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RESUMEN EJECUTIVO

Las mujeres juegan un papel crucial en la produccién ganadera, pero a menudo no es reconocido y por
esto, enfrentan mayores limitantes que los hombres. Tomar en cuenta los asuntos de género en el
acceso a educacion, recursos y oportunidades es una manera clave para reducir las limitantes que
enfrentan las mujeres e incrementar la produccién agricola, lo cual puede mejorar la seguridad
alimentaria en el hogar y la sociedad en general. El desarrollo de capacidades de género es una
prioridad para el Programa de Investigacién del CGIAR (CRP) sobre Ganaderia y Pesca (LAF). Los
diagnodsticos a profundidad y representativos son necesarios para poder desarrollar materiales
adecuados de fortalecimiento de las capacidades de género y para futuras capacitaciones con
organizaciones socias.

Este diagndstico de capacidades de género se realizd para identificar cuales son las capacidades de
género existentes en los socios de LAF en Nicaragua, en sus zonas de intervencion. Los resultados
permitirdn formular respuestas adecuadas de desarrollo de capacidades de género para incrementar
la habilidad de los diferentes socios del programa, para que de manera efectiva y eficiente, puedan
desarrollar funciones, resolver problemas, asi como establecer y lograr objetivos con enfoque de
género. Las capacidades organizacionales de los socios fueron evaluadas durante grupos focales de
discusion, con el fin de obtener informacion mas a fondo y desde diferentes perspectivas. Se realizo
también un cuestionario individual con personal de nivel medio y expertos/as en género.

La evaluacién de capacidades se realizé con siete organizaciones socias locales (cinco de desarrollo y
dos de investigacion), cuya zona de trabajo se encuentra en los municipios de Matiguas del
departamento de Matagalpa y Camoapa del departamento de Boaco, en ambas zonas geograficas
tiene presencia el Programa LAF. La cantidad de socios evaluados es muy pequefia y las diferencias
entre ellas considerablemente grandes como para sacar conclusiones representativas de la region. Sin
embargo, se presenta un analisis cualitativo por socio y también conclusiones y recomendaciones
generales de cada una de las capacidades basicas de género evaluadas, tomando en cuenta tanto los
elementos comunes como los diferenciados.

En general, algunas de las organizaciones incluidas tienen mds conocimiento, experiencia, prioridades,
herramientas y metodologias de género que otras. Algunas de las acciones propuestas para mantener
y fortalecer las capacidades de género son: Procesos constantes de capacitacién y formacién de los
equipos de trabajo, Implementacion y fortalecimiento de marcos institucionales especificos (politicas y
estrategias) para le equidad de género, contar con personas especializadas en género para asesorar y
orientar los procesos a diferentes niveles, socializar informacién sobre los procesos, actividades y
resultados obtenidos a nivel interno, Intercambio de informacion, herramientas y publicaciones con
otras organizaciones y actores, y contar con documentacion/sistematizacion de las experiencias para
no perder de vista las buenas practicas y los aprendizajes obtenidos.



OBJETIVO

Este diagndstico tiene como objetivo analizar las capacidades de género actuales en contraste con las
capacidades de género futuras deseadas dentro de las cadenas de valor de los socios de LAF en
Nicaragua, para posteriormente disefiar intervenciones a la medida del pais y de cada organizacion. El
objetivo de la misién Nicaragua es 1) Validar la metodologia y las herramientas desarrolladas por
Transition International® y 2) Hacer la evaluacién de capacidades género con socios locales de
Desarrollo y de Investigacion del programa LAF.

METODOLOGIA Y PROCESO

Entre mediados de enero e inicios de febrero 2015, la Guia de evaluacién de capacidades de género y
las herramientas disefiadas por especialistas de Tl de ILRI fueron traducidas al idioma espanol. El
proceso de evaluacién de capacidades de género fue llevado a cabo por Joanna Wetherborn
(consultora de CIAT) y Alejandra Mora (especialista en género de CIAT).

Previo a iniciar las actividades de campo (entrevistas de entorno, grupos focales y encuestas
individuales), se revisaron los siguientes documentos:

Nitlapan 2011. Las cadenas de lacteos y su interaccién con la dindmica de género: La
experiencia en Matiguas y en Muy Muy, Nicaragua. / Selmira Flores et al. Managua: Nitlapan-
UCA, 2011. 102 p.: il. (Cuaderno de Investigacion No. 39).

Patricia Lindo 2010. Las Mujeres en las Cadenas de Valor. Il Conversatorio Internacional
Mujeres rurales en procesos productivos. San José, 27 — 29 octubre.

Patricia Lindo Jerez 2014. Transversalizacion del enfoque de género en programas y proyectos/
Razones y argumentos para trabajar la igualdad de género & Perspectiva de género en las
cadenas de valor. Talleres internos de género (Livestock and Fish research Program-CIAT-ILRI).
Romero Ldpez, Milagros; Collado Solis, Carmen 2013. Acercamiento a las estrategias de vida
de las familias rurales de Matiguds y Rio Blanco. la. ed.-Managua: Nitlapan-UCA. 98P: il
(Cuaderno de investigacion No. 47).

CIAT 2014. Carreras de Género en cadenas de ganaderia, Hallazgos a partir de estudios de caso.
Presentacion de Mieke Vanderschaeghe, 21 enero.

LAF. 2013. Estrategia de Género.

La metodologia para este diagndstico se basa en la implementacién de una guia de cuestionarios y
parametros desarrollados por Transition International con un enfoque sistémico para el desarrollo de
capacidades. El marco tridimensional disefiado para la evaluacion de capacidades de género y su
proceso de desarrollo distinguio tres grupos de variables:

a) Diagndstico de tres niveles de capacidades (entorno adecuado, organizacional e individual). El

! Firma consultora basada en los Paises Bajos, especializada en enfrentar los retos de las transiciones. Para
mayor informacion ver www.transitioninternational,com

5



primer nivel consistié en entrevistas abiertas a personas que trabajan a nivel nacional e
internacional y que fueran expertas en temas de género o desarrollo de capacidades en el
sector agropecuario. El segundo nivel se basé en grupos focales con las organizaciones socias a
nivel local y finalmente, se realizaron encuestas a nivel individual al personal de las
organizaciones locales.

b) Tipo de organizacidon socia de acuerdo a sus funciones:Para el caso de Nicaragua, este proceso
se centro en dos tipos de organizaciones socias y sus funciones: Socios Nacionales de
Investigacion (universidades, institutos de investigacion), y Socios Nacionales de Desarrollo
(oficinas de gobiernos locales, oficinas de extensidn, ONGs locales/Nacionales, proveedores de
Servicios), No obstante, es importante mencionar que en la practica, los socios y actores de
LAF realizan diversas funciones combinadas, por ejemplo investigaciéon y también trabajo de
extension.

c) Capacidades de género fundamentales, formuladas en base a conocimientos y experiencias de
las evaluaciones de capacidades de género y el tipo de trabajo que los socios de LAF realizan.

Se tenia previsto que previo a la realizacién de los grupos focales con cada organizacion, se enviaria el
link para que respondieran en linea las Encuestas individuales. Sin embargo esa opcion no fue viable
ya que no en todos los casos los socios contaban con acceso a internet y se optd por llevar los
cuestionarios impresos y administrarlos inmediatamente después de la realizacién de los grupos
focales (entre el 26 de febrero y el 19 de7 marzo 2015), con las mismas personas participantes pues
para ese momento tenian mas claridad de los conceptos manejados y de los criterios para asignar los
puntajes. En algunos casos a sugerencia de participantes de los GF, se compartid el enlace con otras
personas de la organizacion que podrian responderlas para complementar la informacion.

Se priorizd y selecciond a las organizaciones socias locales a incluir en el diagndstico, que mejor se
adaptaban a los perfiles de Desarrollo y de Investigacion; asi como a las personas a quienes se
entrevistaria®. La evaluacién inicié con la realizacién de ocho entrevistas a profundidad durante el mes
de febrero, con informantes claves familiarizadas/os con las cadenas de valor y las organizaciones
socias involucradas (PMA, GIZ, UNAG, CC, COSUDE, IICA, HIN y SNV). Para luego realizar los grupos
focales entre el 26 de febrero y el 19 de marzo con los socios de Desarrollo (ADDAC, ADM, AEA,
GRUMIC y ODEL); y los socios de Investigacion (NITLAPAN y UNA).

Al desarrollar las entrevistas se observd que no todos los organismos consultados cuentan con
personal especializado en género. Salvo excepciones como CC, COSUDE y GIZ no son cargos
focalizados. No obstante, hay ejemplos de voluntad a nivel personal que favorecen enfoques de
género como en HIN donde el director prioriza un abordaje profundo. Se intentd concertar entrevistas
y grupos focales con instancias publicas como INTA, MAG, MEFCA pero no fue posible.

2 Las organizaciones entrevistadas para el entorno son las que las organizaciones socias identificaron como sus aliadas y
que tienen algun tipo de vinculo e injerencia en los territorios.
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Evaluacion Evaluacion

Socios Entorno Organizacional Individual
Socios Nacionales de Desarrollo (SND)

ADDAC No Si Si
ADM No Si Si
AEA No Si Si
GRUMIC No Si Si
ODEL No Si Si
Cooperacion Si No No
Canadiense

[ICA Si No No
Heifer Si No No
PMA Si No No
COSUDE Si No No
SNV Si No No
UNAG Si No No
GlzZ Si No No

Socios Nacionales de Investigacion (SNI)
NITLAPAN No Si Si
UNA No Si Si
RESULTADOS

3.1 CONTEXTO Y ENTORNO

Las cadenas de valor agricolas en Nicaragua enfrentan varios retos, principalmente relacionados al
acceso a la tierra, la legalizacion de la propiedad y el acceso a crédito. Ademas, el acceso al mercado
estd en manos de intermediarios, quienes fijan los precios, cobran intereses de hasta el 50% afectando
la capacidad de competir de pequefias productoras y pequefos productores.

Entre los principales temas y cuestiones de género en las cadenas de valor y ganaderia en Nicaragua,
no se puede obviar la divisién sexual del trabajo, la identificacién de los roles productivos,
reproductivos y comunitarios. Las funciones comunitarias y reproductivas tienen fuerte impacto en
cada uno de los eslabones de la cadena. Las creencias, los mitos y los paradigmas idealizan al sector
productivo y ganadero como “tema meramente masculino”, lo cual refiere una necesidad urgente de
profundizar en los roles y dinamicas de acceso y control de recursos en el campo (Entrevistas con
informantes claves GIZ y PMA).

Al respecto, los informantes de IICA y COSUDE refieren que en el tema de la comercializacion es
importante analizar dénde estan ubicadas y visibilizadas las mujeres, tomar en cuenta si estadn
recibiendo informacién, si tienen acceso al crédito, cdbmo estan siendo apoyadas y por quién, si



cuentan con asistencia técnica, si tienen acceso a la tecnologia y al conocimiento. En las entrevistas
realizadas a HIN y SNV, los/as informantes mencionaron que a pesar de que las mujeres participan en
todo el proceso, no son reconocidas como productoras ni se benefician individualmente de los
beneficios. Hay evidencia de que cuando ocurren transformaciones de género en esas dinamicas,
impactan directamente la agricultura familiar mas alld de considerarse como economia de
subsistencia.

En cuanto a la influencia del entorno a nivel local, las/os entrevistadas/os coinciden con que un factor
crucial para el desarrollo de las cadenas de valor son las politicas publicas, pues no se puede avanzar,
mejorar y hacer mas eficiente la cadena de valor si éstas no se formulan e implementan
adecuadamente para desarrollar capacidades y brindar servicios eficientes para las productoras y
productores. Nicaragua cuenta con un marco juridico en el que se ha avanzado en el tema de género,
en la creacion de instrumentos, leyes y programas, pero aun hace falta mucho mas, es necesario
destinar suficientes recursos, y crear mayor conciencia para una buena ejecucion de dichas politicas.
Esto a su vez, limita de gran manera el desarrollo de capacidades de género de las organizaciones a
nivel local.. Segun la informante clave del PMA, los pequefos y medianos productores no son tomados
en cuenta de manera suficiente para la formulacion de politicas, y en ese sentido, mucho menos las
mujeres.

Dentro de los programas de las organizaciones o instituciones que participaron en el diagndstico, aun
se reflejan una baja participacion de las mujeres y una baja inclusion de enfoque de género. Hay una
percepcidn compartida de las entidades entrevistadas, respecto a que hay mucha restricciéon y
limitaciones en cuanto a recursos y capacitacién para acompafar estos esfuerzos. Ademas, el
financiamiento en temas de género se ha reducido para las comunidades y las organizaciones locales
principalmente debido a la reduccion de financiamiento por parte de la cooperacion internacional.

No obstante, CC sefiala que aun hay iniciativas de desarrollo de capacidades de género desde la
cooperacion y también desde las instituciones publicas y desde la empresa privada. Por ejemplo, la
cooperacion ha impulsado el desarrollo de politicas y estrategias con el enfoque de género de
organizaciones a nivel local; pero la adopcidn y apropiacion de las mismas ha sido un gran reto debido
a que el peso de la construccion social que refuerza las relaciones desiguales entre hombres y mujeres
generan resistencia, y por eso muchas se han quedado engavetadas y los procesos son mas lentos.
Adicionalmente, faltan indicadores que midan la transversalizacion del enfoque de género, muchas
organizaciones si toman en cuenta algunas actividades de género dentro de su planificacion, pero al
momento de la evaluacidn, nos encontramos que no saben como medir ni reportar sus avances. Para
desarrollar capacidades de género se necesitas recursos humanos, recursos presupuestarios, para
ejecucidn y recursos tecnoldgicos; se necesita desarrollar un sistema de gestion (Informantes claves,
PMA, Heifer y CC).

Para impulsar el desarrollo de capacidades de género a nivel local, hace falta que los técnicos y los
lideres confien un poco mas en la preparacion, académica, intelectual y laboral de las mujeres y
también el tema de género de todo el personal de la organizacién. Pero también es labor de las
organizaciones externas, de tomar los asuntos de género, mas que un principio, como un asunto
practico y hacer un poco mas de incidencia dentro de las organizaciones locales Asimismo, es



importante que las organizaciones que se dedican a la investigacion puedan tener interaccidon con
organizaciones que se dedican a la produccién agricola. Para esto, la cooperacion y ONGs
internacionales y nacionales necesitan adoptar estrategias, formacién e informacion sobre los asuntos
de género y poder identificar la realidad cultural, de lo contrario, se seguiran reproduciendo conductas
de desigualdad de género (Informantes claves, Heifer y COSUDE). En correspondencia, el informante
clave de la UNAG considera indispensable orientar mas acciones al empoderamiento de las mujeres y
a su involucramiento integral en los planes de desarrollo humano, garantizando su acceso a bienes y
servicios basicos como educacidén, salud, vivienda y oportunidades para que ellas mismas
protagonicen procesos, identifiqguen y aprovechen los recursos.

Por otro lado, las organizaciones a nivel local pueden influir en su entorno en dependencia de su nivel
de acceso a informacidn, formacién, capacidad organizativa y el nivel de intercambio que puedan
establecer con el gobierno, con la cooperacidn, la sociedad civil u otro factor externo. Es importante
mencionar que los movimientos de mujeres como sistema de red local puede ser una influencia
importante en el cuestionamiento de las construcciones sociales de género y la asignacion de roles
tradicionales a mujeres y hombres.

3.2 PRESENTACION DE HALLAZGOS POR PARAMETRO DE CAPACIDAD DE
GENERO

Las siete organizaciones evaluadas muestran diferencias entre si en cuanto a experiencia, prioridades y
necesidades de género. Cabe mencionar que en las organizaciones socias donde hay politicas,
estrategias e instrumentos institucionales para implementar, monitorear y valorar las capacidades de
género, los puntajes auto-asignados fueron mas criticos que en aquellas donde la perspectiva de
género tiene un abordaje mas superficial o que se centran en cantidad de participaciéon. Se notd
mucha variedad en cuanto al manejo de la informacidn respecto a los procesos y actividades de
género realizadas, los recursos destinados y los impactos generados a corto, mediano y largo plazo en
cuanto a la transformacién de roles.

Hubo diferencias notables en cuanto a las valoraciones, puntajes y observaciones realizadas a nivel
organizacional y a nivel individual. Una de las razones es que durante los grupos focales las respuestas
y en especial los puntajes para cada capacidad debian consensuarse y en caso de no llegar a consenso,
promediarse; mientras que en las respuestas individuales cada participante consideraba Unicamente
su criterio segun su propia experiencia.

En promedio, la capacidad de Andlisis de género y planificacion estratégica fue bien puntuada tanto a
nivel organizacional como individual, pues la mayoria de organizaciones trabaja con la modalidad de
disefio de proyectos con protocolos que establecen como requisito transversalizar la perspectiva de
género; seguida de la capacidad de Género y liderazgo por la cantidad de personal femenino que
forma parte de la organizacién e influye en las decisiones. Mientras que las capacidades menos
desarrolladas por la mayoria de organizaciones fueron la de Enfoques Transformadores de Género y la
segunda mas baja la de Alianzas efectivas e incidencia para promover la equidad de género, a
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excepcién de GRUMIC cuya fortaleza de trabajo es precisamente la Incidencia social y politica de las
mujeres en el territorio.

La capacidad de Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género aunque en
promedio obtuvo también puntaje relativamente alto, al analizar en detalle los ejemplos y las
experiencias puntuales de las organizaciones se evidencia que al identificar y destinar diferentes
recursos para la implementacion de género, en la mayoria de los casos no hay rubros o recursos
especificos sino mas bien transversales. Los presupuestos y recursos financieros no siempre son
asignaciones fijas ni en porcentajes proporcionales, pues no en todas las organizaciones el personal
técnico y de campo maneja el detalle de la distribucion y ademas la disponibilidad de recursos
depende de las pautas del proyecto que financia las acciones.

Al igual que la capacidad anterior, la de Gestion del conocimiento, monitoreo y evaluacion con enfoque
de género recibid puntajes intermedios, en todos los casos igual o superior a 3 de 5 puntos. Excepto
en el caso de la UNA/ Camoapa, que tiene un puntaje inferior. Esto tiene relacidon con que aunque en
las organizaciones se realizan informes periddicos que dan cuenta de las actividades y procesos
contabilizan y describen algunos pardmetros de género, no siempre los formatos incluyen apartados
especificos para registrar, dar seguimiento y ademas analizar con precisién los hallazgos de género
para incorporarlo en futuras intervenciones.

Andlisis de género y
planificacion estratégica

Programacion,
presupuesto e
implementacién
con enfoque de
género

Enfoques de género
innovadores

Gestion de
conocimiento y M&E

Género y liderazgo con enfoque de

género
Alianzas efectivas
e incidencia para la
equidad de género
e== Capacidades de género-organizaciones em==>  Capacidades de género-Individual
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Tabla de parametros de capacidades de género a nivel organizacional

Parametros de Capacidades de Género
a nivel Organizacional

Socios Locales de Desarrollo

Socios Locales
de Invest gacion

Promedio | ADDAC

ADM

AEA

GRUMIC

NITLAPAN UNA

Analisis de género y planif tacion
estratégica

3.5 3.8

3.9 4.7

3.2

3.9 1.6

Programacion, presupuesto e
implementacién con enfoque de género

Gest Bbn de conocimiento y
Monitoreo/evaluacion con enfoque de
género

Alianzas efect vas e incidencia para
promover la equidad de género

Género y liderazgo

Enfoques de género innovadores

Tabla de parametros de capacidades de género a nivel Individual

Parametro de capacidades de Género a
nivel Individual

Socios Locales de Desarrollo

Socios Locales
de Invest gacion

Promedio ADDAC

ADM

AEA

GRUMIC

NITLAPAN UNA

Analisis de género y planif taciéon
estratégica

3.3 2.7

4.2| 3.5

3.9

3.1 2.5

Programacion, presupuesto e
implementacién con enfoque de género

Gest ©®n de conocimiento y
Monitoreo/evaluacién con enfoque de
género

Alianzas efect vas e incidencia para
promover la equidad de género

Género y liderazgo

Enfoques de género innovadores

Valores promediados entre respuestas organizacionales y respuestas individuales

Parametro de capacidades de Género
Organizacional e Individual

Socios Locales de Desarrollo

Socios Locales
de Invest gacion

Promedio | ADDAC

ADM

AEA

GRUMIC

NITLAPAN UNA

Andlisis de género y planif tacion
estratégica

3.4 3.4

4.0

4.2

3.5

3.6 2.0

Programacion, presupuesto e
implementacién con enfoque de género

Gest ©n de conocimiento y
Monitoreo/evaluacion con enfoque de
género

Alianzas efect i/as e incidencia para
promover la equidad de género

Género y liderazgo

Enfoques de género innovadores
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3.3 PRESENTACION DE HALLAZGOS POR PARAMETRO DE CAPACIDAD DE
GENERO, NIVELES INTERRELACIONADOS (ENTORNO ADECUADO,
ORGANIZACIONAL E INDIVIDUAL)

A. Analisis de género y planificacion estratégica.

De las organizaciones de Desarrollo participantes en el Diagndstico, la Unica que cuenta
con herramientas especificas para el andlisis de género es ADM. El analisis de género es elemento
transversal en sus acciones e intervenciones, hay directrices y lineamientos institucionales que
orientan el marco de acciéon en materia de género. Se cuenta con una serie de formatos, guias y rutas
que facilitan el analisis de género y dentro de los procesos de capacitaciéon y de induccion del
personal, se aborda el género como eje transversal. Ademas, en sesiones formales y conversaciones
cotidianas con compafieras/os de trabajo se analizan diferentes dinamicas y alternativas para el
abordaje de género.

En GRUMIC mientras tanto, el enfoque de género se aplica al orientar procesos vy
proyectos con mujeres para nivelar las posibilidades de acceso en relacién con los hombres. Dentro
de las prioridades, se aplica el analisis del impacto de los procesos y resultados en la vida de las
mujeres de forma diferenciada, contaminacion, infraestructura, vulnerabilidad en salud y ambiental,
etc. El perfil comunitario incluye enfoque de género aunque aun no cuentan con un Plan estratégico,
politica ni estrategia de género. No obstante, se busca ampliar siempre las posibilidades de incidencia
y de innovacion, tanto desde el fortalecimiento interno de capacidades como para la proyeccion e
incidencia social. La coordinadora tiene estudios de especializaciéon en género. La junta directiva
conoce y aplica los mandatos del reglamento pero no todas las integrantes de la asamblea los conocen
y aplican.

A ese respecto, ADDAC ha desarrollado la capacidad a través de discusiones y analisis
gue profundizan en la necesidad de trato diferenciado hacia las mujeres, tomando en cuenta criterios
vinculados al rendimiento productivo, el perfil y la capacidad de competencia en el mercado local. Por
ejemplo, para contribuir a la reduccién de la brecha de género y equilibrar el acceso a créditos para las
mujeres, se cuenta con un area y programa especifico desde donde se aplican politicas diferenciadas
para mujeres de acuerdo con sus necesidades y condiciones socioecondmicas.

A la vez que ODEL reporta que en la comunidad de Pancasan por ejemplo, las mujeres
estdn empoderadas dentro de la Cadena de Valor como resultado de intervenciones directas
destinadas a ese fin. No obstante, en el sector ganadero y en las actividades de acopio predomina la
presencia y el control de recursos por parte de hombres.

Y en AEA el andlisis de género y la planificacidon estratégica se enmarca en los espacios de
capacitacion y sensibilizacion sobre roles que se realizan en las comunidades, priorizando por ejemplo
a mujeres solteras y jefas de familia. Ademas del fortalecimiento de capacidades se estd trabajando
en promotorias en varios aspectos productivos con el eje transversal de género. Se cuenta con una
Linea de Base y herramienta de género que se aplica en todas las planificaciones aunque a nivel
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técnico falta un poco de apropiacién de las herramientas. A ello se suman las ferias municipales
orientadas a la promotoria y liderazgo de mujeres y hombres, corresponsabilidad y trabajo, actividad
desarrollada en coordinacién con el MINSA.

Tabla de Resultados-Socios de Desarrollo:

Andlisis de Género y Planif tacion Estratégica

La capacidad de analizar las dindmicas de género dentro de la cadena de valor. 23

La capacidad de aplicar las herramientas y marcos de andlisis de género.
La capacidad de analizar las dindmicas de género en la organizacién y desarrollar
estrategias para hacerles frente.
Facilitar el acceso a capacitacion (analisis) de género para el personal femenino y
masculino.

El conocimiento del personal de los marcos y herramientas analit tas de género, y la
capacidad de analizar la dindmica de género dentro de la cadena de valor.

La capacidad de comprender y ut lizar las herramientas y marcos de analisis de género.

La capacidad de aplicar y traducir la capacitacion de género (analisis) en la pract ta.

Las organizaciones de Investigacidon que participaron en el diagndstico tampoco
cuentan con herramientas especificas para hacer analisis de género a nivel institucional. Mas bien
toman en cuenta algunos elementos de género al analizar o planificar acciones pero no es de manera
sistematica.

En el caso de las organizaciones de Investigacion, NITLAPAN ha avanzado en sus
procesos de analisis de género y planificacion estratégica. Es importante mencionar que a nivel local
los procesos de investigacion se dan a través de participacidon de los técnicos en la parte reflexiva para
tratar de modificar su forma de pensar en cémo actuar, pero no tanto en cdmo generar conocimiento
ya que eso se realiza desde el nivel central (Informante clave, Nitlapan). Para construir la politica se
toman en cuenta los técnicos que estan en el campo, se estd construyendo a nivel local. Se ha
desarrollado un proceso de capacitacién de género a nivel local y se espera que al finalizar el 2015 se
cuente con una Politica de Género. Entre tanto, se trabaja con el empoderamiento, la adquisicion de
bienes y el protagonismo de las mujeres como pilares de los programas de desarrollo y el de
investigacién. La instituciéon se enfoca en las mujeres y jévenes desde la misién institucional, se
realizan cursos de organizacion comunitaria para incluir a las mujeres en los espacios de participacion
ciudadana y que participen en las comisiones municipales. Para ello se utilizan metodologia de talleres
con perspectiva de género y se trabaja con propuestas de proyecto donde el 70% de la poblacién
destinataria son mujeres.

En el caso de la UNA/Camoapa el mandato de enfoque de género no esta escrito
formalmente en un documento institucional, depende de la voluntad del personal. No hay
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mecanismos concretos establecidos para garantizar el andlisis y la equidad de género en todas las
areas. A nivel de postgrados o tematicas especificas se abordan temas con enfoque de género. Como
universidad no hay establecidos espacios de capacitacion, pero se ha participado en cursos de género
de otras instituciones. El IDR y el MEFCCA han capacitado sobre enfoques de medios de vida
sostenibles y a nivel de postgrados o tematicas especificas también se aborda.

Tabla de Resultados-Socios de Investigacion

Analisis de Género y Planif tacidn Estratégica

La capacidad de incluir sistemat tamente el analisis de género en todas las invest gaciones
dela CV objet o

La capacidad para desarrollar y aplicar marcos y herramientas de analisis de género en |la
invest gacion 2.5

La capacidad de analizar las dindmicas de género en |la organizacién y el desarrollo de
estrategias para hacerles frente, incluido el ajuste de las polit tas internas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones
af rmat vas hacia un mayor equilibrio de género.

Facilitar el acceso a capacitacion de género (analisis) a cient f tos y cient f tas.

La capacidady el compromiso de los cient f tos para incluir el analisis de género en su
trabajo de invest gacion

La capacidad de comprender y ut lizar las herramientas y marcos de andlisis de género 2.5

La capacidad de aplicar los aprendizajes (analisis)de las capacitaciones de género en el
trabajo

B. Programacion, presupuesto e implementaciéon con enfoque de Género.

De las organizaciones de Desarrollo participantes en esta evaluacion, tres cuentan con
una Politica Institucional de Género. La de ADDAC tiene mas de 10 aiios y fue actualizada en el 2011.
Esta politica rige las estrategias para cada proyecto, involucra el eje transversal un objetivo especifico
para acciones de género y en cada componente se aborda de manera integral. Ademds existe una
estrategia de género que tiene 3 afios y que se pretende evaluar para el 2015 por parte de un equipo
consultor externo. También cuenta con una matriz de indicadores de género. Hay material didactico
de capacitacidn para promotoras de género y para el personal. Se estdn formulando guiones por tema
y por taller (guias técnicas) para uso en todas las zonas con un proceso y secuencia logica de
contenidos. Cuando eventualmente ocurre rotacién o cambio de personal se retoman los procesos de
induccion en género.

La politica de género de AEA existe desde la fundacion misma de la organizacion vy
plantea criterios generales de equidad. El analisis se va haciendo a diferentes niveles como una
practica permanente. Hay una matriz de indicadores que incluyen el componente de género. Se ha
intentado transversalizar el enfoque de género desde la participacion hasta el analisis de los roles. No
obstante, la lectura, reevaluacion y retroalimentacion de la politica son procesos pendientes.

ADM también cuenta con una politica institucional de género desde el 2003. Todos los
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proyectos y programas se planifican e implementan con perspectiva de género como eje transversal
prioritario. De los resultados y practicas que se van observando, van saliendo propuestas y
necesidades de readecuacion en las diferentes actividades y proyectos. Hay una prioridad de trabajar
con mujeres dentro de los grupos beneficiarios para disminuir la brecha de inequidad social que
tienen en relacion con los hombres. Siempre se traslada el analisis de género en cuanto a roles,
responsabilidades y beneficios en los procesos con familias y comunidades, lo que se traduce en
sensibilizacidn y produce paulatinamente cambios de percepciones y actitudes. No hay un documento
en si identificado como estrategia, pero la Politica de Género proporciona lineas y directrices
estratégicas para el abordaje e implementacion de género. Es una prioridad institucional establecida y
asimilada por los equipos de trabajo en las diferentes areas y niveles. Hay tres personas de la
asociacion que tienen estudios de postgrado con enfoque de género, aplican y asesoran los procesos.
Hay voluntad politica manifiesta y expresada, no necesariamente como mandato. Se gestiona y
coordina comunicacién, materiales y recursos para garantizar la transversalizacion de género

De forma similar, dentro de GRUMIC se hacen esfuerzos pero a nivel de impacto hace
falta desarrollar mds capacidad. No cuentan con una estrategia formal, pero en los planes de trabajo
se prioriza la inclusion. El Plan Operativo Anual y el Plan Estratégico son las principales herramientas
para la ejecucidn, monitoreo y evaluacion.

ODEL tampoco cuenta con politica o estrategia de género en particular, pero realizan
diversas actividades culturales y artisticas en las cuales se aborda la tematica. A nivel de la alcaldia la
equidad es un criterio que se maneja como necesario y se actla en sintonia con la legislacion y las
politicas publicas nacionales como la Ley de municipios (50/50) que se refiere a la participacion
equitativa de mujeres y de hombres en cargos publicos. A nivel de estructura de funcionamiento, en el
Consejo de Liderazgo Sandinista (CLS) y en el Sindicato de los trabajadores se promueve la
participacion activa de las mujeres y en los planes de negocios desarrollados (en coordinacién con
Nitlapan), se contemplan que los 10 negocios sean de mujeres para reducir la brecha de género en las
cadenas de valor.

Todas las organizaciones toman el enfoque de género como eje transversal en la
programacion y planificacion de sus procesos, proyectos y acciones. No obstante, sdlo en casos
concretos se tienen rubros y recursos especificos con porcentajes determinados del presupuesto para
la implementacion efectiva.

En AEA por ejemplo, hay un puesto y presupuesto para una persona experta en género.
Hay una responsable regional y un puesto a nivel nacional. A nivel local no hay nadie pero la llamada
“Estructura de bolas” tiene como principio de comunicacion que todas/os deben estar informadas/os
de los procesos y en los TDR se especifican responsabilidades de género.

Mientras que en ODEL por ejemplo, hay proyectos de cuajaderas y de cacao orientados
especificamente a mujeres, para que incrementen sus ingresos propios. Hay un componente de
presupuesto municipal que es solo para género y también hay recursos gestionados en el marco de
alianzas con otras instancias de gobierno, con AEA y Tecum Umani (COSUDE). Pero no se ha tenido
financiamiento suficiente para contar con especialistas en Género y programas como el de obras de
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teatro que cuestionan los roles de género tradicionales han quedado suspendidos.

Resultados-Socios de Desarrollo

Programacion, presupuesto e implementacion con Enfoque de Género

La capacidad para implementar programas en linea con las polittas y los marcos
nacionales de género.

La capacidad de desarrollar programas con enfoque de género. 1.5
La capacidad de utlizar los resultados de |as invest gaciones para def hir y/o ajustar los
programas con perspect a de género. 25
La capacidad para asegurar que las intervenciones benef tien a las mujeres y hombres
por igual. 24

La capacidad de sensibilizar a las comunidades en asuntos de género.

Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género,
incluyendo la asignacion de recursos fhancieros y humanos, y la proporcion del
presupuesto del proyecto asignado a la transversalizacidn de género.

La capacidad de implementar acciones para construir una organizacién mas sensible al
género, incluido el ajuste de las polit tas internas, procedimientos, planes de negocios,
etcétera que incluyan el enfoque de género y acciones af rmatias hacia un mayor
equilibrio de género.

Equilibrio entre las responsabilidades de los/as expertos/as en género y miembros del
personal en la transversalizacion del género. 2.8

Socios de Investigacion

En NITLAPAN estan construyendo una politica de género con la expectativa de que esté
terminada en 2015. Mientras tanto disponen de un comité de género y una especialista con titulo de
maestria. Esta persona se encuentra en la sede central, pero indicaron que es accesible y se puede
acudir a ella para asesorias y acompanamientos puntuales. En términos de formulacién de resultados
se realizan esfuerzos para ser una organizacion mas sensible al género. Aun cuando todavia no estd
aprobada una politica de género, como parte de las politicas de trabajo el 20% del incentivo salarial se
asigna por trabajar con enfoque de género, en caso contrario se realizan los descuentos respectivos.
Esto esta en la planificacion 2015 como un indicador para garantizar la implementacién del enfoque.

En la UNA/ Camoapa por otro lado, no todo el personal sabe de la disponibilidad o no
de recursos para gestionarlos. En los protocolos de investigaciéon se matiza la perspectiva de género
pero no hay evidencia de la capacidad para asegurar que los resultados de las investigaciones con
enfoque de género sean utilizadas por agentes de desarrollo en sus intervenciones. Mas bien se da al
compartir entre colegas informacién y comentarios sobre el desarrollo de las actividades y proyectos,
pero ésto es a nivel de relaciones personales y espacios informales. En la misidn y vision de la
universidad se refleja intencién de igualdad, pero el perfil de la universidad no estd orientado
explicitamente a la equidad de género
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En las asignaturas se discuten aspectos culturales, de roles, sobre todo trastocando
temas tabu. Todavia no es sistematico. Algunos docentes que tienen formacidén y postgrados en
género y refieren que desde la direccidn, cuerpo docente y estudiantes hay mucha disposicion y
diligencia.

Resultados-Socios de Investigacion

Programacidn, presupuesto e implementacion con Enfoque de Género

La capacidad para llevar a cabo la invest gacion con enfoque de género

La capacidad para asegurar que los resultados de |la invest gacidn con enfoque de género|
sean utlizados por los agentes de desarrollo y proveedores de servicios en sus

intervenciones en la CV. 15
La capacidad de utlizar |a retroalimentacion de las intervenciones con enfoque de género|
en nuevas invest gaciones. 2.5

Existencia, calidad y alcance de una estrategia de género (transversalizacién), incluyendo
la asignacion de recursos f hancieros y humanos 2.4

La capacidad de implementar acciones para construir una organizacion mas sensible al
género, incluyendo el ajuste de las polit tas internas, procedimientos, planes de negocios, 4.0
etcétera para que tengan mas enfoque de género, acciones af rmat as hacia un mayor
equilibrio de género

La presencia de cientftos/as de género que cuentan con la capacidad de hacer una
invest gacion especif ta de género

Posicién y mandato de los/as cient f tos/as de género y/ o puntos focales
Capacidad delos cient f tos y otros empleados para implementar la invest gacidn con
enfoque de género 2.8

C. Gestion de conocimiento, monitoreo y evaluacion con enfoque de género.

ADDAC tiene mas experiencia en esta linea pues hay un equipo responsable de
monitorear todos los proyectos, con un sistema y encuestas especificas que monitorean impactos y
evoluciones especificas y diferenciadas entre mujeres y hombres en cuanto a rendimiento vy
productividad. Ademas se realiza un encuentro anual de dos dias con aproximadamente 60 mujerees
participantes. De cada zona las delegaciones presentan logros y dificultades de género a nivel de
municipios y comunidades. Cada afio hay un tema general de reflexion para orientar el analisis. Ese
espacio es un filtro para evaluar el trabajo de ADDAC, evaluan al equipo técnico, evalian los cambios a
nivel familiar, comunitario y a nivel de la organizacion. También se hace el foro cooperativo con
participacion de todas las dreas que aportan y se involucran. Hay un encuentro anual también con
jovenes que evaluan los procesos a diferentes niveles al igual que las mujeres.
Se producen revistas, sistematizaciones, videos y otros materiales que reflejan el enfoque de género y
sus dimensiones, para uso en las zonas. Se hacen bolsas de recursos para actividades. Algunas
publicaciones estdn disponibles en la pdgina de internet. La apuesta ahora es promover que en las
cooperativas también la practica de andlisis, monitoreo y evaluacién con enfoque de género se
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implemente, asesorandoles para que se llenen de herramientas, politicas, manuales, planes, etc. No
solo en datos de cuantas mujeres y hombres hay en las cooperativas sino como son sus
particularidades en cuanto al acceso. También en el marco del proyecto Acordar se compartieron
sistematizaciones y criterios para que otras org desarrollen sus politicas institucionales de género.

Por su cuenta ADM también cuenta con un sistema de M&E estructurado donde se
recolectan los datos de manera desagregada y se evalla el impacto de género y se analizan las
relaciones de género que sirven para operar cambios. Una de las formas de documentar los procesos
es a través de la revista “Paso a paso”, también se han sistematizado experiencias y se elaboré un libro
gue recopila testimonios, vivencias e historias de impacto de cuatro mujeres del municipio. Estos
materiales se distribuyen a otros actores y organizaciones del territorio.

AEA no tiene sistema de M&E, pero en los informes periddicos registran avances. Hay
boletines institucionales donde se visibiliza el trabajo de género en los microproyectos. Hay dos
documentos semestrales que también destacan informacidn transversalizada. En 2014 se realizaron
esfuerzos institucionales para instalar capacidades y promover formadoras/es en Género,
intercambiando documentos y otras herramientas. Ademas se desarrollé un proceso sostenido de tres
encuentros en seis meses, un curso de formacion para formadores con enfoque de género, otros
procesos con organizaciones aliadas y se estd planificando un curso de formulacidn de proyectos con
enfoque de género.

En GRUMIC es practica habitual recolectar y procesar datos desagregados y con andlisis
de género. No hay un sistema, el monitoreo se realiza desde el seguimiento y auditoria de control
ciudadano sobre los proyectos. No se forma a otros actores, mas bien se recibe asesoria de ADM. No
se cuenta con producciones propias de materiales porque no hay disponibilidad de fondos. Se incluye
el anadlisis de cdmo los proyectos o los procesos han impactado de forma diferenciada a mujeres y a
hombres y cdmo corresponde con la agenda de desarrollo.

Entre tanto en ODEL, el control se hace registrando datos desagregados de poblacién
beneficiaria. En las actividades casi siempre Ilegan mas varones que mujeres. Lo realiza el personal
técnico del proyecto y debe ir diferenciado. Esta mas enfocado en actividades culturales que podrian
ser replicables. Hay pocos documentos conocidos. En lo demas no hay evidencia.
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Resultados- Socios de Desarrollo

Existencia y calidad de un sistema de monitoreo y evaluacién M&E con enfoque de
género y la capacidad de utlizarlo.

La capacidad de entrenar a otros actores en el M&E del enfoque de género.

El acceso y la produccidén de documentos y publicaciones sobre informacién de género. 2.0
Capacidad para proporcionar insumos, perspect vas y puntos de vista de género a los
informes y publicaciones de otras organizaciones.

La capacidad del personal para recolectar, interpretar e informar sobre los datos
desglosados por sexo.

La capacidad del personal para desarrollar/trabajar con sistemas sensibles al géneroy
herramientas para el seguimiento, la evaluacion y el aprendizajey la medicién de los
cambios de las intervenciones de género.

El acceso y habilidad del personal de producir documentos y publicaciones de calidad
sobre género. 2.8
El acceso del personal masculino y femenino a capacitaciones sobre M&E con enfoque
de género.

En NITLAPAN es la Unica organizacion donde el seguimiento, monitoreo y evaluacién
con enfoque de género esta reglamentado y se manejan incentivos (morales y econdmicos) para el
efecto como se refiriéo anteriormente. Ademas se tienen establecidos objetivos y un plan anual con
perspectiva de género como componente indispensable. Con el proyecto de iniciativas econdmicas
por ejemplo, el 70% deben ser beneficiarias y en los talleres de organizacion comunitaria el 80%
deben ser mujeres. Algunos proyectos te miden por la participacién de las mujeres.

A ese respecto, en la UNA/ Camoapa la medicion de los proyectos se realiza no sdlo
como un requisito técnico, también se toma en cuenta, como parte de la programacion futura. Hasta
ahora sélo se hacen dentro del marco de proyectos especificos, pero se ha identificado el potencial de
recursos como la radio universitaria para la promocién y difusién de los temas. La produccién de
documentos y publicaciones es baja. Los informes y publicaciones incluyen por lo general algunos
datos en cuanto a participaciéon de mujeres y hombres y roles de género, pero aun no hay suficiente
analisis.

19



Resultados-Socios de Investigacion

Gest bn de conocimiento y monitoreo/ evaluacién con Enfoque de

Género

La capacidad para recoger, interpretar e informar sobre los datos desagregados por sexo en
todas las invest gaciones
Existencia y calidad de un sistema de Monitoreo y Evaluacion M&E con enfoque de género |
la capacidad de ut lizarlo

La capacidad para proporcionar insumos para las polittas nacionales y la legislacion
sobre la gest ©n del conocimiento con enfoque de género dentro de las cadenas de valor

La capacidad para recolectar, elaborar y hacer documentos y publicaciones accesibles Y|
de calidad, con informacién sobre género

Capacidad para realizar aportes y perspecti;as de género, a los informes y publicaciones
de otras organizaciones

Capacidad y compromiso de los cient f tos para recolectar, interpretar e informar sobre los
datos desglosados por sexo

Existencia y calidad de un sistema de Monitoreo y Evaluacion M&E con enfoque de género |
la capacidad de ut lizarlo

La capacidad para proporcionar insumos para las polit tas nacionales y la legislacion
sobre la gest bn del conocimiento con enfoque de género dentro de las cadenas de valor

D. Alianzas efectivas e incidencia para promover la equidad de género.

En GRUMIC la incidencia se trabaja con mucha diligencia y capacidad para aplicar y
promover la igualdad. Se realizan coordinaciones y alianzas estratégicas para gestionar recursos y
capacitaciones con ADM, GTZ y CIAT. Se han coordinado diferentes actividades en alianza vy
coordinacion con otras organizaciones y actores del municipio, de cara a promover politicas publicas
(ADM, ADINJA -grupo de jovenes de obras de teatro-, Cruz Roja, grupo de mujeres parteras y salud
comunitaria que también son integrantes del grupo de salud del MINSA). La mayoria de alianzas y
coordinaciones con otras organizaciones y actores tienen como eje central la equidad de género y la
incidencia a través de la promocion de las mujeres, pero el énfasis de trabajo es mas de cara a la
incidencia social y politica que en las cadenas de valor.

ADM también participa en procesos de consulta ciudadana y se promueve la
informacion e implementacion de la legislacion en favor de la equidad y la igualdad. En el marco de las
alianzas con cooperativas y otras organizaciones se producen diferentes materiales. Se han
desarrollado planes estratégicos, diagndsticos, proyectos crediticios, proyectos para mujeres en el
sector agropecuario y elementos de estudio. Las agendas de mujeres y de jovenes (contenidos, disefio,
esquema, etc). Es parte de la dindmica de trabajo el establecer alianzas para garantizar la
sostenibilidad de los procesos y de los actores involucrados.

ODEL juega un papel mas neutral en este sentido. Se promueve constantemente la
igualdad de género a nivel de discurso. Las capacitaciones fueron mas enfocadas a la convivencia
familiar. En el tema de género especificamente no se observa la capacidad de generar alianzas con
otras instancias de gobierno para promover temas de género. Se hace en el marco de la Comision de
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Desarrollo Econdmico Local que esta constituida

Mientras que en organizaciones como AEA la incidencia no corresponde a las areas de
trabajo. Con la Alcaldia se llevan proyectos concretos con enfoque de género. Pero como entidad de
cooperacion se enmarca en los planes de desarrollo del gobierno. El tema se aborda de manera
transversal a nivel local en el marco de coordinaciones con MINSA, MINED, la alcaldia, cooperativas,
Ministerio de Mi Familia y el MEFCA.

ADDAC tampoco tiene como eje de trabajo hacer incidencia politica. La intervencion en
ese sentido se enfoca en la validacién de metodologias y analisis de género en algunas comunidades.
A nivel local las acciones de incidencia se realizan desde el marco de articulaciones con instituciones
publicas. Se hizo una incursién promoviendo las comisiones de género en las municipalidades, para
acercar a las mujeres a espacios de gobierno local, pero no ha habido eco. Cada organizacién maneja a
veces enfoques diferentes, se ha tenido la practica de formular proyectos en conjunto con el
movimiento comunal colectivo de mujeres pero no se ha consolidado.

Resultados-Socios de Desarrollo

Alianzas efect ias e incidencia para promover la Equidad de Género

La capacidad de part tipar en la promocién de la igualdad de género.
La capacidad de producir, junto con otras organizaciones, material de promocion de
género y usar los resultados de invest gaciones y otros materiales a la promocion de la
equidad de género en |a cadena de valor.

La capacidad de desarrollar y mantener alianzas ef taces con el gobierno (en las
intervenciones de equidad de género, entre otras) e inf lienciar que las polit tas sean
mas equitat ias en género.

Competencia del personal para construir alianzas y coaliciones

NITLAPAN no cuenta con alianzas donde se trabaje de manera especifica el tema de
género, pero al ser uno de los ejes centrales se aborda dentro de la alianza territorial de la que se es
parte y se incluye en procesos con organizaciones aliadas como Biogas.

En cuanto a la UNA/Camoapa, en términos generales siempre se promueve la igualdad
en cuanto a acceso y participacion. De los mismos proyectos y contenidos abordados en los cursos
surgen propuestas para hacer investigaciones, estudios y tesis. Se trabaja con productoras/es y
agricultoras/es procurando mantener equilibrio en cuanto a representacion y protagonismo de
mujeres y hombres en cada etapa y actividad.
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Resultados-Socios de Investigacion

Alianzas efect i/as e incidencia para promover la Equidad de Género

La capacidad de part tipar en la promocion de la igualdad de género

La capacidad de producir material de invest gacion que pueda ser utlizado por otros
socios para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor

La capacidad de desarrollar y mantener alianzas ef taces con los actores a lo largo de la
CV dirigidas a la promocion y el fomento de la igualdad de género junto con el
organizaciones socias

Scient 5ts' competency to build partnerships and coalit bns

E. Género y liderazgo.

GRUMIC acompanfia procesos comunitarios, apoya liderazgos locales para resolucién de
conflictos y acceso a la justicia. En el caso de los acompafiamientos a procesos judiciales y derechos
humanos, se busca generar liderazgos saludables (equidad, credibilidad, honestidad, participacion). Se
gestiona en la alcaldia y con instancias que administran fondos publicos y se acompafia la
contrapartida comunitaria (con trabajo, tiempo). Es la naturaleza de la institucidn, de hecho el grupo
salid a raiz de esa necesidad identificada de incidir directamente en la igualdad de género, tocando
puertas en instituciones publicas, sociales y privadas. Todas las estrategias tienen esta relevancia. La
prioridad de trabajo y de incidencia son las mujeres. Lo mismo en el caso de contrataciones directas y
en la incorporacion de nuevas integrantes.

En ADM por su cuenta, se han observado cambios cualitativos favorables respecto a
perder la verglienza a hablar en publico y mejorar capacidades para expresarse con las autoridades y
ejercer el derecho ciudadano. También se han visto mejoras en relaciones interpersonales estratégicas
entre comunidades, destacan nuevos liderazgos y multiplicacidon de la informacién, conocimientos,
destrezas y habilidades también a las bases. No se queda en la voluntad personal, se hacen esfuerzos
institucionales para espacios de discusién y validacién de las politicas y herramientas. Los procesos no
solo ayudan al personal, se traslada a los ambitos familiares y comunitarios. Existe facilidad de
integracion del personal técnico con los grupos. Siempre se busca el equilibrio. Los procesos de
formacion no sélo se aplican en el trabajo, trascienden. Se han mandado a formar jévenes en
diplomados de incidencia politica, a través de gestionar becas de participacién con otras instituciones.

Sobre esta capacidad en ADDAC hay un compromiso palpable, se refleja en la relacién
con las cooperativas y las expectativas de equilibrar su desarrollo econdémico con su desarrollo
humano. Hay responsabilidad asumida y apropiacién favorable a nivel institucional.

Mientras que en AEA aunque no existe un reglamento especifico interno sobre
relaciones de género, lenguaje sexista y demas, esta la inquietud derivada de los espacios de
sensibilizaciéon y formacion se apuesta a la autorregulacion. Hay proyectos especificos para
empoderamiento de mujeres y familias campesinas promoviendo seguridad alimentaria y en la
promotoria y comités comunitarios de salud alimentaria se prioriza liderazgo de las mujeres. Hay
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voluntad y esfuerzos, es una exigencia el balance 50/50 entre mujeres y hombres en puestos de
coordinacion. A nivel nacional no hay mujeres en cargos de toma de decisidon. En las coordinaciones
departamentales hay mas mujeres (60/40).

Caso similar el de ODEL, que aplica el criterio de 50/50 en cuanto a participacién. En los
proyectos siempre se incluye un componente de género que cuenta con presupuesto propio. Desde la
mision y visidn esta establecido como un valor o principio la busqueda de la igualdad entre mujeres y
hombres. Siguiendo el mandato de 50/50 de participacion, hay mujeres y hombres en los diferentes
cargos. Hay mas mujeres que hombres contratadas en la alcaldia. a nivel del consejo municipal hay
bastante equilibrio a nivel de toma de decisiones, en los otros puestos varia. Se promueve el
empoderamiento y protagonismo de las mujeres especialmente.

Resultados-Socios de Desarrollo

Género y liderazgo

Competencia del personal para el desarrollo de materiales de promocién de género en
conjunto con otras organizaciones.

Género y liderazgo

El efecto del entorno (polit tas, normas y legislacion, los reglamentos, las relaciones de
género y las normas sociales) que facilita o dif tulta la capacidad en la organizacion de|
inf lenciar los discursos locales y nacionales sobre las normas sociales de género en
relacion con el liderazgo femenino y el poder de decisién de las mujeres.

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la transformacidn de las
relaciones de poder de género.

El liderazgo de la organizacién/responsabilidad de la direccién con la igualdad de
género y la transformacién de las relaciones de poder de género.

La vision de la organizaciéon hacia la igualdad de género y la transformacion de las
relaciones de poder de género

La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer el poder de decisién de las
mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo.

Ef tacia en la contratacién de mujeres como miembros del personal, extensionistas, y en -

2.8

posiciones de liderazgo para adquirir el equilibrio de género.

En el caso de NITLAPAN, las directrices se establecen y coordinan “desde arriba” y todo
el personal esta apropiado. La politica de contratacidon por ejemplo, inicid desde el consejo de
direccién de Nitlapan, después ellos se rednen con supervisores y planifican y ellos con los técnicos.
No hay suficientes recursos econémicos, a nivel local sélo se ha alcanzado hasta equilibrar Ila
participacidon cuantitativamente. Las ECAS proporcionaron herramientas para desarrollarlo, desde la
forma de realizar dindmicas inclusivas para mujeres y para hombres. Generalmente a nivel local hay
menos permanencia de las mujeres en el trabajo de campo. Uno de los argumentos es que es un
trabajo muy pesado (fisicamente). A nivel central si se contratan mas mujeres (70%). Depende del
programa, pero no esta tan equilibrado. La mayoria de mujeres esta en el area administrativa y la
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mayoria de recursos se concentra en los programas de desarrollo y productivos.

En cuanto a la UNA/ Camoapa, existe claridad y disposicion respecto a la necesidad de manejar
igualdad y equidad de género en el relacionamiento, pero hacen falta mas insumos y herramientas
para desarrollar las intenciones y potenciar las buenas practicas. Esto depende del rol que juega la
universidad en el marco de los diferentes proyectos, ya que algunos se desarrollan en coordinacién
con organizaciones y otros sectores sociales. Hay una apuesta institucional y una vision favorable a la
igualdad y equidad y es transversal a todo el acontecer y funcionamiento de la universidad a nivel de
toda su estructura. No se cuenta con estrategias especificas recogidas en un documento. Dentro de los
criterios de convocatoria y contratacion se procura mantener igualdad, pero no en todas las areas es
posible encontrar mujeres con formacidén especifica. En cuanto a cantidad de personas en la
comunidad universitaria (cuerpo docente, areas de direccidén y coordinacién, personal administrativo y
estudiantes) hay una presencia bastante equilibrada de mujeres y hombres, pero en los puestos de
direccién y coordinacién hay mas hombres ubicados. Las prdcticas y actitudes en cuanto a ir
rompiendo con roles de género tradicionales es un ejercicio cotidiano, por la misma naturaleza de las
actividades y procesos que se realizan en las actividades agrarias.

Resultados-Socios de Investigacion

Género y Liderazgo

El compromiso de la organizacién para la igualdad de género y |la transformacion de las
relaciones de poder de género.

El liderazgo de la organizacién/responsabilidad de la direccidn con la igualdad de género
y la transformacidn de las relaciones de poder de género

La vision de la organizacion hacia la igualdad de género y la transformacion de las
relaciones de poder de género

La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer el poder de decisidon de las
mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo y como hacer estas mas equilibradas 1.5

Ef tacia en la contratacidn de mujeres como invest gadores/as y colegas y adquirir un
equilibrio de género en toda la organizacion

Presencia de las mujeres en el liderazgo (administracion, cient f tos seniors) y
representacion equilibrada

Capacidad para investgar el poder de decision de las mujeres y su papel en las
posiciones de liderazgo y los érganos de toma de decisiones. 2.8

Conocimientos, act tudes y pract tas para est mular posiciones de mujeres en el liderazgo.

F. Enfoques de género transformadores (Innovacidn).

En organizaciones como ADDAC se analizan las cargas de trabajo de mujeres y hombres,
las condiciones de las labores domésticas, participacion de las mujeres en la toma de decisiones en
cualquier inversidon que se haga en la casa. Reproduccién de roles como resultado de actividades de
participacion, etc. Se acompafian procesos respecto a que las mujeres deben tener la capacidad de
negociar con sus parejas en cualquier circunstancia y que los hombres reconozcan que la negociaciéon
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es un compromiso mutuo. No todas las personas saben coémo verbalizar los cambios que se van
observando. Para analizar los cambios en materia de actitudes, autoestima, hay que prestar atencion,
percibir las diferencias en relacion al punto inicial, sobre como participan las mujeres, expresan su
opinidn, muestran mas seguridad y confianza en publico, etc. Evidenciar los cambios hace falta y
también contar con mas herramientas para reflejarlo

ADM promueve la equidad de género con los grupos y actores con los que se relaciona
para sensibilizar, capacitar y producir cambios cualitativos significativos en cuanto a actitudes vy
cambios de conducta. Se han hecho sistematizaciones y recopilacién de historias de impacto y se ha
apoyado la creacién de nuevas organizaciones de mujeres, las cuales tienen como razéon de ser la
busqueda de la incidencia para la equidad de género y promocion de oportunidades y desarrollo para
las mujeres.

En sintonia con las innovaciones, en AEA la misidn institucional promueve cambios
estructurales al nivel de transformaciones y hacia alli se enfocan las intervenciones. Se trabaja el
componente de dinamizacion de la economia donde las mujeres puedan ser protagonistas y tomen
decisiones sobre el manejo de sus parcelas.

En esa misma linea desde GRUMIC se ha evidenciado impactos favorables en el
protagonismo, liderazgo y autonomia de las mujeres en diferentes aspectos, pero ha sido basicamente
porqgue las mujeres se capacitan y se posicionan desde la légica de derechos, no necesariamente
porque los hombres asuman corresponsabilidad. No se ha desarrollado aun el ejercicio de procesar y
analizar resultados concretos. Se ha participado en procesos de sistematizacién y aprendizaje en
colaboracion o coordinacion con otras organizaciones. Algunas de las experiencias de GRUMIC estan
siendo replicadas por organizaciones en otros municipios.

En tanto que ODEL utiliza metodologias creativas para motivar y promover la reflexiéon
sobre los roles tradicionales de género y las transformaciones necesarias, pero hasta el momento no
hay evidencia de intervenciones directas con EGT recogidas en informes especificos ni se han
sistematizado practicas novedosas o innovadoras.

Resultados-Socios de Desarrollo

Enfoques de Género Transformadores (Innovadores)

La capacidad para aplicar los enfoques de género transformadores (EGT). 1.8

La capacidad de reconocer y analizar los resultados de transformacidn de género. 1.5

La capacidad para documentar y aprender de los EGT. 1.5

La capacidad del personal para aplicar los enfoques de género transformadores (EGT) y

otros enfoques y métodos que empoderan a las mujeres. 2.6

La UNA/ Camoapa desarrolla y promueve innovaciones agrarias y enfoques
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transformadores en la investigacién y produccién, asi como en la docencia. Pero escasos contenidos o
temas se refieren especificamente a anadlisis de género. Hasta ahora hay muchos esfuerzos e
iniciativas, pero ha sido bajo criterio e interés propio de docentes que han recibido capacitaciones en
temas de género y que tienen un compromiso personal con el tema, hace falta institucionalizarlo. Se
va garantizando en funcion de la relacidén y coordinaciones con otros actores sociales, pero también en
las actividades de practica de campo con las y los estudiantes es una exigencia.

De igual manera en NITLAPAN hasta ahora en cuanto a las acciones de intervencion la
perspectiva de género sdlo ha llegado hasta garantizar la participacion equitativa de mujeres vy
hombres e incluir determinados parametros y criterios para el andlisis de género en los procesos de
investigacion. Se facilitan talleres a nivel institucional, estamos comenzando por ahi. Existe resistencia
especialmente en los técnicos de campo.

Resultados-Socios de Investigacion

Enfoques de Género Transformadores (Innovadores)

La capacidad de desarrollar, probar y aplicar Enfoques de Género Transformadores (EGT) 1.8
La capacidad de evaluar y comparti ideas de Enfoques de Género Transformadores (EGT) 1.5
La capacidad para asegurar que los EGT son usados y ampliados por otros 15

La capacidad del cientfto para desarrollar la invest gacion con un Enfoque de Género|
Transformador (EGT) y otros enfoques y métodos innovadores que empoderen a las
mujeres. 2.6
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ANALISIS Y CONCLUSIONES

A continuacion se presenta el detalle de las capacidades de género mas desarrolladas y
las mas débiles por cada organizacion, de acuerdo con los puntajes obtenidos a nivel organizacional e
individual.

ADDAC

Es una asociacion que promueve en el norte del pais el desarrollo agropecuario,
productivo, comercial y asociativo sustentable, en alianza con sus grupos de mujeres, hombres y
jovenes en condiciones de desventaja socioeconémica, y propicia el desarrollo asociativo desde la
gestion empresarial y gerencial, con sentido de equidad y perspectiva e incidencia en el desarrollo
humano y local.

La evaluaciéon de ADDAC muestra que las capacidades de género mas desarrolladas en
la organizacion son: Desarrollar estrategias que aborden dindmicas de género que ensanchan la
brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de valor; Posicion y mandato del personal
dedicado al género (experto o punto focal); Acceso y produccién de documentos y publicaciones sobre
informacidn de género; Compromiso institucional para la igualdad de género y la transformacion de
las relaciones de poder; Liderazgo y responsabilidad de la direccién con la igualdad de género y la
transformacion de las relaciones de poder; Visidn hacia la igualdad de género y la transformacion de
las relaciones de poder de género; Desarrollo de estrategias para fortalecer el poder de decisidn de las
mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo; Conocimientos, actitudes y practicas del personal
para estimular el liderazgo de las mujeres en los programas; Sensibilizacidon de las comunidades sobre
las cuestiones de género; y Existencia y calidad de un sistema de monitoreo y evaluacién M&E con
enfoque de género y la capacidad de utilizarlo.

Mientras que las capacidades de género mas débiles son: Abogar por la igualdad de
género; Desarrollar materiales de promocidn de género en conjunto con otras organizaciones y utilizar
los resultados de investigacion y otro material para abogar por la igualdad de género en la cadena de
valor; Desarrollar y mantener alianzas eficaces con el gobierno (en intervenciones con enfoque de
género, entre otras) e influenciar para que las politicas sean mas equitativas en género.

Organizaciones como ADM tienen enfoque de Género Transformador al crear otros
grupos de mujeres para hacer incidencia. Algunas personas yo organizaciones no lo identifican como
tal pero la transferencia de capacidades para construir espacios auténomos y protagdnicos para
promover la igualdad y la equidad va mas alla de capacidades de liderazgo y transita en innovacion.

ADM

Ha tenido presencia en el Departamento de Boaco por casi quince afios, habiendo
empezado en Camoapa en 1995 con la finalidad de contribuir a consolidar un proceso de desarrollo
sostenible en el municipio.

Sus capacidades de género mejor desarrolladas son: Aplicar programas de conformidad
con las politicas y los marcos nacionales de género; Utilizar los resultados de investigacion para definir
y/o ajustar los programas con perspectiva de género; Asegurar que las intervenciones beneficien a las
mujeres y hombres por igual; Implementar acciones para construir una organizacién mas sensibles al
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género, incluido el ajuste de las politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para
gue sean sensibles al género, acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Recolectar,
interpretar e informar sobre los datos desglosados por sexo; Conocimientos, actitudes y practicas del
personal para estimular el liderazgo de las mujeres en los programas; Eficacia en la contratacion de
mujeres como miembros del personal, extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir el
equilibrio de género; Presencia de las mujeres en el liderazgo (gestion) y representacion equilibrada;
Reconocer y analizar resultados transformadores de género; y Documentar y aprender de los EGT.

Cabe destacar que en el caso de ADM no hay ninguna capacidad puntuada con 1 (sin
evidencia o sélo evidencia anecddtica), por lo que se ubicaron las tres capacidades con puntaje 2 que
corresponde a capacidades existentes pero no suficientmente desarrolladas: Posicién y mandato del
personal dedicado al género (experto o punto focal); Equilibrio entre las responsabilidades de los/as
expertos/as en género y miembros generales del personal en la incorporacion del género; y Formar a
otros actores en M&E con enfoque de género.

Ayuda en Accion
Es una Organizaciéon de cooperacién al desarrollo que promueve programas de
desarrollo integral y territorial a familias de comunidades mas desfavorecidas.

Estas fueron las capacidades mas desarrolladas: Desarrollo de estrategias que aborden
dindmicas de género que ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de
valor; Facilitar el acceso a capacitacion (andlisis) de género al personal femenino y masculino; Analizar
dindmicas de género en la organizacién y de desarrollar estrategias para abordarlas; Sensibilizar a las
comunidades sobre las cuestiones de género; Equilibrio entre las responsabilidades de los/as
expertos/as en género y miembros generales del personal en la incorporacion del género;
Implementar acciones para construir una organizacion mas sensibles al género, incluido el ajuste de
las politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género,
acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Recolectar, interpretar e informar sobre los
datos desglosados por sexo; Existencia y calidad de un sistema de monitoreo y evaluacion M&E con
enfoque de género y la capacidad de utilizarlo; Recolectar, interpretar e informar sobre los datos
desglosados por sexo; y Existencia y calidad de un sistema de monitoreo y evaluacion M&E con
enfoque de género y la capacidad de utilizarlo.

En tanto que las capacidades menos desarrolladas fueron: Capacidad para proporcionar
insumos, perspectivas, y puntos de vista de género a los informes y publicaciones de otras
organizaciones; Abogar por la igualdad de género; Desarrollar materiales de promocién de género en
conjunto con otras organizaciones y utilizar los resultados de investigacion y otro material para abogar
por la igualdad de género en la cadena de valor; y Aplicar Enfoques de Género Transformadores (EGT).
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GRUMIC

Es una agrupacion integrada exclusivamente por mujeres, pero trabaja con grupos
mixtos especialmente juveniles en procesos de desarrollo, empoderamiento, incidencia politica y
sensibilidad social, con el fin de reducir las brechas de género, priorizando nivelar el acceso y
participacion de las mujeres en diferentes dmbitos y a diferentes niveles. Surgié como iniciativa de
ADM vy ha logrado consolidarse como organizacion auténoma. La Asamblea inicid con 80 pero por
distintas razones migracion, cambios familiares, etc), fijas activas son 20 mujeres y la Directiva de 7.

En la evaluacién de capacidades las mas desarrolladas hasta el momento son: Visién
hacia la igualdad de género y la transformacién de las relaciones de poder de género; Desarrollar
estrategias para fortalecer el poder de decisién de las mujeres y su papel en las posiciones de
liderazgo; Eficacia en la contratacion de mujeres como miembros del personal, extensionistas, en
posiciones de liderazgo, y para adquirir el equilibrio de género; Presencia de las mujeres en el
liderazgo (gestion) y representacion equilibrada; Aplicar herramientas y marcos de analisis de género;
Facilitar el acceso a capacitacion (analisis) de género al personal femenino y masculino; Sensibilizar a
las comunidades sobre las cuestiones de género; Posicion y mandato del personal dedicado al género
(experto o punto focal); Implementar acciones para construir una organizaciéon mas sensibles al
género, incluido el ajuste de las politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para
gue sean sensibles al género, acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Abogar por la
igualdad de género.

Las capacidades mas débiles identificadas son: Utilizar los resultados de investigacién
para definir y/o ajustar los programas con perspectiva de género; Acceso y produccién de documentos
y publicaciones sobre informacion de género; Desarrollar materiales de promocién de género en
conjunto con otras organizaciones y utilizar los resultados de investigacion y otro material para abogar
por la igualdad de género en la cadena de valor; y Reconocer y analizar resultados transformadores de
género.

NITLAPAN

La organizacién realiza sus intervenciones a través de cuatro (4) programas:
investigacién, servicio empresarial, incubacién de empresas y servicios legales. El Programa de
Investigacidn no tiene presencia en Matiguds pero si a nivel central. Este afio 2015 los programas de
investigacion y de desarrollo estan trabajando con mayor armonia y coordinacién.

En el caso de Nitlapan es la Unica organizacidon que cuenta con incentivos econémicos
para garantizar y evaluar el enfoque de género. Cuando éste ultimo inclusive toca los salarios de las
personas, hay mas conciencia de las medidas y mecanismos necesarios. Es una muestra de voluntad
politica y demuestra que los incentivos econdmicos son muy efectivos. Es una innovacién importante
que favorece a la vez otros parametros. Ademas la mayoria del equipo de campo son hombres.

En ese sentido sus fortalezas en cuanto a capacidades mas desarrolladas son: Posicion y
mandato de los/as cientificos/as de género y/ o puntos focales; Recoger, interpretar e informar sobre
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los datos desagregados por sexo en todas las investigaciones; Vision hacia la igualdad de género y la
transformacion de las relaciones de poder de género; Llevar a cabo la investigacion con enfoque de
género; Implementar acciones para construir una organizacion mas sensible al género, incluyendo el
ajuste de las politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para que tengan mas
enfoque de género, acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Compromiso
institucional para la igualdad de género y la transformacion de las relaciones de poder de género;
Facilitar el acceso a capacitacion de género (analisis) a cientificos y cientificas; Analizar las dinamicas
de género en la organizacion y el desarrollo de estrategias para hacerles frente, incluido el ajuste de
las politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género,
acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Presencia de cientificos/as de género que
cuentan con la capacidad de hacer una investigacion especifica de género; y Recolectar, elaborar y
hacer documentos y publicaciones accesibles y de calidad, con informacién sobre género.

En tanto que las debilidades mas evidentes en cuanto a capacidades de género son:
Evaluar y compartir ideas de Enfoques de Género Transformadores (EGT); y Asegurar que los EGT son
usados y ampliados por otros.

ODEL/ Municipalidad de Matiguas

Esta Oficina pertenece a la estructura de la Municipalidad de Matiguas y en tanto
institucion publica no puede ser del todo imparcial. Se observd que en aquellas respuestas donde hay
puntajes muy altos hay diferentes razones de fondo. Por un lado una actitud mas optimista que critica
respecto a los alcances, impactos y necesidades, por otro lado como habia personal de cargos muy
diversos (conserje, responsables de proyectos puntuales, planificacion, administracion y recursos
humanos), el nivel de informacién y comprension es igualmente diverso, por lo que quienes por la
naturaleza de sus funciones no tienen conocimiento cercano de los procesos y formas de implementar
la perspectiva de género reflejaron una tendencia a especular de manera mas optimista que realista.

Las capacidades de género mejor evaluadas fueron: Analizar la dindmica de género
dentro de la cadena de valor; Desarrollar estrategias que abordan dinamicas de género que ensanchan
la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de valor; Analizar dinamicas de género
en la organizacién y de desarrollar estrategias para abordarlas; Implementar acciones para construir
una organizacién mas sensibles al género, incluido el ajuste de las politicas internas, procedimientos,
planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones afirmativas hacia un mayor
equilibrio de género; Recolectar, interpretar e informar sobre los datos desglosados por sexo;
Desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género con socios de investigacion y otros
actores de la CV; Compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la transformacién de las
relaciones de poder; Visidn de la organizacién hacia la igualdad de género y la transformacién de las
relaciones de poder de género; Desarrollo de estrategias para fortalecer el poder de decisidn de las
mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo; y Eficacia en la contratacion de mujeres como
miembros del personal, extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir el equilibrio de
género.
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En tanto que las capacidades mas débiles identificadas habrian sido: La presencia de expertos en
género que tienen la capacidad de desarrollar e implementar programas con perspectiva de género;
Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género, incluyendo la asignacién
de recursos financieros y humanos, y la proporcién del presupuesto del proyecto asignado a la
transversalizacion de género; Posicion y mandato del personal dedicado al género (experto o punto
focal); Equilibrio entre las responsabilidades de los/as expertos/as en género y miembros generales
del personal en la incorporacién del género; Proporcionar insumos, perspectivas, y puntos de vista de
género a los informes y publicaciones de otras organizaciones; Desarrollar materiales de promocién de
género en conjunto con otras organizaciones y utilizar los resultados de investigacion y otro material
para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor; Desarrollar y mantener alianzas eficaces
con el gobierno (en intervenciones con enfoque de género, entre otras) e influenciar para que las
politicas sean mas equitativas en género; Reconocer y analizar resultados transformadores de género;
Documentar y aprender de los EGT; Asegurar que los EGT son utilizados y ampliados por otros; y
Aplicar herramientas y marcos de analisis de género.

UNA/ Camoapa

La UNA se caracteriza por ser la por ser la Unica Alma mater en Nicaragua orientada a
carreras y especialidades referentes a la agricultura. En 1990 se constituyd como universidad
autonoma por decreto de Ley. En su calidad de casa de estudios superiores su misién es formar
profesionales y desarrollar programas de investigacion y extensidn agropecuaria, respondiendo a los
diferentes modelos de desarrollo del pais.

Las capacidades de género mas desarrolladas en la UNA son: Recoger, interpretar e
informar sobre los datos desagregados por sexo en todas las investigaciones; Existencia y calidad de un
sistema de Monitoreo y Evaluacién M&E con enfoque de género y la capacidad de utilizarlo; Posicion y
mandato de los/as cientificos/as de género y/ o puntos focales; Implementar acciones para construir
una organizacion mas sensible al género, incluyendo el ajuste de las politicas internas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que tengan mas enfoque de género, acciones
afirmativas hacia un mayor equilibrio de género; Vision hacia la igualdad de género y Ia
transformacion de las relaciones de poder de género; Conocimientos, actitudes y practicas para
estimular posiciones de mujeres en el liderazgo; Presencia de las mujeres en el liderazgo
(administracidn, cientificos seniors) y representacién equilibrada; Utilizar la retroalimentacion de las
intervenciones con enfoque de género en nuevas investigaciones; Compromiso para la igualdad de
género y la transformacion de las relaciones de poder de género; y Participar en la promocién de la
igualdad de género.

A la vez que sus capacidades de género menos desarrolladas son: Asegurar que los
resultados de la investigacion con enfoque de género sean utilizados por los agentes de desarrollo y
proveedores de servicios en sus intervenciones en la CV; Desarrollar estrategias para fortalecer el
poder de decisidon de las mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo y como hacer estas mas
equilibradas, la capacidad de desarrollar, probar y aplicar Enfoques de Género Transformadores (EGT);
Existencia, calidad y alcance de una estrategia de género (transversalizacion), incluyendo la asignacion
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de recursos financieros y humanos; Incluir sistematicamente el andlisis de género en todas las
investigaciones de la CV objetivo; y Desarrollar y aplicar marcos y herramientas de analisis de género
en la investigacion.

4.1 CONCLUSIONES POR PARAMETRO DE CAPACIDAD

A. Analisis de género y planificacidn estratégica

En todas las organizaciones hay un marco, directrices o criterios que refieren la
importancia y necesidad de implementar el enfoque de género. No obstante, en muchos casos a falta
de medidas, procedimientos e instrumentos especificos las posibilidades quedan reducidas a las
voluntades individuales sin promocidn ni sancion.

B. Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género

Un mecanismo para fortalecer y mantener las capacidades es institucionalizar el
compromiso e intencidn de transversalizar género a través de politicas y estrategia de género. Las
organizaciones que cuentan con marcos institucionales para implementar y garantizar el enfoque de
género reflejaron por lo general criterios mas amplios y una mayor sensibilidad organizacional hacia la
equidad de género, lo que les permite planificar y adaptar sus intervenciones de manera mas efectiva.

Una necesidad latente para las organizaciones locales es continuar las gestiones de
presupuesto y recursos con agencias de cooperacidn para transversalizar el enfoque de género en los
presupuestos, ya sea estableciendo porcentajes en los rubros o incrementando los recursos
destinados para actividades e intervenciones de género.

No hay recursos propios para investigacion, las ONGs estan sub-financiadas para
desarrollar esa area e instituciones como universidades no estan haciendo suficiente produccion de
investigaciones en general y de género es menos. Nivelacion de conocimiento con dareas no tan
vinculadas al trabajo de campo (administracion y finanzas),

C. Gestidn de conocimiento, monitoreo y evaluacion con enfoque de género

Los procesos de capacitacién continua permiten crear una atmdsfera de acceso, de
recursos, informacién y disposicién favorable al enfoque de género. Los recursos metodoldgicos
facilitan el desarrollo de capacidades y permiten nivelar el conocimiento a nivel de equipos y personal
de trabajo.

Las necesidades de capacitaciéon en género mas evidentes se refieren a: conceptos y
definiciones de género, presupuestos participativos y planificacion con enfoque de género,
capacitaciones para desarrollo de politicas y estrategias de género, capacitaciones para hacer M&E con
enfoque de género, capacitacidn para usar las herramientas institucionales existentes, capacitaciones
sobre politicas publicas e incidencia para promover la equidad de género; capacitaciones para
implementar EGT, y también disefios metodolégicos y recursos pedagdgicos para facilitar los temas en
el campo, con las familias y comunidades.
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Una de las debilidades y ausencias en capacidades de género es documentar vy
sistematizar las experiencias. Algunas de las formas mas efectivas para gestionar conocimiento, dar
seguimiento y evaluar las capacidades de género son los analisis externos para identificar avances
concretos y retos, intercambios de experiencias con otras organizaciones y la documentacion vy
sistematizacion de los procesos y actividades desarrolladas para registrar las buenas practicas y las
lecciones aprendidas.

D. Alianzas efectivas e incidencia para promover la equidad de género

Existe una tendencia a duplicar esfuerzos porque la cultura de alianza y articulacidn
efectiva entre organizaciones no se ha consolidado. Varias organizaciones estan trabajando los mismos
temas en los territorios pero no se coordinan y los impactos quedan limitados a las posibilidades y
recursos individuales de cada organizacién.

E. Género y liderazgo

Aunque todas las organizaciones que participaron en el diagndstico tienen género
como componente o eje transversal de trabajo y toman en cuenta las politicas, programas y marcos
nacionales de igualdad y equidad, no todas tienen la experiencia ni prioridad de hacer incidencia
politica para promover la equidad de género.

F. Enfoques de género transformadores

En la mayoria de las organizaciones no hay suficiente claridad y analisis respecto a las
actividades y procesos que realizan y su relacion con fortalecer o transformar roles tradicionales de
género. Por tanto su capacidad para identificar, registrar, proponer, desarrollar y medir EGT es limitada
en quehacer institucional y ambito de accion.

4.2 PROPUESTAS DE ACCION Y RECOMENDACIONES

Las sugerencias y recomendaciones a continuacién resultan del analisis de los datos
procesados de cada organizacion y de las inquietudes y solicitudes planteadas por las personas que
participaron en los diferentes niveles (entorno, organizacional e individual), de acuerdo con su
dindmica, experiencia y prioridades.

A. Anadlisis de género y planificacion estratégica

Es necesario crear y desarrollar plataformas integrales para analizar y profundizar en la
apropiacion de la equidad de género, fortalezas, necesidades y debilidades institucionales. Para ello es
util contar con herramientas sencillas que permitan identificar las brechas y acciones afirmativas de
respuesta a cada brecha, cdémo medirlas y cémo evidenciarlas para fortalecer las intervenciones.
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De igual manera es util contar con un repertorio de guias, procedimientos,
metodologias y rutas concretas para planificar y desarrollar procesos sistematicos con enfoque de
género en las diferentes areas y a distintos niveles. Asi como Instrumentos de linea de base y de cierre
sobre la tematica, los ejes de trabajo y registro.

B. Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género

Una propuesta es gestionar recursos (humanos, tiempo, econdmicos, tecnoldgicos, etc),
para la elaboracién de Politicas y Estrategias Institucionales de Género, con sus propios reglamentos
y/o normas de control. En el caso de las organizaciones que ya cuentan con Politicas, Estrategias de
Género, garantizar la revision periddica y actualizacién de las mismas con participacion y aportes de
todo el personal.

Una alternativa saludable es gestionar recursos econdmicos para impulsar el enfoque
de género y contratar a personas expertas que acompafien y asesoren los procesos. Paralelamente se
vuelve necesario identificar estrategias para la permanencia de las personas capacitadas y/o
especializadas que puedan replicar y transferir capacidades.

C. Gestidn de conocimiento, monitoreo y evaluacion con enfoque de género

Dentro de los equipos locales, nacionales y regionales se debe desarrollar procesos
sistematicos e integrales de capacitacion y desarrollo de capacidades de género desde lo basico hasta
lo estratégico, definir metodologias de capacitacidon tanto para las areas técnicas y de campo, como
para las administrativas y financieras.

Identificar opciones de capacitacidon internas y externas en temas de género, para que
el personal pueda adquirir y mejorar capacidades. En ese sentido la formacién de promotoras/es y
comisiones de género a nivel institucional puede facilitar la multiplicacion de conocimientos tanto
dentro de la institucién como con los grupos y actores con los que se trabaja.

Una buena manera de registrar, dar seguimiento y aprender de las acciones e
intervenciones es sistematizar las experiencias de género, documentar con medios audiovisuales y
publicaciones y socializar las informaciones y recursos producidos para que todo el personal y también
otras organizaciones e instancias tengan acceso a ello.

D. Alianzas efectivas e incidencia para promover la equidad de género

Las organizaciones independientemente de que estén perfiladas como de desarrollo o
de vy investigacion, deben establecer alianza y coordinacién para no duplicar esfuerzos, potenciar su
impacto y diversificar sus capacidades de género a nivel institucional y de proyeccion social, y
enriguecerse con la experiencia, materiales y recursos metodoldgicos de las otras institucciones.

Una manera de solventar las necesidades presupuestarias y de recursos para la
promocién e implementacidon de equidad de género es gestionar proyectos en alianza con otros
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actores sociales ya que la gestion de financiamiento puede ser mas exitosa si las propuestas o
mecanismos se realizan en conjuntos con otras organizaciones afines. Ademas esas alianzas funcionan
como espacios de intercambio para retomar y fortalecer capacitaciones especificas de género en los
temas priorizados y areas de trabajo.

E. Género y liderazgo

Es importante aprovechar las plataformas institucionales que tienen las organizaciones
para desarrollar estrategias de incentivo y negociacion con los sectores productivo y ganadero para
visibilizar y ampliar la participacién de las mujeres en los proyectos.

F. Enfoques de género transformadores

En todas las organizaciones deberia existir un esfuerzo institucional (con mecanismos
establecidos, personas responsables e incentivos especificos) para revisar y ampliar sus innovaciones
de género, aunque aun la idea de enfoques de género transformadores es muy poco conocida a nivel
local.
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ANEXOS

ANEXO A. EVALUACION DE CAPACIDADES DE GENERO SOCIOS DE DESARROLLO

ADDAC

Pais: Nicaragua
Nombredela  Asociacion parala Diversificacion y el Desarrollo Agricola Comunal (ADDAC)
organizacion:
Nombre(s),ca
rgosy
generosdel | Felicia Lanuza, Programa de Desarrollo Humano y Local
personal
participante:
Entrevistador/
a

2 de marzo de 2015
Fecha

16:00 hrs
Hora
Notas Oficinade ADDAC, Matagalpa

Puntaj es de capacidades de Género

1. Muy bagjo: No hay evidencia o sdlo hay evidencia anecddtica
de la capacidad de género

2.  Bgo: Existe una capacidad de Género, pero no se ha
desarrollado

3.  Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en
desarrollo o parcialmente desarrollada

4. Alto: Existe capacidad de género, esta muy extendida, pero
no esta completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario
5. Muy dto: existe la capacidad de Género y estdl

completamente desarrollada e integrada en la organizacién - no se
necesita méas desarrollo de capacidades

La capacidad de diseflar y conducir el andlisis de género en e contexto de
cualquiera de los programas insignias (flagships), €l acceso a y € nivel de
conocimiento y experiencia en la aplicacion de herramientas y metodologias de
andlisis de género, y la capacidad de utilizar los datos de andlisis de género para
informar a nuevas investigaciones y politicas y crear nuevas oportunidades que
se pueden aprovechar como apoyo de las actividades del programa y
pL={pITeilelg) ampliaciones eventuales.

Capacidad Basica de Género: El analisisde géneroy planificacion estratégica
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All.l

Asegurese de que todos entiendan la definicion de analisis de género y las
herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cudles son las cuestiones de género en la cadena de valor especifica?
« La divisién del trabajo por género(productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y losroles;

« Las diferencias de género en el acceso a mercados y control de recursos ,
tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo, incluyendo los recur sos
financieros;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y lider azgo;

* Naturaleza y nivel de participacion de hombres y mujeres en la CV de la
ganaderiay pesca;

« Diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos técnicos

Dé algunos €jemplos.

DI ; Son estos temas/cuestiones de géner o analizados por la or ganizacion?

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

L a capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de valor

35

Hay una Politica Institucional de Género que rige las
estrategias

Cada proyecto involucra ge transversal de género y un
objetivo especifico para acciones de género y en cada
componente se aborda de manera integral. L os proyectos son
esencialmente productivos y de seguridad alimentaria, desde
la for mulacion se formulan objetivos e indicador es especificos.
Se aborda participacion de mujeres en todos los espacios,
acceso y control a recursos y medios, salud sexual y
reproductiva, formacién y capacitacion, sensibilizacion en
tematicas de género. Dentro de la estrategia estan definidos
lostemas a abordar con un orden l6gico

¢En qué medida estan las dinamicas de género dentro de la cadena de valor,
incluyendo la interpretacion de los diversos roles de género que desempefian los
hombres y mujeres, el acceso y control de recursosy beneficios, y otras cuestiones de
género que potencian o dificultan que los hombres y las mujeres se beneficien
equitativamente de la cadena de valor, analizadas y comprendidas por la
organizacién? ¢Cémo conoce la organizacién acerca de estos temas de género?

Hay una Palitica Institucional de Género que rige las estrategias
Cada proyecto involucra ge transversal de género y un objetivo
especifico para acciones de género y en cada componente se
aborda de manera integral. Los proyectos son esencialmente
productivos y de seguridad alimentaria, desde la formulacion se
formulan objetivos e indicadores especificos. Se aborda
participacion de mujeres en todos |os espacios, acceso y control a
recursos y medios, salud sexual y reproductiva, formacion y
capacitacion, sensibilizacién en teméticas de género. Dentro de la
estrategia estan definidos los temas a abordar con un orden 16gico
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¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos para asegurar
que € personal aplique el andlisis de género en su trabajo? ¢En qué medida el
personal siempre aplica € analisis de género en su trabajo, por gemplo, antes de
iniciar un proyecto o intervencién? ¢Los proyectos son evaluados en base a la
existenciay la calidad del analisis de género?

Cada afio hay un proceso de formacion en temas de género para
todo el personal. Ademés en los consgjos técnicos que se analizan
cada mes por area, € equipo corrobora el avance. También hay
espacios semestrales de evaluacion interna'y espacios con mujeres
organizadas para evaluar avances de trabajo con €llos. También
hacen diagnésticos especificos de género al afio. Muestra de 25%
de socias y socios y con los resultados identifican estrategias para
el siguiente semestre y/o afio de acuerdo con los avances y
retrocesos tanto en el espacio publico como en e seno familiar.
Analizan roles y labores domésticos y tareas estereotipadas.

A.ll.2

Alll.3

La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dinamicas de género que
ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de
valor.

5.0

La Politica tiene mas de 10 afios, fue actualizada en el 2011.
Existe una estrategia de género que tiene 3 afos. En este 2015
se va a evaluar por parte de un equipo consultor externo. La
puesta en practica dela misma

¢Hasta qué punto estan las estrategias desarrolladas para hacer frente ala dinamica
de género en la cadena de valor? ¢Qué tipo de intervenciones se han desarrollado e
implementado en el 20147

L a capacidad de aplicar herramientasy marcos de andlisis de género

5.0
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La Politica tiene méas de 10 afios, fue actualizada en e 2011.
Existe una estrategia de género que tiene 3 afios. En este 2015 se
va a evaluar por parte de un equipo consultor externo. La puesta
en précticade lamisma

Se cuenta con una matriz de indicadores de género. Ademas,
hay material didactico de capacitacion para promotoras de
género y para € personal. Se estan formulando guiones por
tema y por taller (guias técnicas) para uso en todas las zonas
con un proceso y secuencia légica sincronizada en cuanto a
contenidos. Cuando eventualmente ocurre rotacion o cambio
de personal, hay que retomar los procesos de induccion en
género.

¢En qué medida estén desarrollados y se aplican marcos analiticos y herramientas
de género para identificar y abordar las limitantes y oportunidades de género en la
tecnologia y en € desarrollo de la cadena de valor? ¢Qué marcos y herramientas se
utilizan normalmente?

4.0

Hay material didactico de capacitacion para promotoras de género
y para el personal. Se estan formulando guiones por temay por
taller (guias técnicas) para uso en todas las zonas con un proceso
y secuencia légica sincronizada en cuanto a contenidos. Cuando
eventualmente ocurre rotacion o cambio de personal, hay que
retomar |os procesos de induccién en género.

¢Hasta qué punto la organizacion hace uso de un conjunto o inventario de
herramientas ?

3.0

Ademés hay una matriz de indicadores de género que se llena
anuamente. Esta matriz aborda las diferentes dimensiones:
participacion, acceso y control de recursos, etc. Esto es por zonay
se realizan grupos focales para recoger elementos cualitativos y
de percepciones.
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A.ll.4

Facilitar € acceso a capacitacion (analisis) de género al personal femeninoy
masculino.

3.0

En € 2014 se realizaron dos talleres de género. Hay mucha
discusion interna, pero al menos una vez al afo se realiza un
proceso de capacitacibn a cargo de personas externas.
Siempre hay que renovar y actualizar las capacitaciones. De
alguna manera el personal seva especializando.

A.ll.S

¢Hasta qué punto todo el personal ha recibido formacion suficiente en materia de
género (andlisis)? ¢A cuantas capacitaciones han asistido? ¢Las capacitaciones son
suficientes en calidad y cantidad?

L a capacidad de analizar dinamicas de género en la organizacion y de
desarrollar estrategias para abordarlas.

4.0

En e 2014 se redlizaron dos talleres de género. Hay mucha
discusion interna, pero a menos una vez a afio se redliza un
proceso de capacitacion a cargo de personas externas. Siempre
hay que renovar y actualizar |as capacitaciones. De alguna manera
el persona se vaespecializando.

Hay un éarea de crédito con un programa especifico y se
aplican politicas diferenciadas para mujeres, de acuerdo con
sus necesidades y condiciones socio-econdmicas para
equilibrar el acceso. Las discusiones y andlisis llegan a ese
nivel de reflexién sobre el trato diferenciado segin si estan
comercializando, el rendimiento productivo, € perfil y la
capacidad de competencia en el mercado local.

¢En qué medida la organizacion comprende las dinamicas internas de género y
desarrolla estrategias para hacerles frente, incluyendo € ajuste de las politicas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean mas sensibles al género,
acciones afirmativas de género hacia un mayor equilibrio de género? Por gemplo
¢£50Nn necesarias las acciones afirmativas y en qué medida?

4.0

Hay un area de crédito con un programa especifico y se aplican
politicas diferenciadas para mujeres, de acuerdo con sus
necesidades y condiciones socio-econémicas para equilibrar €l
acceso. Las discusiones y andlisis llegan a ese nivel de reflexion
sobre el trato diferenciado segin s estdan comerciaizando, €
rendimiento productivo, €l perfil y la capacidad de competencia
en el mercado local.

Capacidad Basica de Género: Programacion, presupuesto e implementacién con enfoque de género

L a capacidad de implementar programas con per spectiva de género de acuerdo
a la planificacion, para incorporar el género en todas las operaciones y
programas, asignando recursos financieros y humanos para ello, con una
estructura y una cultura organizativa sensible al género , que se reflgja en un

pLilplfelelal equilibrio de género a nivel interno, entre otras cosas.
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Debata sobre € tipo de programas/proyectos que esta organizacion lleva a cabo.
¢Son tomados en consider acion los temas de género? Ejemplos:

- Participacion en la CV dela ganaderiay pesca en base a género;

- Losrolesy lasrelaciones de género en la asignacion de recur sos destinados a la
alimentacién y la salud animal, el uso de tecnologias e innovaciones, y la
crianza;

- El acceso de las mujeres alos mercadosy € control sobrelosrecursos, las
tecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en e consumo de alimentos de origen animal dentro delos
hogar es pobres;

- Preferencias delos productoresy las productoras para criar determinadas
DIEI= r azas; etcétera.

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

La capacidad para aplicar programas de conformidad con las politicas y los
mar cos nacionales de género.

B.Il.1

2.0

En el tema de violencia intrafamiliar, se hacen alianzas 'y se
promueve gue las cooperativas y promotoras se acerquen con
la Comisaria de la Mujer y la Palicia. Por gemplo se ha
buscado apoyo en capacitaciones de EI Movimiento Maria
Elena Cuadra. También se da seguimiento a la ley de
igualdad, a la ley de acceso a tierras para las mujeres. En €
tema de salud sexual y reproductiva hay alianzas con
hospitales, con el MINSA y apoyo a lasferias de salud.

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas en linea con
las politicas y los marcos nacionales de género? ¢lLas politicas y los marcos
nacionales de género son conocidos y estudiados? En e caso de las agencias
gubernamentales. ¢Hasta qué punto estan las politicas nacionales de género
implementadas y activamente comunicadas y difundidas por la organizacién?

B.I1.2 L a capacidad de desarrollar programas con per spectiva de género

4.0

En € tema de violencia intrafamiliar, se hacen dianzas y se
promueve gue las cooperativas y promotoras se acerquen con la
Comisaria de la Mujer y la Policia. Por gemplo se ha buscado
apoyo en capacitaciones de El Movimiento Maria Elena Cuadra.
También se da seguimiento alaley de igualdad, alaley de acceso
a tierras para las mujeres. En e tema de saud sexua y
reproductiva hay alianzas con hospitales, con e MINSA y apoyo
alasferias de salud.

Setienen alianzas local es con or ganismos que puedan dar
charlas sobre temas vinculantes. El tema de masculinidad se
ha abordado en procesos desde hace 2 afiosy se esta
trabajando una estrategia. L a proyeccién escrear una
promotoria de hombres para que ellostambién promuevan los
temasy sensibilizaciones de género en las comunidades.
Actualmente un 36% de mujeres participan en los procesos.
Todos los programas tienen indicadores de género que €l
equipo asume como metas a cumplir. En M atiguas por

g emplo hay un proyecto de asistencia técnica en €l cual €l
enfogque de género estd muy apropiado desde la segregacion de
datos por sexo hasta las cualidades de |a participacion.
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¢En qué medida desarrolla la organizacion programas que sean sensibles al género?
¢Cuantos proyectos/programas implementados en el Ultimo afio tienen un enfoque

Se tienen alianzas locales con organismos que puedan dar charlas
sobre temas vinculantes. El tema de masculinidad se ha abordado
en procesos desde hace 2 afios y se esté trabajando una estrategia.
La proyecciodn es crear una promotoria de hombres para que ellos
también promuevan los temas y sensibilizaciones de género en las
comunidades. Actualmente un 36% de mujeres participan en los
procesos. Todos los programas tienen indicadores de género que
el equipo asume como metas a cumplir. En Matigués por gemplo
hay un proyecto de asistencia técnica en € cua el enfoque de
género estéd muy apropiado desde la segregacion de datos por sexo

explicito de género? ¢Qué tipo de proyectos se desarrollaron €l afio pasado? 4 hasta las cualidades de la participacion.

Los fondos destinados a equidad de género en los proyectos se
¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para las intervenciones o han ido reduciendo porque los organismos de cooperacion no
proyectos con perspectiva de género? ¢Cuanto en e 2014? (Puede ser en porcentaje siempre lo priorizan. A veces se planifican acciones de género
al total) 3 pero sin fondos y toca hacer traslapes presupuestarios.
¢Hasta qué punto los sistemas, procedimientos e incentivos son establecidos para Desde la formulacion de los proyectos se garantiza. De 15
asegurar que todas las intervenciones sean sensibles al género? Dar eemplos proyectos quiza 3 no involucran fondos para acciones de género.
concretos de cada uno utilizados en € 2014. ¢Se revisa la perspectiva de género en Aun asi en los POAS institucionales internos siempre se incluye,
|as propuestas e informes? ¢Quién los revisa? 5 aungue signifique asumirlo como contrapartida local.

Hay voluntad y practica de conocer publicaciones diversas

sobre temas relacionados para consulta y apoyo de las

BIl3 L a capacidad de utilizar losresultados de investigacion para definir y/o ajustar 20 acciones. Aunque depende de interés particular de algunas
c los programas con per spectiva de género. ’ personas. Con Trocaire hay mas tradicion de compartir
documentos en € marco de alianzas pero con otras org es

menos.

Hay voluntad y préactica de conocer publicaciones diversas sobre
¢En gué medida la organizacion utiliza los resultados de investigacion de temas rel acionados para consulta y apoyo de las acciones. Aunque
organizaciones socias nacionales de investigacion para definir y/o ajustar los 2.0 depende de interés particular de algunas personas. Con Trocaire
programas con perspectiva de género? ¢Qué estudios se han utilizado? ¢Qué tan hay més tradicion de compartir documentos en e marco de
relevante es la investigacion realizada en €l programa de LAF para la organizacion? alianzas pero con otras org es menos.

30% de mujeres accediendo al crédito para tierras, s se
La capacidad para asegurar que lasintervenciones beneficien alas mujeres compara con estadisticas es un porcentaje alto tomando en

B.Il.4 b P q ) y 4.0 cuenta que contextualmente hay enormes brechas de
hombres por igual i i .
desigualdad en cuanto al acceso a tierras. El porcentaje

supera al del nivel nacional que es un 23%

30% de mujeres accediendo al crédito para tierras, pero s se
¢EN qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los hombres se compara con estadisticas es un porcentgje alto tomando en cuenta
beneficien por igual de la prestacion de servicios, insumos, capacitacion y gue contextualmente hay enormes brechas de desigualdad en
tecnologias? Dar gjemplos. 4 cuanto al acceso atierras. A nivel nacional esun 23%
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¢En qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los hombres se
beneficien por igual de los impactos del programa, como en el aumento de los
ingresos familiares, el aumento de la participacién de agricultores/as en la cadena
devalor, la mejora en el acceso y consumo de alimentos de origen animal, etc.? Dar
gemplos.

Se rediza un proceso de monitoreo por zona, a través de
encuestas de ingresos, seguridad alimentaria, bienes y capital de
fincas por sexo. Siempre se esta revisando y promoviendo las
iniciativas empresaridles de mujeres para que meoren sus
ingresos propios. Se analiza el uso que dan de esos ingresos, por
gjemplo muchas lo destinan para beneficio del hogar no para ellas
mismas o para su propia salud y control médico.

¢EXisten mecanismos, como las politicas y procedimientos, establecidos para
asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y los hombres? ¢Son
eficaces, por ggemplo ¢todo el personal los comprende e implementa?

Los procesos de formacion y capacitacion se realizan para que
puedan orientar a las familias y comunidades en e campo.
Reciben capacitacionesy las replican.

B.Il.5

L a capacidad para sensibilizar alas comunidades sobre |as cuestiones de género

4.5

Los principales ggemplos se ven en el marco de la salud y la
cultura de prevencion de enfermedades y atencion oportuna
(Papanicolau y Examenes de Préstata). También en cuanto a
la igualdad y equilibrio en la participacion ciudadana. Se
trabajan con grupos de mujeres, de hombresy mixtos.

B.II.8

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones para
sensibilizar a las mujeres sobre sus derechos?

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones para
fortalecer los grupos de agricultores/as, cooperativas, organizaciones y asociaciones
de productores/as, con una perspectiva de igualdad de género? (Qué tipo de
intervenciones, por gjemplo, en formacion? ¢Con qué efecto?

La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de desarrollar e
implementar programas con perspectiva de género

Los principales giemplos se ven en el marco de la sdud vy la
cultura de prevencion de enfermedades y atencion oportuna
(Papanicolau y Ex&menes de Prostata). También en cuanto a la
igualdad y equilibrio en la participacion ciudadana. Se trabajan
con grupos de mujeres, de hombres'y mixtos.

4.0

El equipo replica los conocimientos aprendidos en el campo. Se
estdn promoviendo las politicas de género de las cooperativas.
Actualmente dos de €llas tienen politicas y estan implementando
el plan de accién de género. Las politicas de crédito van
entrelazadas con las politicas de género. El programa de
fortalecimiento operativo promueve la membresia de las mujeres.
Se promueven concursos ecol égicos con las familias con criterios
de género para la seleccion y premiacion. En los territorios se
promueve € teatro comunitario como mecanismo para abordar
temas mas complejos para motivar las reflexiones, desde la
IGdica. El equipo de Pancasan de jévenes tiene una obra sobre €l
tema de embarazo adol escente por g emplo.

La préctica ha ido generando expertis en género por parte
especialmente del personal mas antiguo. Pero se utilizan
diferentes mecanismos para que la poblacién joven se capacite
y vaya especializando. Han participado en talleres con otros
movimientos y colectivos de mujeresy CECESMA, proyecto
Dos generaciones, etc.
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¢Hasta qué punto tiene la organizacién expertos/as en género en e territorio?

La practica ha ido generando expertis en género por parte
especialmente del persona mas antiguo. Pero se utilizan
diferentes mecanismos para que la poblacién joven se capacite y
vaya especializando. Han participado en taleres con otros
movimientos y colectivos de mujeres y CECESMA, proyecto Dos

¢Cudles son sus grados mas altos de especializacion? (mayores y menores) 5 generaciones, etc.
Por parte de Trocaire y Grupo Gaviota y Giorgina LApez una
Consultora, Marta lllescas, Aracely Garcia, Fatima Lépez. Con
ellas se han realizado procesos de capacitacién y han facilitado
espacios de diagnostico y evauacion de capacidades de género.
Para el tema de masculinidades se buscan personas externas que
¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia en género de fuera? tienen experiencia y materiales didéacticos para abordar los temas.
¢Cuantos buscaron en € 20147 ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron sus Se cuenta con una guia y un rotafolio de masculinidad para las/os
servicios? 3 promotoras/es de género
En e 2014 se realiz6 como parte del proceso permanente de
capacitacion en género, una matriz de identificacion de problemas
Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género, de género en el campo. Hay una cultura de andlisis y criticas
B.I1.6 incluyendo la asignacién de recur sos financieros y humanos, y la proporcion del 3.8 bastante fuerte y buscando siempre mas avances y mejores
presupuesto del proyecto asignado a la transver salizacion de género resultados. Al igual que se evallan todos los otros procesos, se
dimensiona el andlisis de género. Recursos humanos hay, porque
el compromiso personal institucional esta.
En el 2014 se realizd como parte del proceso permanente de
capacitacion en género, una matriz de identificacién de problemas
de género en e campo. Hay una cultura de andlisis y criticas
bastante fuerte y buscando siempre mas avances y mejores
¢Tiene una politica de género (una declaracion intencion en materia de igualdad de resultados. Al igual que se evallian todos los otros procesos, se
género) desarrollada? Describala. 4 dimensiona el andlisis de género.
¢Tiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica) desarrollada? Por
favor denos una copia. 4
¢En qué medida se ha aplicado la politica de integracién de la perspectiva de
género? ¢ Todo el personal la conocey entiende la politica de género? 4
Recursos humanos hay, porque e compromiso personal
¢En qué medida estan disponibles los recursos financieros y humanos adecuados institucional esta. Desde los procesos de contratacion se perfila el
para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial para desarrollar interés y capacidades de género. El personal anda con los lentes
actividades relacionadas al género? 3 de género puestos.
B.I1.9 Posicion y mandato del personal dedicado al género (experto o punto focal) 5.0 El compromiso estainteriorizado
¢Hasta qué punto |los/as expertos/as en género y/o puntos focales tienen un mandato El compromiso esta interiorizado
para asegurar que el género sea incorporado? 5
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Equilibrio entre las responsabilidades de los/as expertos/as en géneroy

Rl miembros generales del personal en laincorporacion del género. G20
¢EN qué medida las responsabilidades para la transversalizacion de género se
comparten dentro de la organizacién? ¢Los otros miembros del personal tienen
responsabilidades formales para integrar €l género en su trabajo, por gjemplo, en
sus descripciones de puesto? 4
Se toman en cuenta la participaciéon equitativa de mujeres,
L a capacidad deimplementar acciones para construir una or ganizacion mas gpmbres Y JOVenes y sus nlv'el_es CE EEees y SETEEE en !OS
: . : . ) P . iferentes proyectos y actividades. Se discuten criterios
BIl.7 sensibles al género, |ncIIU|doeI aJustedeIaspoll'tlcasmte,rnas progedlmlentos 40 basicos v se deian reglamentados. Se lleva control dlisis de
y sedejan reglal ados a control y andlisis
planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones | ricinacion v permanendia de las muieres en | r 0ceso
afirmativas hacia un mayor equilibrio de género. aparticipacion y permanencia delas muj 0S procesos,
al nivel de hombres con mucha experiencia en cooper ativismo
y comercializacion.
Se toman en cuenta la participacion equitativa de mujeres,
hombres y jévenes y sus niveles de acceso y beneficio en los
diferentes proyectos y actividades. Se discuten criterios basicos y
se dgan reglamentados. Se lleva control y andisis de la
¢En qué medida se implementan acciones hacia una organizacion mas sensible de participacion y permanencia de las mujeres en los procesos, a
género? Dar eemplos concretos de acciones implementadas hacia un mejor nivel de hombres con mucha experiencia en cooperativismo y
equilibrio de género en 2014 y ¢con qué resultados? 4 comercializacion.
¢En qué medida son las politicas y procedimientos establecidos para garantizar la
igualdad de género en el lugar de trabajo? 4

La capacidad para recoger y analizar datos desagregados por sexo, para
supervisar e informar sobre la programacion con enfoque de género, productos
y resultados especificos de género, la administracion de la informacion, la
divulgacion y la capacidad de comunicacion para documentar historias, blogs y
publicaciones de investigacion, asegurando amplio alcance (medios de
p=ilplfelelal comunicacion) en la programacion con enfoque de género y susresultados.

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y fuera del
hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de familia. Explicar €
grado en que estos dos tipos de datos son Utiles para € andlisis de género, asi
como también lainvisibilidad de las mujeres en aquellos datos de hogares donde

pJ€{3 |a cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por cabeza de hogar).

Capacidad Basica de Género: Gestion del conocimientoy M & E enfoque de género

Puntuacién
actual

(1-5)

Comentarios
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L a capacidad para recolectar, interpretar einformar sobre los datos desglosados

C.ll.1 3.7 L
por Sexo ADDAC yalotieneinteriorizado.
¢Hasta qué punto la organizacion redine datos desglosados por sexo? 4 ADDAC yalo tiene interiorizado.
¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los datos
recopilados sean desagregados sexo? ¢Cuéles son? 4
¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no solo se recolectan, sino que
también se interpretan y reportan? ¢ Cuantos proyectos se reportaron en el 2014? Dé S . g
. : . . - Cas s0lo la experta local en género hace los andlisis y
un gemplo de las recomendaciones derivadas de la interpretacion de los datos COMDAracioNnes
desagregados por sexo recolectados en el 2014. ¢Qué andlisis se llevd a cabo en P
base a los datos? ¢Por quién (cualificacion)? 3
Hay un equipo responsable de monitorear todos|os proyectos,
Cll2 Existenciay calidad de un sistema de monitoreo y evaluacion M & E con enfoque 43 con un sistema y encuestas especificas que monitorean
o de géneroy la capacidad de utilizarlo ’ impactosy evoluciones especificasy diferenciadas entre
mujeresy hombres en cuanto a rendimiento, productividad
Hay un equipo responsable de monitorear todos |os proyectos, con
un sistema y encuestas especificas que monitorean impactos y
, ) i ; .
¢Hasta qué punto e sistema de M&E es con enfoque de género? De un gemplo evoluciones especificas y diferenciadas entre mujeres y hombres
especifico. en cuanto a rendimiento, productividad
¢Hasta qué punto los informes reflgjan las lecciones sobre los cambios en las La direccion pide un informe por &rea con un acapite especifico
normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con enfoque de 5 con andlisis de género. La experta en género hace un consolidado
género y las herramientas utilizadas para recopilar los datos utilizados en € con valoraciones, comparaciones y recomendaciones que se
informe. elevan alajuntadirectiva.
¢Hasta qué punto las directrices, herramientas y métodos para € M&E con enfoque 5
de género son adecuadas?
Se hace un encuentro anual con aproximadamente 60 mujeres
de dos dias. De cada zona las delegaciones presentan logrosy
dificultades de género a nivel de municipiosy comunidades.
Cada afio hay un tema general dereflexion para orientar €l
analisis. Ese espacio esun filtro para evaluar €l trabajo de
C.I1.3 Capacidad paraformar a otrosactoresen M & E con enfoque de género 4 ADDAC, evaltan al equipo técnico, evallian los cambios a

nivel familiar, comunitarioy a nivel de ADAC. También se
hace € foro cooperativo con participacion de todas las areas
gue aportan y seinvolucran. Hay un encuentro anual también
con jovenes que evallan los procesos a diferentes niveles al
igual que las mujeres.
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¢Hasta qué punto la organizacién entrena otros actores en e M&E con enfoque de
género? ¢Cuantas organizaciones/personas han sido capacitadas?

Se hace un encuentro anual con aproximadamente 60 mujeres de
dos dias. De cada zona las delegaciones presentan logros y
dificultades de género anivel de municipios y comunidades. Cada
afo hay un tema general de reflexion para orientar €l andlisis. Ese
espacio es un filtro para evaluar €l trabajo de ADDAC, evalGian a
equipo técnico, evaltan los cambios a nivel familiar, comunitario
y a nivel de ADAC. También se hace € foro cooperativo con
participacion de todas las areas que aportan y se involucran. Hay
un encuentro anual también con jévenes que evallan los procesos
adiferentes niveles a igua que las mujeres.

Cll4a

C.I1.5

El acceso y produccion de documentosy publicaciones sobre infor macion de
género.

Se producen revistas, sistematizaciones, videos y otros
materiales que reflgan € enfoque de género y sus
dimensiones, para uso en las zonas. Se hacen bolsas de
recursos para actividades. Algunas publicaciones estan
disponibles en la pagina de inter net.

¢Hasta qué punto la organizacion recolecta, desarrolla y hace accesibles los
documentos y publicaciones de informacion en materia de género? ¢Cuantos
publicaron en el 2014? ¢Quién proporciond la experiencia de género para cada
uno? ¢Podemos obtener una o dos copias?

Capacidad para proporcionar insumaos, per spectivas, y puntos de vista de
género alosinformesy publicaciones de otras or ganizaciones.

Se producen revistas, sistematizaciones, videos y otros materiales
que reflgian € enfoque de género y sus dimensiones, para uso en
las zonas. Se hacen bolsas de recursos para actividades. Algunas
publicaciones estan disponibles en la pagina de internet.

La apuesta ahora es promover que en las cooper ativas
también la préactica de andlisis, monitoreo y evaluacion con
enfoque de género seimplemente, asesor andoles para que se
[lenen de herramientas, Poaliticas, M anuales, Planes, etc. No
solo en datos de cuantas mujeresy hombreshay en las

cooper ativas sino como son sus par ticularidades en cuanto al
acceso. También en €l marco del proyecto Acordar se
compartieron sistematizacionesy criterios para queotrasorg
desarrollen sus politicasinstitucionales de género

¢Hasta qué punto la organizacién proporciona insumos, perspectivas y puntos de
vista de género a los informes y publicaciones de otras organizaciones? ¢A cuales
organizaciones en € 20147 ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos de estos

informes?

La apuesta ahora es promover que en las cooperativas también la
préctica de andlisis, monitoreo y evaluacion con enfoque de
género se implemente, asesorandoles para que se llenen de
herramientas , Politicas, Manuales, Planes, etc. No sélo en datos
de cuantas mujeres y hombres hay en las cooperativas sino como
son sus particularidades en cuanto al acceso. También en el marco
del proyecto Acordar se compartieron sistematizaciones y
criterios para que otras org desarrollen sus politicas institucionales
de género
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D.Il.1

La capacidad de construir alianzas, influenciar en el gobierno y los socios
externos, y para abogar por los derechos de las mujeres. La definicion de las
relaciones de socios de desarrollo previstas en la estrategia de alianzas para €l
desarrollo identifica una inspirada alineaciéon de organizaciones auténomas

pLilpllelelsl independientes que se unen por razones estratégicas, no financier as.

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocion dela igualdad de género

Aseglrese que todos entiendan la definicion de alianzas y la promocién de la
igualdad de género.
Discusion: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género, con otras
organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por gemplo, proveedores de
servicios, organizaciones de productores, organizaciones de desarrollo? ¢Usted
[=€1p) aboga por la igualdad de género?

L a capacidad para abogar por laigualdad de género

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

No aplica directamente a la dinamica de intervencién que
realiza la organizacién. El trabajo que serealiza esa nivel de
validacion de metodologiasy analisis de género en algunas
comunidades. A nivel local se haceincidencia atravésdel las
articulaciones con instituciones publicas.

¢Hasta qué punto la organizacion participa en la promocion de la igualdad de
género? ¢La organizacion pretende incidir en las politicas gubernamentales?
Proporcionar evidencia documentada para dicha participacion. ¢Tiene alguna
influencia en la formulacion de politicas a nivel nacional? ¢ Tiene alguna influencia
en los marcos normativos a nivel local, nacional ?
En € caso de (para) las agencias gubernamentales. ¢Hasta qué punto la
organizacién colabora con grupos de la sociedad civil vinculados al tema de
género?

No aplica directamente a la dindmica de intervencion que realiza
la organizacion. El trabajo que se realiza es a nivel de validacion
de metodologias y andlisis de género en algunas comunidades. A
nivel local se hace incidencia a través del las articulaciones con
instituciones publicas.

D.I1.2

L a capacidad de desarrollar materiales de promocién de género en conjunto con
otrasorganizacionesy utilizar losresultados de investigacion y otro material
para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor

¢ENn qué medida la organizacion desarrolla materiales de promocion de género en
conjunto con otras organizaciones? ¢Qué tipo de materiales se desarrollaron? Dar
gemplos a partir del 2014.

¢EN qué medida la organizacion usa los resultados de la investigacion y otros
materiales para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor? Dar
gemplos a partir de 2014.

D.I1.3

La capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con el gobierno (en
intervenciones con enfoque de género, entre otras) einfluenciar para quelas

politicas sean mas equitativas en género.
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¢Hasta qué punto la organizacion trabaja en colaboracién con el gobierno? ¢Estan
las asociaciones publico-privadas en € territorio? ¢Son estas asociaciones sensibles
al género, por gemplo, se incluyen organizaciones especificas con enfoque de
género? ¢Son las cuestiones de género fundamentales en la alianza? En el caso de
(para) las agencias gubernamentales: ¢En qué medida la organizacién colabora con
el enfoque de género en las asociaciones publico-privadas?

¢Las asociaciones con € gobierno son utilizadas para incidir en las politicas? Da un
gemplo del 2014.

D.Il.4

L a capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género
con socios de investigacion y otros actoresdela CV

¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las alianzas? ¢Estan las
alianzas siendo aplicadas alrededor de la igualdad de género en las cadenas de
valor? ¢Cuantos y quiénes son los socios? ¢Son las asociaciones o colaboraciones
de Investigacién para el Desarrollo claves para cualquier éxito en la promocion de
laigualdad de género? ¢Qué otrasiniciativas tienen capacidades de género?

Se comenzd a promover comisiones de género en las
municipalidades, para acercar a las mujeres a espacios de
gobierno local, pero no hay eco. Cada organizacion maneja a
veces enfoques diferentes, se ha tenido la practica de formular
proyectos conjuntos con movimiento comunal colectivo de
mujeres. Esta abierta la posibilidad de dialogar y articular
con mucho respeto.

Se comenzé a promover comisiones de género en las
municipalidades, para acercar a las mujeres a espacios de
gobierno local, pero no hay eco. Cada organizacion mangja a
veces enfoques diferentes, se ha tenido la préactica de formular
proyectos conjuntos con movimiento comunal colectivo de
mujeres. Esta abierta la posibilidad de diaogar y articular con
mucho respeto.

¢Hasta qué punto la organizacion trabaja con organizaciones especificas con
enfoque de génera? ¢Trabaja con mujeres y grupos de mujeres para abordar las
limitaciones relacionadas al género (por gjemplo, el transporte, la forma de pago)?

Hasta que punto promueve la organizacion la equidad de género con sus socios?
Podria proporcionar emplos especificos del 2014?

Capacidad Basica de Género: Géneroy L iderazgo.

El compromiso y la rendicion de cuentas a la igualdad de género y €l liderazgo
de las mujeres, la capacidad del liderazgo de la organizacién para proporcionar
una vision adecuada y una orientacion para mejorar las politicas de integracion

L= 1Teile]g) de la per spectiva de género.
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Puntuacién

actual
pIefx Ninguno (2-5) Comentarios
El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la sy U compromiso palpabl_e, wreflga en ianclacionicontias
E.ll.1 C . 5 cooperativas y las expectativas de equilibrar su desarrollo
transfor macién de lasrelaciones de poder. o
econdémico con su desarrollo humano.
¢Hasta qué punto esta el liderazgo de la organizacion comprometido con la igualdad Hay un compromiso palpable, se reflga en la relacion con las
de género? De dos gemplos concretos de compromiso claro y explicito hacia la cooperativas y las expectativas de equilibrar su desarrollo
igualdad de género. 5 econdémico con su desarrollo humano.
¢Hasta qué punto gsté el compromiso hacia la igualdad de género comparti_do con El mandato ya esta dado, todo & personal debe cumplirlo. Aunque
toga la organi zqcmn? ¢EN que medida el personal apoya los emfoqu&s sens bles al haya diferentes niveles de apropiacion, hay una meta coman.
género? ¢Qué dice la mayoria del personal acerca de la integracion del género? 5
Dentro de la politica de género se establece € uso de lenguaje
incluyente para ser tomado en cuenta en el relacionamiento
¢En qué medida la cultura y valores de la organizacién apoyan la igualdad de cotidiano. También se realizd un diagnostico interno para
género? ¢lLa organizacion valora el comportamiento con enfoque de género? identificar la ocurrencia de bromas sexistas, acoso sexual y hay un
¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje utilizado, las bromas, €l mecanismo de reportar periodicamente sobre situaciones que
material utilizado, etc.) 5 puedan ocurrir anivel de convivenciay se hace unaintervencion
Ell2 El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccién con la igualdad 5 Hay responsabilidad asumida y apropiacion favorable a nivel
T de géneroy latransformacién de lasrelaciones de poder institucional
¢EN qué medida €l liderazgo de la organizacién apoya la asignacion de recursos 5
humanos y financieros para la igualdad de género?
¢EN qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique realmente 5
la incorporacion de género?
¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de género? ¢Reflgjan 5
los informes la gjecucion de las acciones con enfoque de género?
Ell3 Lavisién de la organizacion hacia la igualdad de género y la transfor macion de 5
T lasrelaciones de poder de género
¢Hasta qué punto la organizacién tiene una visién clara hacia la igualdad de
género? ¢Aparece la igualdad de género y/o el empoderamiento de la mujer en la 5
declaracién de la vision o la mision general? ¢En qué medida cada quien entiende y
promueve la vision?
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La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer €l poder de decisién de

E.ll.4 . L .
las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo
¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas/proyectos
sobre el poder de decision de las mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo?
De un gjemplo del 2014.
I . - . . Dentro de la junta directiva se aprobo que e 40% por lo
Elll3 Conoc[mlentos, actitudesy practicas del personal para estimular el liderazgo de menos esté integrada por mujeres. En los dltimos afios se ha
las mujeres en los programas
logrado un 50-50.
Dentro de la junta directiva se aprobé que € 40% por 1o menos
¢Hasta qué punto el personal apoya a la toma de decisiones de las mujeres y su esté integrada por mujeres. En los Ultimos afios se ha logrado un
papel en las posiciones de liderazgo? 50-50.
EIlS Eficacia en la contratacion de mujeres como miembros del personal,
R extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir €l equilibrio de género
¢Hasta qué punto existen mecanismos tales como acciones afirmativas para
contratar a mujeresy promoverlas en posiciones de liderazgo?
EIl6 La presencia de las mujeres en e liderazgo (gestion) y representacion A nivel general en 2014 habia un 38% de participacion de

equilibrada

¢Hasta qué punto esta la organizacién equilibrada en términos de representacion de
mujeres y hombres en todos | os niveles?

¢Cual fue el nimero de hombres y mujeres que estuvieron en el 2014 en la gerenciay
en el nivel delos mandos medios? ¢Es equilibrado?

¢Cuales fueron los nimeros de hombres y mujeres (véase la tabla) en el 2014 en las
diferentes posiciones no gerenciales ¢ Es equilibrado?

mujeresy al primer trimestre 2015 hay un 41%

A nivel general en 2014 habia un 38% de participacion de mujeres
y a primer trimestre 2015 hay un 41%

De siete cargos a nivel de toma de decisiones hay tres mujeres 45-
55. Aunque de cinco proyectos solo uno es coordinado por una
mujer

En € érea de campo se ha ido disminuido la brecha en cuanto a
participacion de mujeres de un 13% en 2013 a 36% en 2014.

Capacidad Basica de Género: enfoques innovadores de género

Los enfoques innovadores y experimentales para € impacto en €
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a transformadores), la
capacidad para buscar, asimilar y compartir informacién, conocimientos y

Definition [g=elgs o~
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FI1.1

Definir Enfoques de Género Transfor madores (EGT), incl. g emplos.

Debate: ¢La organizacién tiene alguna experiencia con los enfoques de género
transformadores (EGT)?

¢Cuadles son otros enfoques y métodos innovador es en materia de género?
=€1p] Dé g emplos.

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

La capacidad de aplicar EGT.

Se analizan las cargas de trabajo de mujeres y hombres, las
condiciones de las labores domésticas, participacion de las
mujeres en la toma de decisiones en cualquier inversion que se
haga en la casa. Reproduccion de roles como resultado de
actividades de participacion, etc. Se acompafan procesos
respecto a que las mujeres deben tener la capacidad de
negociar con sus parejas en cualquier circunstancia y que los
hombres reconozcan que la negociacion es un compromiso
mutuo.

¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques de género transformadoras
(EGT)? Dar gemplos concretos del 2014.

¢Hasta qué punto son establecidos los incentivos, manuales y procedimientos para
asegurar que se apliquen los EGT?

Se andlizan las cargas de trabgjo de mujeres y hombres, las
condiciones de las labores domésticas, participacion de las
mujeres en la toma de decisiones en cualquier inversién que se
haga en la casa. Reproduccion de roles como resultado de
actividades de participacion, etc. Se acompafian procesos respecto
a que las mujeres deben tener la capacidad de negociar con sus
parejas en cualquier circunstancia 'y que los hombres reconozcan
gue la negociacién es un compromiso mutuo.

En todos los talleres se proporciona material didactico y recursos
de apoyo paralaimplementacién del enfoque transformador.

F11.2

L a capacidad de reconocer y analizar resultados transfor madores de género

¢Hasta qué punto la organizacion reconoce los resultados transformadores de
género cuando suceden? Dar g emplos concretos del 2014.

No todas las per sonas saben como verbalizar los cambios que
se van observando. Para analizar los cambios en materia de
actitudes, autoestima, hay que prestar atencion, percibir las
diferencias en relacion al punto inicial, sobre como participan
las mujeres, expresan su opinion, muestran mas seguridad y
confianza en publico, etc. Evidenciar los cambios hace falta y
también contar con mas herramientas parareflgjarlo

No todas las personas saben cémo verbalizar los cambios que se
van observando. Para andlizar los cambios en materia de
actitudes, autoestima, hay que prestar atencién, percibir las
diferencias en relacion al punto inicial, sobre como participan las
mujeres, expresan su opinién, muestran més seguridad y
confianza en plblico, etc. Evidenciar los cambios hace falta y
también contar con més herramientas parareflgarlo

F.11.3

L a capacidad para documentar y aprender delosEGT
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Fl1.4

¢En qué medida la organizacién documenta y aprende de los enfoques de género
transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado experiencias? Compartir muestras
de estos documentos del 2014.

L a capacidad para asegurar que losEGT son utilizadosy ampliados por otros

Es mas evidente a nivel de las cooperativas. Se han acercado
diver sas or ganizaciones a conocer la experiencia de ADDAC y
es0 ha derivado en creacion de politicas de género y
procedimientos propios. Hay una propuesta de como elabor ar
el proceso de creacién de palitica institucional de género, con
detalle de actividadesy costos

¢En qué medida la organizacion ha ampliado los enfoques innovadores ¢cuantos
enfoques fueron ampliados en e 2014? ¢Estas innovaciones se han ampliado por
otros? Dar gjemplos concretos del 2014.

Es més evidente a nivel de las cooperativas. Se han acercado
diversas organizaciones a conocer la experiencia de ADDAC y
eso ha derivado en creacion de politicas de género vy
procedimientos propios. Hay una propuesta de como elaborar €l
proceso de creacion de politicainstitucional de género, con detalle
de actividades y costos

Discuta puntajes mas altos y mas débiles y vote para definir la prioridad de la
importancia de las capacidades: cada participante puede votar por cinco
capacidades que considere que son mas importantes/relevantes segin él/ella.
Capacidades importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan ser
fortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben permanecer en el
lugar. Discutir € resultado de la votacion y hacer una lista de prioridades de 5-
10 capacidades. Discutir y acordar para cada capacidad priorizada como
mantenerla o fortalecerla.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de capacidades

Puntaje
Deseado
Capacidades prioritarias para mantener o desarrollar (2-5) Propuesta de desarrollo dela capacidad
Profundizar en la apropiacion y contar con herramientas sencillas
Existencia, calidad y acance de una estrategia (transversalizaciéon) de género, 5 gue permitan identificar las brechas de género y acciones
incluyendo la asignacion de recursos financieros y humanos, y la proporcion del afirmativas de respuesta a cada brecha, cdmo medirlas y como
presupuesto del proyecto asignado ala transversalizacion de género evidenciarlas parafortalecer las capacidades
La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos desglosados por 5 Mas posibilidades de contar con andlisis externos para identificar
SEXO avances concretos y retos
Gestion de financiamiento, propuestas 0 mecanismos conjuntos
La capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de val or 5 con otras organizaciones afines
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Incrementar los presupuestos para actividades e intervenciones de

La capacidad de aplicar herramientas y marcos de andlisis de género 5 género

Facilitar €l acceso a capacitacion (andlisis) de género al personal femenino y 5

masculino.

La presenciade las mujeres en el liderazgo (gestion) y representacion equilibrada 5

La capacidad para documentar y aprender de los EGT 5

La capacidad para asegurar que los EGT son utilizados y ampliados por otros S

La capacidad para aplicar programas de conformidad con las politicas y los marcos 4

nacionales de género.

La capacidad de utilizar los resultados de investigacion para definir y/o gjustar los

programas con perspectiva de género. 4

ADM
Pais: Nicaragua Puntaj es de capacidades de Género
Nombre dela | A sociacion paradl Desarrollo Municipal (ADM), Camoapa 1. Muwy pajo: No h,ay evidencia o solo hay evidencia anecddtica
organizacion: de la capacidad de género
Nombre(s),ca
rgosy Mayra Uyoa Pérez, responsable territorial Camoapa; y Lucia Sequeira, responsable L : .
generosdel | proyecto alianza para €l fortalecimiento de capacidades empresariales , asociativas y 2. Bgo: Bxiste una capacidad de Genero, pero no se ha
i desarrollado

personal cooperativas en Camoapa
participante:
Entrevistador/| Joanna Wetherborn 3.  Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en
a desarrollo o parcialmente desarrollada

18 de marzo de 2015 4. Alto: Existe capacidad de género, estd muy extendlda,_ pero
Fecha no esta completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario

5. Muy adto: existe la capacidad de Género y estd

3-6PM completamente desarrollada e integrada en la organizacién - no se
Hora necesita méas desarrollo de capacidades
Notas
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La capacidad de diseflar y conducir el andlisis de género en € contexto de
cualquiera de los programas insignias (flagships), €l acceso a y e nivel de
conocimiento y experiencia en la aplicacion de herramientas y metodologias de
analisis de género, y la capacidad de utilizar los datos de analisis de género para
informar a nuevas investigacionesy politicasy crear nuevas oportunidades que
se pueden aprovechar como apoyo de las actividades del programa y

B=ilplfelelal ampliaciones eventuales.

Asegurese de que todos entiendan la definicién de analisisde géneroy las
herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cuales son las cuestiones de género en la cadena de valor especifica?
« La divisién del trabajo por género(productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y losroles;

« Las diferencias de género en el acceso a mercados y control de recursos ,
tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabaj o, incluyendo los recur sos
financieros;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y liderazgo;

* Naturaleza y nivel de participacion de hombres y mujeres en la CV de la
ganaderiay pesca;

« Diferencias de género en el nivel educativoy conocimientos técnicos

Capacidad Béasica de Género: El analisis de género y planificacion estratégica

Puntuacién

Dé algunos g emplos. actual
BI€]3 ; Son estos temas/cuestiones de género analizados por la organizacion? (1-5) Comentarios
All.l L a capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de valor 4.0 El analls_sde género es elemento transversal en las acciones e
intervenciones
Inicialmente tenian sesiones de trabgjo, talleres y seminario
especificamente de género, masculinidades y division sexual del
trabgjo. Ahora no se dan talleres pero se aplica de manera
¢En qué medida estan las dinamicas de género dentro de la cadena de valor, transversal en todos los proyectos. Se coordinan espacios de
incluyendo la interpretacion de los diversos roles de género que desempefian los capacitacion con otras organizaciones interesadas. Se promueve
hombres y mujeres, el acceso y control de recursosy beneficios, y otras cuestiones de la equidad de género en cada accion en las comunidades, a nivel
género que potencian o dificultan que los hombres y las mujeres se beneficien municipal e internamente como personal de trabajo para que
equitativamente de la cadena de valor, analizadas y comprendidas por la hombres y mujeres asumen responsabilidades de toma de
organizacién? ¢Como conoce la organizacién acerca de estos temas de género? 4 decision y de cuidado.
¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos para asegurar
que € personal aplique el andlisis de género en su trabajo? ¢En qué medida €l Todo e persona cuando entra, en el marco del fortalecimiento
personal siempre aplica € analisis de género en su trabajo, por gemplo, antes de institucional (que tienen presupuesto asignado) y se busca que
iniciar un proyecto o intervencién? ¢Los proyectos son evaluados en base a la todo el personal, sobre todo el nuevo participen
existenciay la calidad del andlisis de género? 4




La capacidad de desarrollar estrategias que r?lborden dinamicas de género que Hay directrices y lineamientos institucionales que orientan d
A.ll.2 ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de 3.6 7 ) .
valor. mar co de accion en materia de género
¢Hasta qué punto estan las estrategias desarrolladas para hacer frente a la dinamica P . .
! S ; ; Hay una politica institucional de género que plantea una serie de
de género en la cadena de valor? ¢Qué tipo de intervenciones se han desarrollado e 3.6 . X ; . .
) lineamientos y aspectos que tienen que ver con el relacionamiento
implementado en el 20147
A.ll.3 L a capacidad de aplicar herramientasy marcos de andalisis de género 3.8 Se_c_:uenta con una serie G formigles, B Y TUES gL
facilitan el analisis de género
¢EN qué medida estén desarrollados y se aplican marcos analiticos y herramientas Los procesos de formacion brindan herramientas para promover
de género para identificar y abordar las limitantes y oportunidades de género en la 36 laigualdad y equidad de género. Las evaluaciones anuales tienen
tecnologia y en € desarrollo de la cadena de valor? ¢Qué marcos y herramientas se ' un formato que recoge aspectos de género y hay un sondeo de
utilizan normal mente? opinion
Se hacen y facilitan metodologias y dinamicas . Se han hecho
¢Hasta qué punto la organizacion hace uso de un conjunto o inventario de 4.0 materiales, revistas y documentos de consulta. También
herramientas ? material es elaborados internamente.
All4 Facilitar € acceso a capacitacion (analisis) de género al personal femeninoy 40 Dentro de los procesos de capacitacion y de induccion del
o masculino. ’ personal, se aborda €l género como € e transver sal
Las capacitaciones se enfocan principalmente a personal de
¢Hasta qué punto todo el personal ha recibido formacion suficiente en materia de campo. El personal administrativo por la naturdeza de sus
género (andlisis)? ¢A cuantas capacitaciones han asistido? ¢Las capacitaciones son funciones participa menos en esas capacitaciones, pero si en las
suficientes en calidad y cantidad? 4 reuniones.
. . oo . L Entre compafieras y comparieros de trabajo se analizan en
A.ll.5 LGIEpEEE Bl a”‘f"“zar AIETIESRRE SIS0 &) SEEENZEED Y e 4.0 sesiones formales y en conversaciones cotidianas diferentes
desarrollar estrategias para abordarlas. . . ; .
dindmicasy alternativas para €l abordaje de género
é’En quﬁ n§|d? "'?‘ organlz?]uonlcor?pretndg Ials dlngmlé:as_lr;tterr:jaslde ge??ro y Entre compafieras y compafieros de trabajo se analizan en
e%gjq a A ra e|g|as ;()jara acer &Zt rgne, Incluyendo € ajuste 'ebl asaﬁ)ollcas, 40 sesiones formales y en conversaciones cotidianas diferentes
procelinientos, planes de negocios, eodtera para gue sean més sensiblesal género, - 40 gingnicas y atemativas para ¢f abordge de género. Se
acciones afirmafivas de genero hacia un mayor equilibrio de generos For eempio intercambian experiencias que han funcionado y retos comunes
¢£50Nn necesarias las acciones afirmativas y en qué medida?

Capacidad Basica de Género: Programacion, presupuesto e implementacién con enfoque de género

L a capacidad de implementar programas con per spectiva de género de acuerdo
a la planificacion, para incorporar € género en todas las operaciones y
programas, asignando recursos financieros y humanos para €llo, con una
estructura y una cultura organizativa sensible al género , que se reflgja en un

L= {ITeilelgl equilibrio de género a nivel interno, entre otras cosas.
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Debata sobre € tipo de programas/proyectos que esta organizacion lleva a cabo.
¢Son tomados en consider acion los temas de género? Ejemplos:

- Participacion en la CV dela ganaderiay pesca en base a género;

- Losrolesy lasrelaciones de género en la asignacion de recur sos destinados a la
alimentacién y la salud animal, el uso de tecnologias e innovaciones, y la
crianza;

- El acceso de las mujeres alos mercadosy € control sobrelosrecursos, las
tecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en e consumo de alimentos de origen animal dentro delos
hogar es pobres;

Puntuacién

- Preferencias delos productoresy las productoras para criar determinadas actual
DJe|=r azas; etcétera. (1-5) Comentarios
BIl1 La capacidad para aplicar programas de conformidad con las politicas y los 50 Se cuenta con una poalitica institucional de género desde €
o mar cos nacionales de género. ’ 2003
¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas en linea con
las politicas y los marcos nacionales de género? ¢Las politicas y los marcos Se cuenta con una politica institucional de género desde el 2003,
nacionales de género son conocidos y estudiados? En el caso de las agencias 5 que ha sido revisada, retroalimentada y validada en varias
gubernamentales. ¢Hasta qué punto estan las politicas nacionales de género oportunidades, |a més reciente en 2014.
implementadas y activamente comunicadas y difundidas por la organizacién?
B.I1.2 L a capacidad de desarrollar programas con per spectiva de género 4.7 el prpyectosy programas se elIEn = wpp!emgntan
con per spectiva de género como g e transversal prioritario
¢ENn qué medida desarrolla la organizacion programas que sean sensibles al género? Como organizacion se muestra el compromiso de implementar las
¢Cuantos proyectos/programas implementados en el Ultimo afio tienen un enfoque 4 acciones, hace falta quiza un poco mas de divulgacion. Todo el
explicito de género? ¢Qué tipo de proyectos se desarrollaron el afio pasado? personal esta obligado a conocer y aplicar la politica
El componente de fortalecimiento institucional tiene un
¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para las intervenciones o 5 presupuesto asignado y € componente de género es siemrpe
proyectos con perspectiva de género? ¢Cuanto en el 2014? (Puede ser en porcentaje transversal. Ademés se acompafian procesos organizativos de
al total) grupos de mujeres y de jovenes
Si son proyectos agricolas por g emplo se garantiza que por lo
¢Hasta qué punto los sistemas, procedimientos e incentivos son establecidos para menos 50% de beneficiarias son mujeres. En lo organizativo para
asegurar que todas las intervenciones sean sensibles al género? Dar ejemplos 5 la incidencia politica esta destinado especificamente a mujeres y
concretos de cada uno utilizados en el 2014. ¢Se revisa la perspectiva de género en hombres, no se excluye a hombres adultos, pero la prioridad son
las propuestas e informes? ¢Quién los revisa? las mujeresy jovenes
. . : S - . De los resultados y practicas que se van observando, van
B3 La capacidad de utilizar losresultados de investigacion para definir y/o ajustar 50 saliendo propuestas y necesidades de readecuacion en las

los programas con per spectiva de género.

diferentes actividadesy proyectos
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¢En qué medida la organizacion utiliza los resultados de investigacion de
organizaciones socias nacionales de investigacion para definir y/o ajustar los

Se elabora una revista cada afio que se llama paso a paso y a cada
beneficiarialo se le entrega un gjemplar, para que puedan conocer

programas con perspectiva de género? ¢Qué estudios se han utilizado? ¢Qué tan 5 el contenido y compartirlo. La revista es sobre experiencias de las
relevante es la investigacion realizada en el programa de LAF para la organizacién? mujeres y de los hombres en |os diferentes municipios
. . . .. . Hay una prioridad de trabajar con mujeres dentro de los
L a capacidad para asegurar que lasintervenciones beneficien alas mujeresy T e . i
B.Il.4 . 5.0 grupos beneficiarios, para disminuir la brecha de inequidad
hombres por igual : : L

social quetienen en relacién con los hombres
¢EN qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los hombres se Los proyectos tienen indicadores que privilegian porcentajes de
beneficien por igual de la prestacion de servicios, insumos, capacitacion y 5 mujeres beneficiarias, de tal manera que se pueda ver el cambio
tecnologias? Dar gjemplos. tanto de participacion como de actitudes, relacionamiento
¢En que medlda_\ y como asegura la organizacion que las mujeres y |os hombres se Como son proyectos de incidencia politica, los indicadores estén
beneficien por igual de los impactos del programa, como en el aumento de los - : . S
. - VN . en funcion de la cantidad de mujeres en cargos de direccion en
ingresos familiares, el aumento de la participacién de agricultores/as en la cadena 5 o o : o

; : . ; organizaciones comunitarios (mujeres en comités de agua
devalor, la mejora en el acceso y consumo de alimentos de origen animal, etc.? Dar . -
) potable, gabinetes de la familia -antes CPC-)
gemplos.

Se tiene un sistema de monitoreo sobre la cantidad de espacios de
¢Existen mecanismos, como las politicas y procedimientos, establecidos para toma de decision a nivel comunitario ocupados por mujeres,
asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y los hombres? ¢Son también cargos de coordinacion y la calidad de su gestion, qué
eficaces, por gjemplo ¢todo e personal los comprende e implementa? tan eficaz es su participacion dentro de esas estructuras

Siempre se trasada €l analisis de género en cuanto a roles,

B.Il.5 L a capacidad para sensibilizar alas comunidades sobre |as cuestiones de género 45 reeponsahhdades y beneficios en los Procesos con el
comunidades, lo que se traduce en sensibilizacion y produce
paulatinamente cambios de percepcionesy actitudes

Hay actividades, grupos focales, asambleas y reuniones

comunitarias donde se levanta esa informacion. Se ha trabajado el

andlisis de la situacién y problematicas con la elaboracion de
agendas comunitarias y uno de los problemas que salié fue la
violencia. Asi surgieron los talleres sobre género, division sexual
5 del trabajo, necesidades précticas y estratégicas de las mujeres,

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones para
sensibilizar a las mujeres sobre sus derechos?

autoestima, etc. Se han hecho actividades especificas con
hombres sobre masculinidades. En cada taller sobre huertos
familiares se reflexiona sobre quién produce, quién consume,
quién trabaja y dedica su tiempo a las labores del huerto sin
importar el sexo y se habla en lenguaje de derechos humanos e
igualdad.
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¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones para

Desde un inicio, los grupos de trabgjo han sido mixtos, con
liderazgos comunitarios pero observando que generalmente los

fortalecer los grupos de agricultores/as, cooperativas, organizaciones y asociaciones 5 hombres tenian mas protagonismo y control de los espacios, se
de productores/as, con una perspectiva de igualdad de género? ¢Qué tipo de fue atendiendo la demanda particular de las mujeres y su interés
intervenciones, por g emplo, en formacion? ¢Con qué efecto? de procesos y talleres especificos para ellas
. . . . Hay tres personas de la asociacion que tienen estudios de
La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de desarrollar e . :
B.11.8 . . . 4.4 postgrado con enfoque de género, aplican y asesoran los
implementar programas con per spectiva de género
procesos
No hay un puesto de especialista en género en si, dentro de la
estructura de la asociacion; pero tres personas que estan en
5 puestos de coordinacion y representacion territorial tienen
¢Hasta qué punto tiene la organizacion expertos/as en género en € territorio? estudios de postgrado con enfogque de género, aplican y asesoran
¢Cuéles son sus grados més altos de especializacion? (mayores y menores) los procesos 'y proveen de herramientas al eguipo.
Se han gestionado colaboraciones de taleres ingtitucionales,
también se ha solicitado asesoria de otras organizaciones para que
¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia en género de fuera? 4 acompafien a los grupos con senshilizacion, talleres,
¢Cuantos buscaron en € 20147 ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron sus metodologias y materidles sobre derechos sexudes vy
servicios? reproductivos, autoestima, etc.
Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género, No hay un documento en si identificado como estrategia, pero
B.I1.6 incluyendo la asignacién de recur sos financieros y humanos, y la proporcion del 4.0 la Politica de Geénero proporciona lineas y directrices
presupuesto del proyecto asignado a la transver salizacion de género estratégicas para €l abordaje e implementacion de género
Derecho Economico, Sociales, Culturdes y Ambientales
(DESCA) es una temética dentro del proyecto de incidencia, para
4 gue vayan las propuestas comunitarias con enfoque de derechos y
¢Tiene una politica de género (una declaracién intencién en materia de igualdad de equidad. Para que las propuestas estén fundamentadas en
género) desarrollada? Describala. derechos de mujeres y hombres por igual.
i . . . - o
¢JTiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica) desarrollada? Por 4 Surgi6 de las necesidades de |0s grupos metas
favor denos una copia.
¢En qué medida se ha aplicado la politica de integracion de la perspectiva de 4 Transversal en todos los niveles
género? ¢Todo €l personal la conoce y entiende la politica de género?
¢En qué medida estan disponibles los recursos financieros y humanos adecuados Como es un ge transversal, dentro de todas las actividades se
para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial para desarrollar 4 pueden identificar recursos para viabilizar la perspectiva de
actividades relacionadas al género? género
B.I1.9 Posiciéon y mandato del personal dedicado al género (experto o punto focal) 2.0 e \(oluntad paliicaysimaniiie Sy S expieata g
necesariamente como mandato
Se elaboran guias de reflexion para trabagjar con los grupos, alin
¢Hasta qué punto los/as expertog/as en género y/o puntos focales tienen un mandato 2.0 no esta institucionalizada, se asume de manera personal. Se va

para asegurar que el género sea incorporado?

tomando lo que se considere que se adapte
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Equilibrio entre las responsabilidades de los/as expertos/as en géneroy

Se gestiona y coordina comunicacion, materiales y recursos

20210 miembros generales del personal en la incorporacion del género. 210 para garantizar la transversalizacién de género
¢EN qué medida las responsabilidades para la transversalizacion de género se
comparten dentro de la organizacién? ¢Los otros miembros del personal tienen 20 Se gestiona y coordina comunicacién, materiales y recursos para
responsabilidades formales para integrar €l género en su trabajo, por gjemplo, en ‘ garantizar la transversalizacion de género
sus descripciones de puesto?
L a capacidad de implementar acciones para construir una organizacion mas
BIl.7 sensibles al género, incluido € ajuste de las politicasinternas, procedimientos, 50 Es una prioridad institucional establecida y asimilada por los
o planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones ’ equiposdetrabajo en lasdiferentes areasy niveles
afirmativas hacia un mayor equilibrio de género.
g,[En qué medlda_ se implementan acciones hama una organizacion mas sensi ble_de Constantemente hay esfuerzos institucionales para garantizar ese
género? Dar gemplos concretos de acciones implementadas hacia un meor fin
equilibrio de género en 2014 y ¢con qué resultados? 5
La politica de género y los procedimientos son eficaces y
constantemente se revisan, actualizan y adecuan cuando es
¢EN qué medida son las politicas y procedimientos establecidos para garantizar la necesario, de acuerdo con nuevas necesidades y demandas
igualdad de género en el lugar de trabajo? 5 identificadas a partir de larealidad en el campo

Cll.1

La capacidad para recoger y analizar datos desagregados por sexo, para
supervisar e informar sobre la programacion con enfoque de género, productos
y resultados especificos de género, la administracion de la informacion, la
divulgacion y la capacidad de comunicacion para documentar historias, blogs y
publicaciones de investigacion, asegurando amplio alcance (medios de

DL={pITeilelg) comunicacion) en la programacion con enfoque de género y sus resultados.

Capacidad Basica de Género: Gestion del conocimiento y M & E enfoque de género

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y fuera del

hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de familia. Explicar €| Puntuacion
grado en que estos dos tipos de datos son Utiles para € andlisis de género, asi  actual
como también la invisibilidad de las mujeres en aquellos datos de hogar es donde
pJ€]3 |a cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por cabeza de hogar). (1-5) Comentarios
L a capacidad para recolectar, interpretar einformar sobre los datos desglosados 50 Siempre se recolectan los datos de manera desagregada

por sexo

¢Hasta qué punto la organizacién reline datos desglosados por sexo?

Siempre va lainformacién desagregada por sexo y edad

59



¢EN qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los datos

Los formatos de recoleccién, los listados de asistencia y otros
instrumentos de recol eccién |levan especificamente

recopilados sean desagregados sexo? ¢Cuales son? 5
L os datos recolectados y analizados se reportan en los informes, a
partir de los hallazgos se van identificando estrategias y acciones
¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no sélo se recolectan, sino que de seguimiento. También se toman en cuenta para tomar
también se interpretan y reportan? ¢ Cuantos proyectos se reportaron en el 2014? Dé decisiones sobre adaptaciones necesarias en €l trabagjo con los
un gemplo de las recomendaciones derivadas de la interpretacion de los datos grupos metas mujeres y jovenes y su protagonismo en la
desagregados por sexo recolectados en el 2014. ¢Qué andlisis se llevd a cabo en participacion e incidencia ciudadana y también para ser
base a los datos? ¢Por quién (cualificacion)? 5 beneficiarias/os de los proyectos agricolas.
Cll2 Emst,enuay cahdad_de un sistema de monitoreo y evaluacion M & E con enfoque 47 El sistema de M & E también evalda d impacto de género
egeéneroy la capacidad de utilizarlo
. A g A ') H
:gpgﬁctlue punto e sistema de M&E es con enfoque de género? De un gemplo 45 El sistema de M&E también evaltia el impacto de género
¢Hasta qué punto los informes reflgjan las lecciones sobre los cambios en las . . . . .
X ) X : Se tienen sesiones de trabgjo para compartir por equipos las
normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con enfoque de N . g
X . o . o 5 formas de planificacion, monitoreo y evaluacién sobre los
género y las herramientas utilizadas para recopilar los datos utilizados en € . .
h contenidos de género es transverzal
informe.
¢Hasta qué punto las directrices, herramientas y métodos para el M& E con enfoque 45
de género son adecuadas? '
M as que todo enfocado a reflexiones, analisis de las relaciones
C.I1.3 Capacidad para formar a otros actoresen M& E con enfoque de género 2 de género y genéricas que les sirven a nivel personal para
operar cambios
Mas que todo enfocado areflexiones, andlisis de las relaciones de
¢Hasta qué punto la organizacion entrena otros actores en e M&E con enfoque de 2 género y genéricas que les sirven a nivel persona para operar
género? ¢Cuantas organizaciones/personas han sido capacitadas? cambios
La revista Paso a paso citada anteriormente, también se han
hecho sistematizacion de experiencias. Se elabor6 un libro
-, . . - testimonial a nivel de contrapartes de una agencia Boll de
El acceso y produccion de documentos y publicaciones sobre informacién de ; . : o .
Cll4 Enero 5 Alemania, que contiene o recopila historias de impacto,
9 ' vivencias de cuatro mujeres del municipio y las
transfor maciones en su vida a partir de las capacitaciones y
procesos
Larevista Paso a paso citada anteriormente, también se han hecho
sistematizacion de experiencias. Se elabord un libro testimonial a
¢Hasta qué punto la organizacion recolecta, desarrolla y hace accesibles los 5 nivel de contrapartes de una agencia Boll de Alemania, que

documentos y publicaciones de informacion en materia de género? ¢Cuantos
publicaron en el 20147 ¢Quién proporciono la experiencia de género para cada

uno? ¢Podemos obtener una o dos copias?

contiene o recopila historias de impacto, vivencias de cuatro
mujeres del municipio y las transformaciones en su vida a partir
de las capacitaciones y procesos
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Cl1.5

Capacidad para proporcionar insumos, perspectivas, y puntos de vista de
género alosinformesy publicaciones de otras or ganizaciones.

¢Hasta qué punto la organizacion proporciona insumos, perspectivas y puntos de
vista de género a los informes y publicaciones de otras organizaciones? ¢A cuales
organizaciones en € 20147 ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos de estos
informes?

Se distribuye a otros actores y organizaciones conocidasy con

4 quienes se tiene comunicacion y coordinacién, sobre todo a
nivel delos municipios.
Se distribuye a otros actores y organizaciones conocidas y con
4 quienes se tiene comunicacién y coordinacion, sobre todo a nivel

de los municipios.

D.I1.1

D.I1.2

La capacidad de construir alianzas, influenciar en el gobierno y los socios
externos, y para abogar por los derechos de las mujeres. La definicion de las
relaciones de socios de desarrollo previstas en la estrategia de alianzas para €l
desarrollo identifica una inspirada alineaciéon de organizaciones auténomas

1= 1Teilelgl independientes que se unen por razones estratégicas, no financieras.

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocion de la igualdad de género

Asegurese que todos entiendan la definicion de alianzas y la promocion de la
igualdad de género.
Discusion: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género, con otras
organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por gemplo, proveedores de
servicios, organizaciones de productores, organizaciones de desarrollo? ¢Usted
=€) aboga por laigualdad de género?

L a capacidad para abogar por laigualdad de género

Puntuacién
actual
(1-5)

4

Comentarios

Se participa en procesos de consulta ciudadana y se promueve
la informacién e implementacién de la lesgilacion en favor de
laequidad y laigualdad

¢Hasta qué punto la organizacion participa en la promocién de la igualdad de
género? ¢La organizacion pretende incidir en las politicas gubernamentales?
Proporcionar evidencia documentada para dicha participaciéon. ¢Tiene alguna
influencia en la formulacion de politicas a nivel nacional? ¢Tiene alguna influencia
en los marcos normativos a nivel local, nacional ?
En e caso de (para) las agencias gubernamentales. ¢Hasta qué punto la
organizaciéon colabora con grupos de la sociedad civil vinculados al tema de
género?

La capacidad de desarrollar materiales de promocion de género en conjunto con
otrasorganizacionesy utilizar los resultados de investigacion y otro material

para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor

3.5

Se ha participado en consulta cuando estan las propuestas de ley
en formulacion, también se promueve el conocimiento y la
aplicacion de las leyes por parte de los grupos comunitarios. En el
caso de la Ley 779 por ejemplo se mandaron a reproducir y se
repartieron gjemplares de la ley. Durante |os procesos se entablan
didlogosy andlisis sobre lalegidacion y los resultados.

En e marco de las alianzas con cooperativas y otras
organizaciones se producen diferentes materiales
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En el marco de las alianzas con cooperativas lecheras, ganaderas,
radio Camoapa, tv local, universidad agraria, para promover y
divulgar €l quehacer y las propuestas ciudadanas de mujeres hacia

¢En qué medida la organizacion desarrolla materiales de promocion de género en las autoridades y presentar los resultados de su autogestion. No
conjunto con otras organizaciones? ¢Qué tipo de materiales se desarrollaron? Dar solo a nivel local, sino también a nivel naciona hay
gjemplos a partir del 2014. coordinaciones y alianzas con grupos y asociaciones de mujeres
¢EN qué medida la organizacion usa los resultados de la investigacion y otros De acuerdo con los temas que se gecutan, por eemplo
materiales para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor? Dar 35 fortalecimiento de ciudadania estd relacionado, derechos,
gemplos a partir de 2014. capacidades empresariales
La capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con el gobierno (en =2 [ dezl_rr_o_llado planes SEIENEE Bas d|aggost|cos
D.I1.3 intervenciones con enfoque de género, entre otras) einfluenciar para quelas 25 D | |te||cms, pro(;jlectos dpara mUJere; er:j SR
politicas sean mas equitativas en género. agropecuario y CUENTES) _efﬂu LA U e
y de jévenes (contenidos, disefio, esquema, etc)
¢Hasta qué punto la organizacion trabaja en colaboracién con el gobierno? ¢Estan
las asociaciones publico-privadas en € territorio? ¢Son estas asociaciones sensibles Se han desarrollado planes estratégicos, diagnosticos, proyectos
al género, por gemplo, se incluyen organizaciones especificas con enfoque de crediticios, proyectos para mujeres en el sector agropecuario y
género? ¢Son las cuestiones de género fundamentales en la alianza? En el caso de elementos de estudio. Las agendas de mujeres y de jovenes
(para) las agencias gubernamentales: ¢En qué medida la organizacién colabora con (contenidos, disefio, esquema, €tc)
el enfoque de género en las asociaciones publico-privadas? 4
Se ha gestionado, pero no siempre se encuentran las puertas
abiertas por parte de las autoridades. Se involucra la participacion
de concejales en los procesos, pero depende de coyunturas
partidarias y politicas. Actualmente por mandato politico hay
¢Las asociaciones con e gobierno son utilizadas para incidir en las politicas? Da un rechazo por parte de las autoridades de establecer comunicacion o
gjemplo del 2014. 1 coordinacion con ongs, inclusive de compartir informacién.
La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género =5 SR e dlnam_lc_a_ detrabajo e establecer alianzas para
D.Il.4 : : Sy 3.7 garantizar la sostenibilidad de los procesos y de los actores
con socios de investigacion y otros actoresdela CV :
involucrados
¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las alianzas? ¢Estan las
alianzas siendo aplicadas alrededor de la igualdad de género en las cadenas de Es parte de la dinamica de trabajo el establecer alianzas para
valor? ¢Cuantos y quiénes son los socios? ¢Son las asociaciones o colaboraciones 3.5 garantizar la sostenibilidad de los procesos y de los actores
de Investigacion para € Desarrollo claves para cualquier éxito en la promocion de involucrados
laigualdad de género? ¢Qué otras iniciativas tienen capacidades de género?
¢Hasta qué punto la organizacion trabaja con organizaciones especificas con
enfoque de génera? ¢Trabaja con mujeres y grupos de mujeres para abordar las 35
limitaciones relacionadas al género (por ejemplo, € transporte, la forma de pago)?
Hasta que punto promueve la organizacion la equidad de género con sus socios? 4

Podria proporcionar g emplos especificos del 2014?
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Capacidad Basica de Género: Géneroy Liderazgo.

El compromiso y la rendicién de cuentas a la igualdad de género y €l liderazgo
de las mujeres, la capacidad del liderazgo de la organizacion para proporcionar
una visién adecuada y una orientacién para mejorar las politicas de integracién

pLill[elels) de la per spectiva de género.

E.ll.1

pIe]= Ninguno

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la
transfor macion de lasrelaciones de poder.

3.5

Se han observado cambios cualitativos favorables respecto a
perder la vergiienza a hablar en publico y la megora en sus
capacidades para interlocutar con lasautoridadesy gercer su
derecho ciudadano. También se han visto megora a nivel de
relaciones interpersonales estratégicas entre comunidades,
destacan nuevos liderazgos y multiplicacion de la
informacion, conocimientos, destrezas y habilidades también
alasbases

¢Hasta qué punto esta el liderazgo de la organizacién comprometido con la igualdad
de género? De dos gemplos concretos de compromiso claro y explicito hacia la
igualdad de género.

35

Se han observado cambios cualitativos favorables respecto a
perder la verglienza a hablar en publico y la megora en sus
capacidades para interlocutar con las autoridades y €ercer su
derecho ciudadano. También se han visto mejora a nivel de
relaciones interpersonales estratégicas entre comunidades,
destacan nuevos liderazgos y multiplicacion de la informacion,
conocimientos, destrezas y habilidades también a las bases

E.lIl.2

¢Hasta qué punto esta el compromiso hacia la igualdad de género compartido con
toda la organizacién? ¢En qué medida € personal apoya los enfoques sensibles al
género? ¢Qué dice la mayoria del personal acerca de la integracion del género?

¢En qué medida la cultura y valores de la organizacién apoyan la igualdad de
género? ¢lLa organizacion valora € comportamiento con enfoque de género?
¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje utilizado, las bromas, €
material utilizado, etc.)

El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccién con la igualdad
de géneroy latransformacién de lasrelaciones de poder

35

Es bonito ver como interacttian en condiciones de mayor equidad
mujeres y hombres de diferentes edades. También a nivel de
relaciones de pargja se han observado cambios positivos, sobre
todo favorables a la reparticion de los quehaceres en € hogar y
mayor participacion de mujeres en espacios publicos

35

Siempre se habla abiertamente de las relaciones de género en los
espacios y procesos, en las dindmicas y précticas la division de
roles se transforman

No se queda en la voluntad personal, se hacen esfuerzos
institucionales para espacios de discusion y validacién de las
politicasy herramientas
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¢En qué medida €l liderazgo de la organizacion apoya la asignacion de recursos
humanos y financieros para la igualdad de género?

¢EN qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique realmente
la incorporacion de género?

¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de género? ¢Reflgjan
los informes |a gjecucion de las acciones con enfoque de género?

La vision de la organizacion hacia la igualdad de género y la transformacion de
lasrelaciones de poder de género

¢Hasta qué punto la organizacién tiene una visién clara hacia la igualdad de
género? ¢Aparece la igualdad de género y/o €l empoderamiento de la mujer en la
declaracién de la vision o la mision general? ¢En qué medida cada quien entiende y
promueve la vision?

La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer €l poder de decisién de
las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo

Depende de los proyectos, en el 2014 hubo un presupuesto
especifico para valorar la efectividad de la politica de género, se
retroalimentd para hacerle aportes, mejorarlay adaptarla

No se queda en la voluntad personal, se hacen esfuerzos
institucionales para espacios de discusion y vaidacion de las
politicas y herramientas

Los informes recogen andlisis y comparaciones cuantitativas y
cualitativas

Los procesos no solo ayudan al personal, se traslada a los
ambitos familiares y comunitarios. Existe facilidad de
integracion del personal técnico con los grupos

Los procesos no solo ayudan al personal, se tradada a los &mbitos
familiares y comunitarios. Existe facilidad de integracion del
personal técnico con los grupos

Siempre se busca € equilibrio, de hecho hay mas mujeres que
hombres en cargos de trabajo de campo, de responsables
territorialesy dedirectivas/os

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas/proyectos
sobre el poder de decision de las mujeres 'y su papel en las posiciones de liderazgo?
De un giemplo del 2014.

Siempre se busca el equilibrio, de hecho hay mas mujeres que
hombres en cargos de trabgo de campo, de responsables
territoriales y de directivas/os

E.Il.3
E.ll.4
E.INN.3
E.Il.5

Conocimientos, actitudesy practicas del personal para estimular € liderazgo de
las mujeres en los programas

¢Hasta qué punto e personal apoya a la toma de decisiones de las mujeres y su
papel en las posiciones de liderazgo?

Eficacia en la contratacién de mujeres como miembros del personal,
extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir €l equilibrio de género

Los procesos de formacion no sdlo se aplican en €l trabajo,
trascienden. Se han mandado a for mar j6venes en diplomados
de incidencia politica, a través de gestionar becas de
participacion con otrasinstituciones.

Los procesos de formacién no solo se aplican en e trabgjo,
trascienden. Se han mandado a formar jovenes en diplomados de
incidencia politica, a través de gestionar becas de participacién
con otrasinstituciones.

Para las contrataciones se toman en cuenta las capacidades de
las personas, no se discrimina por edad ni por sexo, hay
inclinacion a privilegiar perfiles de mujeres. Actualmente se
puede hablar de un 50-50

¢Hasta qué punto existen mecanismos tales como acciones afirmativas para
contratar a mujeresy promoverlas en posiciones de liderazgo?

Para las contrataciones se toman en cuenta las capacidades de las
personas, no se discrimina por edad ni por sexo, hay inclinacion a
privilegiar perfiles de mujeres. Actualmente se puede hablar de
un 50-50
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La presencia de las mujeres en e liderazgo (gestion) y representacion

La presencia de las mujeres en puestos de liderazgo y toma de

E.Il.6 nx 5 decisiones es una de las prioridades y efectivamente se
equilibrada .
garantiza
(;Hgsta gué punto esta la organizacion equilibrada en términos de representacion de Aproximadamente 14 mujeres y seis hombres. 20 en total
mujeres y hombres en todos |os niveles? 5
¢Cual fue el nimero de hombres y mujeres que estuvieron en el 2014 en la gerencia y De Ocho cargos de direccion, seis estan ocupados por mujeres
en el nivel delos mandos medios? ¢ Es equilibrado? 5
¢Cuélec fueron los nimeros de hombres Yy muj eres (véase la tabl a) en el 2014 en las Accion afirmativa que pri\/”egiaa muj eres en la contrataciéon
diferentes posiciones no gerenciales ¢Es equilibrado? 5

Los enfoques innovadores y experimentales para € impacto en €
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a transformadores), la
capacidad para buscar, asimilar y compartir informacion, conocimientos y

Definition [l

Capacidad Basica de Género: enfoquesinnovadores de género

Definir Enfoques de Género Transformadores (EGT), incl. g emplos.

Debate: ¢La organizacion tiene alguna experiencia con los enfoques de género
transformadores (EGT)?

¢Cuales son otros enfoquesy métodosinnovadores en materia de género?
=€) Dé g emplos.

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

Se promueve la equidad de género con los grupos y actores
Fll.1 L a capacidad de aplicar EGT. 45 con los que serelaciona para sensibilizar, capacitar y producir
cambios cualitativos significativos en cuanto a actitudes
¢Hasta qué punto la organizacién aplica enfoques de género transformadoras La creacion de un grupo de mujeres para hacer incidencia politica
(EGT)? Dar ejemplos concretos del 2014. 5 y laautonomia que muestran en sus decisiones.
¢Hasta qué punto son establecidos los incentivos, manuales y procedimientos para 4 Hay directrices concretas en las politicas y se producen rutas y
asegurar que se apliquen losEGT? guias de implementacion
Fl1.2 L a capacidad de reconocer y analizar resultados transfor madores de género 5 En los procesos de evaluacion y capacitacion se reconocen
¢Hasta qué punto la organizacion reconoce los resultados transformadores de 5 En los procesos de evaluacion y capacitacion se reconocen
género cuando suceden? Dar ejemplos concretos del 2014.
Fl11.3 L a capacidad para documentar y aprender delosEGT 5 ﬁglfcr;ohecho SelemelZREEnEs ¥ remplanin eelisn e oy
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¢En qué medida la organizacién documenta y aprende de los enfoques de género
transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado experiencias? Compartir muestras
de estos documentos del 2014.

Fll.4 L a capacidad para asegurar que losEGT son utilizadosy ampliados por otros

¢En qué medida la organizacion ha ampliado los enfoques innovadores ¢cuantos
enfoques fueron ampliados en e 2014? ¢Estas innovaciones se han ampliado por
otros? Dar gjemplos concretos del 2014.

35

Se han hecho sistematizaciones y recopilacion de historias de
impacto

Se ha apoyado la creacion de nuevas organizaciones de
mujeres, las cualestienen como razoén de ser la blsgueda de la
incidencia para la equidad de género y promocién de
oportunidadesy desarrollo para las mujeres

35

Desde aca se cred6 GRUMIC en Camoapa, también a nivel
nacional han surgido grupos de mujeres con iniciativas
econdmicas y e emprendedurismo econémico de las mujeres que
hacen mermeladas, tejidos, comercializan productos agricolas, y
ya gestionan recursos, apoyos y formacion por su cuenta. Un
consorcio de tres organizaciones acompafiadas ha desarrollado 1a
capacidad de elaborar sus propias agendas politicas,propuestas de
proyectos y procesos de control de ciudadania. De 35 demandas
presentadas, les aprobaron 25. Se busca que sean totalmente
independientes, su potencialidad es alta con los grupos que ya se
trabaja, a nivel municipa la incidencia es baja porque aun no se
Ilega atodas las comunidades.

Discuta puntajes mas altos y mas débiles y vote para definir la prioridad de la
importancia de las capacidades: cada participante puede votar por cinco
capacidades que considere que son mas importantes/relevantes segin él/ella.
Capacidades importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan ser
fortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben permanecer en €
lugar. Discutir € resultado de la votacién y hacer una lista de prioridades de 5-
10 capacidades. Discutir y acordar para cada capacidad priorizada como
mantenerla o fortalecerla.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de capacidades

género y la capacidad de utilizarlo

Puntaje
Deseado
Capacidadesprioritarias para mantener o desarrollar (1-5) Propuesta de desarrollo de la capacidad
Generar mas alianzas con otras organizaciones y actores sociales
La capacidad de desarrollar programas con perspectiva de género 5 para compartir experiencias
Existenciay calidad de un sistema de monitoreo y evaluacién M& E con enfoque de Retomar las capacitaciones especificas de género através de las
5 alianzas y coordinaciones con otras organizacionesy sectores
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La capacidad para sensibilizar alas comunidades sobre |as cuestiones de género

Disefiar e implementar estrategias de cara ala saturacién de
tiempo y priorizacion de las necesidades.

La capacidad de aplicar EGT.

Continuar las gestiones de presupuesto y recursos con agencias de
cooperacion

La capacidad para sensibilizar alas comunidades sobre |as cuestiones de género

Generar mas capacidades de multiplicacion por parte de otras
organizaciones y grupos a los que se acomparia

La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de desarrollar e
implementar programas con perspectiva de género

Identificar estrategias parala permanencia de las personas
capacitadas y procesos de réplica de |os conoci mientos
aprendidos

Facilitar €l acceso a capacitacion (andlisis) de género al personal femenino y
masculino.

La capacidad de analizar dinamicas de género en la organizacion y de desarrollar
estrategias para abordarlas.

La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones alianzas eficaces de género con
socios de investigacion y otros actores de la CV

La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dinamicas de género que
ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de valor.

AEA

Pais: Nicaragua
Nombredela Ay daen Accion
organizacion:
Nombre(s),ca | Sall Centeno (técnico territorial en Rio Blanco), Iveth Herndndez (Técnica territoria
rgosy en Matiguans), Ronald Flores (Coordinador de ADT en Rio Blanco y Matiguas;
génerosdel  Agusto Centeno, Area de Desarrollo en Matigués), Masiel Cienfuegos (Adinistrativo
personal en Rio Blanco), Jairo Barreta (técnico en Matiguas),
participante: |Rafael Vallecio (Técnico en Rio Blanco), Wilber Castillo (ADT Rio Blanco),
Entrevistador/. A |ejandra Moray Joanna Wetherborn
a

2 de marzo 2015
Fecha

67

Puntaj es de capacidades de Género

1. Muy bgjo: No hay evidencia o sblo hay evidencia anecdética)
de la capacidad de género

2. Bgo: Existe una capacidad de Género, pero no se hg
desarrollado

3. Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en
desarrollo o parcialmente desarrollada

4. Alto: Existe capacidad de género, estd muy extendida, pero
no esta completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario




10:00 am

Hora
| Trabagjan especialmente en Seguridad Alimentaria y dinamizacion de la economia

Notas familiar y comunitaria

5. Muy ato: existe la capacidad de Género y edté
completamente desarrollada e integrada en la organizacion - no
necesita mas desarrollo de capacidades

La capacidad de diseflar y conducir € analisis de género en e contexto de
cualquiera de los programas insignias (flagships), € acceso a y € nivel de
conocimiento y experiencia en la aplicacion de herramientas y metodologias de
analisis de género, y la capacidad de utilizar los datos de analisis de género para
informar a nuevas investigacionesy politicasy crear nuevas oportunidades que
se pueden aprovechar como apoyo de las actividades del programa y
pL={p1Teilelgl ampliaciones eventuales.

Asegurese de que todos entiendan la definicion de analisisde género y las
herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cuales son las cuestiones de género en la cadena de valor especifica?
« La divisién del trabajo por género(productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y losroles;

« Las diferencias de género en el acceso a mercadosy control de recursos,
tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo, incluyendo los recur sos
financieros;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y liderazgo;

« Naturaleza y nivel de participacion de hombres y mujeres en la CV dela
ganaderiay pesca;

« Diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos técnicos

Dé algunos €jemplos.

DI€]3 ; Son estos temas/cuestiones de género analizados por la organizacion?

All.l L a capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de valor

Capacidad Basica de Género: El analisisde género y planificacion estratégica

Puntuacién
actual
(1-5)

4.0

Comentarios

Hay criterios de seleccion se prioriza mujeres solterasy en los
espacios de capacitacion siempre seretoma el andlisisde roles

¢En qué medida estan las dinamicas de género dentro de la cadena de valor,
incluyendo la interpretacion de los diversos roles de género que desempefian los
hombresy mujeres, el acceso y control de recursosy beneficios, y otras cuestiones de
género que potencian o dificultan que los hombres y las mujeres se beneficien
equitativamente de la cadena de valor, analizadas y comprendidas por la

organizacién? ¢Cémo conoce la organizacién acerca de estos temas de género?

Hay criterios de seleccion se prioriza mujeres solteras y en los
espacios de capacitacion siempre se retoma el andlisis deroles
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¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos para asegurar
que € personal aplique € andlisis de género en su trabajo? ¢En qué medida el
personal siempre aplica el andlisis de género en su trabajo, por eemplo, antes de
iniciar un proyecto o intervencidon? ¢Los proyectos son evaluados en base a la

El afio pasado comenzaron a disefiarse herramientas especificas.
Cada tres afios se hace proceso de planeacion genera y hay
instrumentos propios para diagnostico y propuestas de desarrollo.
Habia en su momento una responsable del Género. Hay una
Politica de Género ingtitucional. Hace falta una persona
responsable de usar herramienta de seguimiento mara medir y

existenciay la calidad del analisis de género? 4 evaluar
Serealizaron acciones de capacitacion en las familias. Ademas
se ha intentado transversalizar €l enfoque de género desde la
participacion hasta € andlisis de los roles. Ademas del
: . CoL . fortalecimiento de capacidades se esta trabajando en
La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dinamicas de género que . . . i
- : promotorias en varios aspectos productivos con el ge
A.ll.2 ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de 5.0 .
valor. transversal de género.
También se trabajan ferias municipales para que mas mujeres
participen, promotoria y liderazgo mujeres y hombres,
corresponsabilidad y setrabaja en coordinacién con MINSA
Se realizaron acciones de capacitacién en las familias. Ademés se
ha intentado transversalizar € enfoque de género desde la
participacion hasta € andlisis de los roles. Ademés del
fortalecimiento de capacidades se esta trabgjando en promotorias
5 en varios aspectos productivos con € ge transversal de género.
¢Hasta qué punto estdn las estrategias desarrolladas para hacer frente a la También se trabgjan ferias municipales para que mas mujeres
dindmica de género en la cadena de valor? ¢Qué tipo de intervenciones se han participen, promotoria y liderazgo mujeres y hombres,
desarrollado e implementado en el 20147 corresponsabilidad y se trabaja en coordinacion con MINSA
Linea de Basey herramienta de género que se aplica a todas
A.ll.3 L a capacidad de aplicar herramientasy marcos de andlisis de género 4.3 las planificaciones. A nivel técnico falta un poco de
apropiacion de las herramientas
¢En qué medida estan desarrollados y se aplican marcos analiticos y herramientas
de género para identificar y abordar las limitantes y oportunidades de género en la 5 Linea de Base y herramienta de género que se aplica a todas las
tecnologia y en €l desarrollo de la cadena de valor? ¢Qué marcos y herramientas se planificaciones.
utilizan normal mente?
¢Hasta qué punto la organizacién hace uso de un conjunto o inventario de 35 A nivel técnico falta un poco de apropiacion de las herramientas

herramientas ?
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Facilitar €l acceso a capacitacién (analisis) de género al personal femeninoy

En 2014 serealizaron esfuerzosinstitucionales para instalar
capacidadesy promover formador as/es en Género,
intercambiando documentosy otras herramientas. En el afio
serealizaron Un proceso sostenido de seis mesescon 30 4

acciones afirmativas de género hacia un mayor equilibrio de género? Por gjemplo
£S0n necesarias las acciones afirmativas y en qué medida?

All.4 : 5.0 o)
masculino. encuentros. Un cur so de formacion para for madores con
enfoque de género, curso de género de Cantera y Diplomado
de Género con Cuculmeca. Se esta planificando un curso de
formulacion de proyectos con enfoque de género
En 2014 se redlizaron esfuerzos ingitucionales para instalar
capacidades y promover formadoras’es en  Género,
intercambiando documentos y otras herramientas. En el afio se
realizaron Un proceso sostenido de seis meses con 3 0 4
encuentros. Un curso de formacion para formadores con enfoque
¢Hasta qué punto todo el personal ha recibido formacion suficiente en materia de de género, curso de género de Cantera y Diplomado de Género
género (andlisis)? ¢A cuantas capacitaciones han asistido? ¢Las capacitaciones son con Cuculmeca. Se esta planificando un curso de formulacion de
suficientes en calidad y cantidad? 5 proyectos con enfoque de género
AllS La capacidad deanglizar dindmicas de género en la organizacién y de 50 _ _ _
o desarrollar estrategias para abordarlas. ' La Politica de Género esta desde la creacion de la fundacion
¢En qué medida la organizacion comprende las dinamicas internas de género y
desarrolla estrategias para hacerles frente, incluyendo el ajuste de las paliticas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean mas sensibles al género, 5.0 La Politica de Género esta desde la creacion de la fundacion

Capacidad Béasica de Género: Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género

L a capacidad de implementar programas con per spectiva de género de acuerdo
a la planificacion, para incorporar el género en todas las operaciones y
programas, asignando recursos financieros y humanos para €llo, con una
estructura y una cultura organizativa sensible al género , que se reflgja en un

pLilplfelelal equilibrio de género a nivel interno, entre otras cosas.
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Debata sobre € tipo de programas/proyectos que esta organizacion lleva a cabo.
¢Son tomados en consider acion los temas de género? Ejemplos:

- Participacion en la CV dela ganaderiay pesca en base a género;

- Losrolesy lasrelaciones de género en la asignacion de recur sos destinados a la
alimentacién y la salud animal, el uso de tecnologias e innovaciones, y la
crianza;

- El acceso de las mujeres alos mercadosy € control sobrelosrecursos, las
tecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en e consumo de alimentos de origen animal dentro delos
hogar es pobres;

Puntuacion

- Preferencias delos productoresy las productoras para criar determinadas actual
DJe|=r azas; etcétera. (1-5) Comentarios
BII1 La capacidgd para apllicar programas de conformidad con las politicas y los 50 Se ha difundido el contenido dela Ley 779, La ley de fondo de
mar cos nacionales de género. tierray el acceso delas mujeres
¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas en linea con
Ias.polltlcas y If)s marcos nacu_mal% de gepero? ¢lLas politicas y los marcos Se ha difundido e contenido de la Ley 779, La ley de fondo de
nacionales de género son conocidos y estudiados? En el caso de las agencias ; ;
. . Iy . i tierray el acceso de las mujeres
gubernamentales. ¢Hasta qué punto estan las politicas nacionales de género
implementadas y activamente comunicadas y difundidas por |la organizacion? 5
Selidera un consorcio en el marco de un proceso de trabajo
B.I1.2 L a capacidad de desarrollar programas con per spectiva de género 4.0 sobre género y masculinidades, transver sal pero no especifico.
A nivel local no hay un proyecto exclusivo
¢En qué medida desarrolla la organizacion programas que sean sensibles al género? Se lidera un consorcio en e marco de un proceso de trabgjo sobre
¢Cuantos proyectog/programas implementados en € Gltimo afio tienen un enfoque género y masculinidades, transversal pero no especifico. A nivel
explicito de género? ¢Qué tipo de proyectos se desarrollaron €l afio pasado? 4 local no hay un proyecto exclusivo
¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para las intervenciones o -
proyectos con perspectiva de género? ¢Cuanto en el 20147 (Puede ser en porcentaje En ai;?tsac?(;?])ésec;r?s ;gfverﬂ% hay montos especificos para
al total) 3 cap 9
¢Hasta qué punto los sistemas, procedimientos e incentivos son establecidos para
asegurar que todas las intervenciones sean sensibles al género? Dar egemplos Hay responsable anivel loca. v nacional que revisan
concretos de cada uno utilizados en el 2014. (Se revisa la perspectiva de género en yTep ay q
las propuestas e informes? ¢Quién los revisa? 5
Hay voluntad para usar cualquier material, metodologiasy
BIl3 L a capacidad de utilizar losresultados de investigacion para definir y/o ajustar 40 herramientas que puedan servir para transmitir conocimiento

los programas con per spectiva de género.

y apropiacién de género, pero las coordinaciones para el
efecto todavia no se han concretado.
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B.Il.4

¢En qué medida la organizacion utiliza los resultados de investigacion de
organizaciones socias nacionales de investigacion para definir y/o ajustar los
programas con perspectiva de género? ¢Qué estudios se han utilizado? ¢Qué tan
relevante es la investigacion realizada en el programa de LAF para la organizacién?

L a capacidad para asegurar que lasintervenciones beneficien alas mujeresy
hombres por igual

4.7

Hay voluntad para usar cualquier material, metodologias y
herramientas que puedan servir para transmitir conocimiento y
apropiacion de género.

Hay criterios a considerar y enfoques que priorizan €l trabajo
con mujeres como beneficiarias, mujeres solas, madres
solteras, etc. El personal técnico hace visitas de verificacion en
cada vivienda. L as lineas de base se usan como insumos.

¢EN qué medida y como asegura la organizacién que las mujeres y los hombres se
beneficien por igual de la prestacion de servicios, insumos, capacitacion y
tecnologias? Dar gjemplos.

Hay criterios a considerar y enfoques que priorizan € trabajo con
mujeres como beneficiarias, mujeres solas, madres solteras, etc.
El personal técnico hace visitas de verificacién en cada vivienda
Las lineas de base se usan como insumos.

¢En qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los hombres se
beneficien por igual de los impactos del programa, como en € aumento de los
ingresos familiares, el aumento de la participacion de agricultores/as en la cadena
de valor, la mejora en € acceso y consumo de alimentos de origen animal, etc.? Dar
gemplos.

Cada proyecto inicia con su linea de base y se la seguimiento
trimestral 0 semestral y se busca identificar cambios en toma de
roles, cuidados del hogar, participacion en toma de decisiones,
produccion y qué se produce, cambios en dinamica productiva y
alimenticia. Se han incentivado las producciones de patio y se
estudia la diversidad dietética y la mejora nutricional, pero no
enfocada a quién consume qué y en qué cantidades. También se
usan encuestas para e seguimiento. En coordinacién con €
MINSA se ha trabgjado la mejora de alimentacién y nutricion
para mujeres embarazadas.

¢EXisten mecanismos, como las politicas y procedimientos, establecidos para
asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y los hombres? ¢Son
eficaces, por gjemplo ¢todo e personal los comprende e implementa?

B.Il.5

La capacidad para sensibilizar a las comunidades sobre |as cuestiones de género

5.0

Se trabaja siempre con rondas de capacitacion con
metodologias se trabaja por grupos de mujeresy de hombres
por separado y luego mixtos

¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa intervenciones para
sensibilizar a las mujeres sobre sus derechos?

¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa intervenciones para
fortalecer los grupos de agricultores/as, cooperativas, organizaciones y asociaciones
de productores/as, con una perspectiva de igualdad de género? ¢Qué tipo de
intervenciones, por gjemplo, en formaciéon? ¢Con qué efecto?

Se trabagja siempre con rondas de capacitacion con metodologias
se trabaja por grupos de mujeres y de hombres por separado y
luego mixtos

Se hacen comités comunitarios y red de promotoras/es 50/50, se
han realizado encuentros de mujeres del campo y de la costa con
hasta 200 participantes, encuentros departamentales de
promotoria rural, dos veces a afio se recolectan historias y
testimonios de éxito mostrando experiencias de mujeres y nifias
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La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de desarrollar e

Hay un puesto y presupuesto para una persona experta den
género. Hay una responsable regional (Violeta Centeno), a
nivel nacional hay un puesto pero la persona renuncio y no se

LR implementar programas con per spectiva de género = ha contratado a nadie méas. A nivel local no hay nadie pero
hay muy buena estructura de comunicacion (Estructura de
Bolas: todas/os deben estar infor madas/os de |os procesos)
Hay un puesto y presupuesto para una persona experta den
género. Hay una responsable regiona (Violeta Centeno), a nivel
nacional hay un puesto pero la persona renuncié y no se ha
contratado a nadie més. A nivel local no hay nadie pero hay muy
¢Hasta qué punto tiene la organizacion expertos/as en género en € territorio? buena estructura de comunicacién (Estructura de Bolas: todas/os
¢Cuales son sus grados mas altos de especializacion? (mayores y menores) 45 deben estar informadas/os de |os procesos)
El rol deberia ser seguimiento y acompafiamiento, no
¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia en género de fuera? necesariamente gecucion como se ha hecho, en cuanto a
¢Cuantos buscaron en e 2014? ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron sus contratacion de expertos se recurre para responder a las
servicios? 5 €jecuciones puntuales
Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género,
B.I1.6 incluyendo la asignacion de recur sos financieros y humanos, y la proporcion del 4.0 Hay politica de Género institucional. La lectura reevaluacion
presupuesto del proyecto asignado a la transver salizacion de género y retroalimentacién son procesos pendientes
¢Tiene una politica de género (una declaracion intencién en materia de igualdad de Hay politica de Genero institucional. La lectura reevaluacion y
género) desarrollada? Describala. 4 retroalimentacidn son procesos pendientes
¢Tiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica) desarrollada? Por Hay Estrategia de genero institucional. La lectura reevaluacion y
favor denos una copia. 4 retroalimentacion son procesos pendientes
¢En qué medida se ha aplicado la politica de integracion de la perspectiva de
género? ¢Todo €l personal la conoce y entiende la politica de género? 4
¢En qué medida estan disponibles los recursos financieros y humanos adecuados
para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial para desarrollar
actividades relacionadas al género? 4
B.I1.9 Posicion y mandato del personal dedicado al género (experto o punto focal) 4.0
¢Hasta qué punto los/as expertos/as en género y/o puntos focales tienen un mandato
para asegurar que €l género sea incorporado? 4
B11.10 Equilibrio entrelas responsabilidades de los/as expertos/as en géneroy 50

miembros generales del personal en laincorporacion del género.

En los TDR se especifican responsabilidades de género
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B.I.7

¢En qué medida las responsabilidades para la transversalizacién de género se
comparten dentro de la organizacion? ¢Los otros miembros del personal tienen
responsabilidades formales para integrar € género en su trabajo, por gemplo, en
sus descripciones de puesto?

L a capacidad de implementar acciones para construir una organizacion mas
sensibles al género, incluido el ajuste de las politicasinter nas, procedimientos,
planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones
afirmativas hacia un mayor equilibrio de género.

5.0

En los TDR se especifican responsabilidades de género

¢EN qué medida se implementan acciones hacia una organizacién mas sensible de
género? Dar gemplos concretos de acciones implementadas hacia un mejor
equilibrio de género en 2014 y ¢con qué resultados?

¢EN qué medida son las politicas y procedimientos establecidos para garantizar la
igualdad de género en el lugar de trabajo?

DL={pITeilelg) comunicacion) en la programacion con enfoque de género y sus resultados.

La capacidad para recoger y analizar datos desagregados por sexo, para
supervisar e informar sobre la programacion con enfoque de género, productos
y resultados especificos de género, la administracion de la informacion, la
divulgacion y la capacidad de comunicacion para documentar historias, blogsy
publicaciones de investigacion, asegurando amplio alcance (medios de

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y fuera del
hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de familia. Explicar €l
grado en que estos dos tipos de datos son Utiles para €l analisis de género, asi
como también la invisibilidad de las mujeres en aquellos datos de hogares donde
pJ€{3 |a cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por cabeza de hogar).

Capacidad Béasica de Género: Gestion del conocimientoy M & E enfoque de género

Puntuacion
actual

(1-5)

Comentarios

La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos

cll1 5.0 El analisis se va haciendo a diferentes niveles, pero es una
desglosados por sexo practica per manente
¢Hasta qué punto la organizacién retine datos desglosados por sexo? 5
¢EN qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los datos
recopilados sean desagregados sexo? ¢Cuales son? 5
¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no solo se recolectan, sino que
también se interpretan y reportan? ¢ Cuantos proyectos se reportaron en el 2014? Dé El andlisis se va haciendo a diferentes niveles, pero es una
un gemplo de las recomendaciones derivadas de la interpretacion de los datos préctica permanente
desagregados por sexo recolectados en el 2014. ¢Qué analisis se llevo a cabo en 5
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base a los datos? ¢Por quién (cualificacion)?

Existenciay calidad de un sistema de monitoreo y evaluacion M & E con enfoque

Hay una matriz de indicadores que involucran el componente

Gl de géneroy la capacidad de utilizarlo = de género
¢Hasta qué punto e sistema de M&E es con enfoque de género? De un ejemplo 5 Hay una bateria de indicadores que involucran el componente de
especifico. género
¢Hasta qué punto los informes reflgjan las lecciones sobre los cambios en las
normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con enfoque de 5 Hav indicadores medibles para el efecto
género y las herramientas utilizadas para recopilar los datos utilizados en €l Y b
informe.
¢Hasta qué punto las directrices, herramientas y métodos para e M&E con enfoque 5 Hav indicadores medibles paradl efecto
de género son adecuadas? &y P
Al ser socios son parte de las acciones de fortalecimiento de
C.I1.3 Capacidad paraformar a otros actoresen M& E con enfoque de género 4 Sa?:gi?aii(ggaztrﬁr\?g“lgizl F;:rttrlgg;?g ggr:(l)\iﬂil(;?ml\/ls IdNeED
alcaldia, cooperativas, Ministerio de Mi Familia
Al ser socios son parte de las acciones de fortalecimiento de
4 Género y otras temdticas, participan en los procesos de
¢Hasta qué punto la organizacién entrena otros actores en e M&E con enfoque de capacitacion. A nivel local se trabgja con MINSA, MINED,
género? ¢Cuantas organizaciones/personas han sido capacitadas? alcaldia, cooperativas, Ministerio de Mi Familia
Hay boletines institucionales donde se visibiliza €l trabajo de
Clla El acceso y produccion de documentosy publicaciones sobre informacién de 4 género en los microproyectos. Hay dos documentos
o género. semestrales  que  también destacan informacion
transver salizada.
¢Hasta qué punto la organizacion recolecta, desarrolla y hace accesibles los Hay boletines institucionales donde s visibiliza o trabsio de
documentos y publicaciones de informacion en materia de género? ¢Cuantos . :
: e N o ! 4 género en los microproyectos. Hay dos documentos semestrales
publicaron en e 20147 ¢Quién proporciond la experiencia de género para cada Le también destacan informacion transversalizada,
uno? ¢Podemos obtener una o dos copias? q
Cll5 Capacidad para proporcionar insumaos, per spectivas, y puntos de vista de 1
o género alosinformesy publicaciones de otras or ganizaciones.
¢Hasta qué punto la organizacion proporciona insumos, perspectivas y puntos de
vista de género a los informes y publicaciones de otras organizaciones? ¢A cuéles 1

organizaciones en €l 20147 ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos de estos

informes?
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D.I1.1

La capacidad de construir alianzas, influenciar en el gobierno y los socios
externos, y para abogar por los derechos de las mujeres. La definicién de las
relaciones de socios de desarrollo previstas en la estrategia de alianzas para €l
desarrollo identifica una inspirada alineacién de organizaciones auténomas

pLilpllelelsl independientes que se unen por razones estratégicas, no financier as.

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocioén de la igualdad de género

Aseglrese que todos entiendan la definicion de alianzas y la promocion de la
igualdad de género.
Discusion: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género, con otras
organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por gemplo, proveedores de
servicios, organizaciones de productores, organizaciones de desarrollo? ¢Usted
[=€1p) aboga por la igualdad de género?

L a capacidad para abogar por laigualdad de género

Puntuacion
actual
(1-5)

1

Comentarios

No corresponde a las areas de trabajo

D.I1.2

¢Hasta qué punto la organizacion participa en la promocién de la igualdad de
género? ¢La organizacion pretende incidir en las politicas gubernamentales?
Proporcionar evidencia documentada para dicha participacion. ¢Tiene alguna
influencia en la formulacién de paliticas a nivel nacional? ¢Tiene alguna influencia
en los marcos normativos a nivel local, nacional?
En € caso de (para) las agencias gubernamentales. ¢Hasta qué punto la
organizacién colabora con grupos de la sociedad civil vinculados al tema de
género?

L a capacidad de desarrollar materiales de promocién de género en conjunto con
otrasorganizacionesy utilizar losresultados de investigacion y otro material
para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor

No corresponde alas areas de trabajo

¢ENn qué medida la organizacién desarrolla materiales de promocién de género en
conjunto con otras organizaciones? ¢Qué tipo de materiales se desarrollaron? Dar
gemplos a partir del 2014.

¢EN qué medida la organizacién usa los resultados de la investigacién y otros
materiales para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor? Dar
gemplos a partir de 2014.

D.I1.3

L a capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con el gobierno (en
intervenciones con enfoque de género, entre otras) einfluenciar para quelas
politicas sean mas equitativas en género.

Se trabaja de manera transversal con MINSA (hay alianza
firmada), MINED, MEFCA se promueve transversalizacion.
Con la Alcaldia se llevan proyectos concretos con enfoque de
género
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¢Hasta qué punto la organizacién trabaja en colaboracion con e gobierno? ¢Estan
las asociaciones publico-privadas en €l territorio? ¢Son estas asociaciones sensibles
al género, por gemplo, se incluyen organizaciones especificas con enfoque de
género? ¢Son las cuestiones de género fundamentales en la alianza? En el caso de
(para) las agencias gubernamentales. ¢En qué medida la organizacion colabora con
el enfoque de género en las asociaciones publico-privadas?

Se trabgja de manera transversa con MINSA (hay alianza
firmada), MINED, MEFCA se promueve transversalizacion. Con
laAlcaldiase [levan proyectos concretos con enfoque de género

¢Las asociaciones con € gobierno son utilizadas para incidir en las politicas? Da
un gemplo del 2014.

La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género

D con socios de investigacion y otros actores dela CV

3.7

Es una entidad de cooperacién se enmarca en planes de
desarrollo del gobierno

¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las alianzas? ¢Estan las
alianzas siendo aplicadas alrededor de la igualdad de género en las cadenas de
valor? ¢Cuantos y quiénes son |os socios? ¢Son las asociaciones o colaboraciones
de Investigacion para el Desarrollo claves para cualquier éxito en la promocion de
laigualdad de género? ¢Qué otras iniciativas tienen capacidades de género?

Es una entidad de cooperacion se enmarca en planes de desarrollo
del gobierno

¢Hasta qué punto la organizacién trabaja con organizaciones especificas con
enfoque de género? ¢Trabaja con mujeres y grupos de mujeres para abordar las
limitaciones relacionadas al género (por gjemplo, el transporte, la forma de pago)?

Hasta que punto promueve la organizacion la equidad de género con sus socios?

Podria proporcionar g emplos especificos del 20147?

Capacidad Béasica de Género: Géneroy L iderazgo.

El compromiso y la rendicién de cuentas a la igualdad de género y € liderazgo

de las mujeres, la capacidad del liderazgo de la organizacién para proporcionar

una visién adecuada y una orientacién para mejorar las politicas de integracion
pLilpllelelal de la per spectiva de género.

pIe]= Ninguno

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la

Ell1 transformacién de lasrelaciones de poder.

Puntuacion
actual
(1-5)

4.5

Comentarios

No existe un reglamento especifico interno sobre relaciones de
género, lenguaj e sexista, etc. Esta la inquietud derivada de los
espacios de sensbilizacion y formacion se apuesta a la
autoregulacion
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¢Hasta qué punto esta el liderazgo de la organizacién comprometido con la igualdad
de género? De dos gemplos concretos de compromiso claro y explicito hacia la

igualdad de género. 5
No existe un reglamento especifico interno sobre relaciones de
¢Hasta qué punto esta el compromiso hacia la igualdad de género compartido con género, lenguaje sexista, etc. Esta la inquietud derivada de los
toda la organizacion? ¢En qué medida el personal apoya los enfoques sensibles al espacios de sensibilizacion y formacion se apuesta a la
género? ¢Qué dice la mayoria del personal acerca de la integracion del género? 35 autoregulacion
¢ENn qué medida la cultura y valores de la organizacion apoyan la igualdad de
género? ¢lLa organizacién valora e comportamiento con enfoque de género? El centro de trabgjo son las personas mujeres y hombres en
¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje utilizado, las bromas, €l igualdad
material utilizado, etc.) 5
Hay proyectos especificos para empoderamiento de mujeres
Ell2 El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccion con la igualdad 4 Familias campesinas promoviendo seguridad alimentariay en
R de géneroy la transformacion de lasrelaciones de poder la promotoria y comités comunitarios de salud alimentaria se
prioriza liderazgo de las mujeres
Hay proyectos especificos para empoderamiento de mujeres
4 Familias campesinas promoviendo seguridad alimentaria y en la
¢En qué medida €l liderazgo de la organizacion apoya la asignacién de recursos promotoria y comités comunitarios de salud aimentaria se
humanos y financieros para la igualdad de género? priorizaliderazgo de las mujeres
¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique realmente 4
la incorporacion de género?
¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de género? ¢Reflgjan 4
los informes la gjecucion de las acciones con enfoque de género?
Ell3 La vision de la organizacion hacia la igualdad de género y la transformacién de 5
R lasrelaciones de poder de género
¢Hasta qué punto la organizacién tiene una vision clara hacia la igualdad de
género? ¢Aparece la igualdad de género y/o €l empoderamiento de la mujer en la
declaracién dela vision o la misién general? ¢En qué medida cada quien entiende y
promueve la vision?
Ella La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer el poder de decision de 4
T las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo
¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas/proyectos
sobre el poder de decision de las mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo? 4
De un giemplo del 2014.
Elll.3 Conaocimientos, actitudesy practicas del personal para estimular el liderazgo de 4

las mujeres en los programas
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¢Hasta qué punto € personal apoya a la toma de decisiones de las mujeres y su

papel en las posiciones de liderazgo? 4

Eficacia en la contratacion de mujeres como miembros del personal,
E.Il.5 extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir el equilibrio de 5 Hay voluntad y esfuerzos, es una exigencia e balance 50/50

género entre mujeresy hombres en puestos de coor dinacion

¢Hasta qué punto existen mecanismos tales como acciones afirmativas para Hay voluntad y esfuerzos, es una exigencia el balance 50/50 entre

contratar a mujeres'y promoverlas en posiciones de liderazgo? 5 mujeres y hombres en puestos de coordinacion

. . . - - A nivel nacional no hay mujeres en cargos de toma de

E.Il.6 La presencia i ks muEe @ @ ey (Gl 3 repn s 4 decision. En las coordinaciones departamentales hay mas

equilibrada !

muij er es (60/40).

¢Hasta qué punto esta la organizacion equilibrada en términos de representacion de A nivel nacional no hay mujeres en cargos de toma de decision.

mujeres y hombres en todos los niveles? 4 En las coordinaciones departamental es hay més mujeres.

¢Cual fue el nimero de hombres y mujeres que estuvieron en € 2014 en la gerencia y 60% hombres 40% mujeres

en el nivel delos mandos medios? ¢Es equilibrado? 4

¢Cuales fueron los nimeros de hombres y mujeres (véase la tabla) en €l 2014 en las

diferentes posiciones no gerenciales ¢ Es equilibrado? 4

Los enfoques innovadores y experimentales para e impacto en €
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a transformadores), la
capacidad para buscar, asmilar y compartir informacion, conocimientos y

Definition [g=elgs o~

Capacidad Basica de Género: enfoques innovadores de género

Definir Enfoques de Género Transfor madores (EGT), incl. g emplos.

Debate: ¢La organizacién tiene alguna experiencia con los enfoques de género
transformadores (EGT)?

¢Cuales son otros enfoques y métodos innovador es en materia de género?
Z€1p) Dé ejemplos.

Puntuacion
actual
(-5

Comentarios

FI1.1

La capacidad de aplicar EGT.

2.5

La Mision institucional promueve cambios estructurales al
nivel de transformaciones y hacia alli se enfocan las
intervenciones. Se trabaja € componente de dinamizacién de
la economia donde las mujeres puedan ser protagonistas y
tomen decisiones sobre el manejo de sus parcelas
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¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques de género transformadoras

La Mision institucional promueve cambios estructurales al nivel
de transformaciones y hacia alli se enfocan las intervenciones. Se
trabaja el componente de dinamizacion de la economia donde las
mujeres puedan ser protagonistas y tomen decisiones sobre el

(EGT)? Dar gemplos concretos del 2014. 4 manejo de sus parcelas
¢Hasta qué punto son establecidos los incentivos, manuales y procedimientos para 1
asegurar que se apliquen los EGT?
Fl1.2 L a capacidad de reconocer y analizar resultados transfor madores de género 5
¢Hasta qué punto la organizacion reconoce los resultados transformadores de 5
género cuando suceden? Dar ejemplos concretos del 2014.
F11.3 L a capacidad para documentar y aprender delosEGT 5
¢En qué medida la organizacion documenta y aprende de los enfoques de género
transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado experiencias? Compartir muestras 5
de estos documentos del 2014.
Fll1.4 La capacidad para asegurar quelosEGT son utilizadosy ampliados por otros 4
¢En qué medida la organizacion ha ampliado los enfoques innovadores ¢cuantos . . . -
enfoques fueron ampliados en el 20147 ¢Estas innovaciones se han ampliado por 4 Cinco microproyectos, seis talleres que fomentan la reflexion y

otros? Dar gjemplos concretos del 2014.

otras capacitaciones

Discuta puntajes mas altos y mas débiles y vote para definir la prioridad de la
importancia de las capacidades: cada participante puede votar por cinco
capacidades que considere que son mas importantes'relevantes segin él/ella.
Capacidades importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan ser
fortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben permanecer en €
lugar. Discutir €l resultado de la votacion y hacer una lista de prioridades de 5-
10 capacidades. Discutir y acordar para cada capacidad priorizada como
mantenerla o fortalecerla.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de capacidades

Puntaje
Deseado
Capacidadesprioritarias para mantener o desarrollar (1-5) Propuesta de desarrollo dela capacidad
Disponer de una cgjade herramientas y guias concretas para
La capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de valor 5 integrar género a diferentes niveles
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La capacidad de aplicar herramientas y marcos de andlisis de género

Mas conocimiento e induccién para el uso de las herramientas
institucionales existentes para laimplementacién de la
perspectiva de género

La capacidad de desarrollar programas con perspectiva de género

Conocer e intercambiar material, metodologias y herramientas
con otras organizaciones locales

La capacidad de utilizar |os resultados de investigacion para definir y/o gjustar los
programas con perspectiva de género.

Establecer coordinacion y/o alianzas con organizaciones que
tienen mas experienciaimplementando equidad de género en €
trabajo de campo

La capacidad para asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y
hombres por igual

Compartir experiencias exitosas y aprendizajes en género anivel
local, nacional y regional

Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género,
incluyendo la asignacion de recursos financieros y humanos, y la proporcion del
presupuesto del proyecto asignado a la transversalizacion de género

Posicion y mandato del personal dedicado al género (experto o punto focal)

La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género con
socios de investigacion y otros actores de la CV

9 La capacidad de aplicar Enfoques de Género Transformadores (EGT).

La presenciade las mujeres en el liderazgo (gestion) y participacion equilibrada

GRUMIC

Pais: Nicaragua

Nombredela Grupo de Mujeres paralaIncidencia de Camoapa (GRUMIC)
organizacion:

Nombre(s),ca

rgosy Ivania Ampié, secretaria general; Emelina Jirdn, vocal; Elsa Maria Angulo Ortega,
generosdel  |integrante; Maria Guevara Ortega, integrante; Evangelina Picado Lopez, Tesorera;
personal Ramonadel Carmen Murillo; Jamileth Aguilar Duarte, integrante

participante:

Entrevistador/ joanna Wetherborn

a
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Puntaj es de capacidades de Género

1.  Muy bgjo: No hay evidencia o sélo hay evidencia anecdéticy
de la capacidad de género

2.  Bgo: Existe una capacidad de Género, pero no se ha
desarrollado

3.  Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en
desarrollo o parciamente desarrollada




19 de marzo de 2015
Fecha

9am-12:30 M
Hora
Notas

4. Alto: Existe capacidad de género, esta muy extendida, pero
no esta completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario
5. Muy ato: existe la capacidad de Género y esta

completamente desarrollada e integrada en la organizacion - no
necesita mas desarrollo de capacidades

La capacidad de diseflar y conducir € analisis de género en e contexto de
cualquiera de los programas insignias (flagships), el acceso a y € nivel de
conocimiento y experiencia en la aplicacién de herramientas y metodologias de
analisis de género, y la capacidad de utilizar los datos de analisis de género para
informar a nuevas investigacionesy politicas y crear nuevas oportunidades que
se pueden aprovechar como apoyo de las actividades del programa y
pL={pITeilelg) ampliaciones eventuales.

Asegurese de que todos entiendan la definicion de analisisde género y las
herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cuales son las cuestiones de género en la cadena de valor especifica?
« La divisién del trabajo por género(productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y losroles;

« Las diferencias de género en el acceso a mercadosy control de recursos,
tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo, incluyendo los recur sos
financieros;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y liderazgo;

* Naturaleza y nivel de participacion de hombres y mujeres en la CV de la
ganaderiay pesca;

« Diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos técnicos

Dé algunos €jemplos.

DI ; Son estos temas/cuestiones de géner o analizados por la or ganizacion?

Capacidad Basica de Género: El analisisde género y planificacion estratégica

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

All.l L a capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de valor 3.0 Se hacen esfuer zos, a nivel de impacto falta un poco
¢En qué medida estan las dinamicas de género dentro de la cadena de valor,
incluyendo la interpretacion de los diversos roles de género que desempefian los La mayoria de las veces aunque €l ganado y la produccién esta
hombresy mujeres, el acceso y control de recursosy beneficios, y otras cuestiones de bajo e control de los hombres, son las mujeres las que asumen las
género que potencian o dificultan que los hombres y las mujeres se beneficien responsabilidades, procesan y comercializan aunque no se
equitativamente de la cadena de valor, analizadas y comprendidas por la beneficien directamente de los ingresos o beneficios
organizacién? ¢Cémo conoce la organizacién acerca de estos temas de género? 2
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¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos para asegurar
que € personal aplique e andlisis de género en su trabajo? ¢En qué medida €
personal siempre aplica e andlisis de género en su trabajo, por gjemplo, antes de
iniciar un proyecto o intervencion? ¢Los proyectos son evaluados en base a la

Se ha trabajado fuere en campafias de sensibilizacién, a través de
jornadas radiales sobre la carca y recarga de trabajo que recae
sobre la mujer. Se busca equilibrar la carga para el cuidado de
animales, pastoreo, elaboracién de cugjadas, etc. Hablatones,

existenciay la calidad del analisis de género? 4 vifietas, programas radiales
La capacidad de desarrollar estrategias que gborden dindmicas de género que No se tiene una estrategia formal, pero en los planes de
A.ll.2 ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de 2.0 ; L . -
valor. trabajo sepriorizalainclusion
¢Hasta qué punto estan las estrategias desarrolladas para hacer frente a la En e plan estratégico del municipio estd contemplada una
dindmica de género en la cadena de valor? ¢Qué tipo de intervenciones se han 2.0 estrategia y en la agenda de mujeres identificada como una
desarrollado e implementado en el 20147 necesidad
A.ll.3 L a capacidad de aplicar herramientasy marcos de analisis de género 4.0 = POA,.eI Plgp Estra;eglco son las prmmpales e
para la g ecucién, monitoreo y evaluacion
¢En qué medida estan desarrollados y se aplican marcos analiticos y herramientas Una agenda de mujeres que se elabord y presentd ante las
de género para identificar y abordar las limitantes y oportunidades de género en la 40 autoridades, involucra diferentes componentes y la participacion
tecnologia y en el desarrollo de la cadena de valor? ¢Qué marcos y herramientas se ’ de las mujeres como protagonistas en los diferentes temas (medio
utilizan normal mente? ambiente, economia, social, cultural, institucional)
Como grupo se realiza un POA que especifica criterios de género
y permite dar seguimiento las acciones de desarrollo de
4.0 capacidades y de incidencia. No se cuenta con una caja de
¢Hasta qué punto la organizacién hace uso de un conjunto o inventario de herramientas pero se siguen los procedimientos de las politicas
herramientas ? publicas.
All4 Facilitar €l acceso a capacitacién (analisis) de género al personal femenino y 40 GRUMIC es un grupo exclusivo de mujeres, se trabaja con
o masculino. ’ grupos mixtos de jvenes
Capacitacion permanentes, donde se participa por invitacion de
¢Hasta qué punto todo el personal ha recibido formacion suficiente en materia de otras ingtituciones. Facilitacién judicia en tema de género,
género (andlisis)? ¢A cuantas capacitaciones han asistido? ¢Las capacitaciones son violenciaintrafamiliar, salud, participacién ciudadana. Quiza fata
suficientes en calidad y cantidad? 4 aplicar en las cadenas de valor
AllS La capacidad de angllzar dindmicas de género en la organizacion y de 30 Estan presentes den 10 de 54 comunidades
desarrollar estrategias para abordarlas.
¢EN qué medida la organizacion comprende las dinamicas internas de género y
desarrolla estrategias para hacerles frente, incluyendo € ajuste de las politicas, El andlisis se orienta a enfoque de derechos, para garantizar la
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean mas sensibles al género, 3.0 igualdad, siempre se procura involucrar también a hombres para

acciones afirmativas de género hacia un mayor equilibrio de género? Por gjemplo

£S0n necesarias las acciones afirmativas y en qué medida?

gue conozcan €l trabajo y en andlisis de género también
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Definicion

La capacidad de implementar programas con per spectiva de género de acuerdo
a la planificacion, para incorporar el género en todas las operaciones y
programas, asignando recursos financieros y humanos para €ello, con una
estructura y una cultura organizativa sensible al género , que se reflgja en un
equilibrio de género a nivel interno, entre otras cosas.

Debata sobre € tipo de programas/proyectos que esta organizacion lleva a cabo.
¢Son tomados en consider acion los temas de género? Ejemplos:

- Participacion en la CV de la ganaderiay pesca en base a género;

- Losrolesy lasrelaciones de género en la asignacion de recur sos destinados a la
alimentacién y la salud animal, el uso de tecnologias e innovaciones, y la
crianza;

- El acceso de las mujeres a los mercadosy €l control sobrelosrecursos, las
tecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en el consumo de alimentos de origen animal dentro de los

Capacidad Basica de Género: Programacion, presupuesto e implementacién con enfoque de género

concretos de cada uno utilizados en el 2014. ¢Se revisa la perspectiva de género en

las propuestas e informes? ¢Quién los revisa?

hogares pobres; Puntuacion
- Preferencias delos productoresy las productoras para criar determinadas actual
DJe|=r azas; etcétera. (1-5) Comentarios
BIl1 La capacidad para aplicar programas de conformidad con las paliticas y los 30
U mar cos nacionales de género. ’
¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa programas en linea con
las politicas y los marcos nacionales de género? ¢Las politicas y los marcos Se redlizan actividades de incidencia politica en relacion o
nacionales de género son conocidos y estudiados? En € caso de las agencias 3 respuesta a las poaliticas publicas. Se han presentado proyectos y
gubernamentales: ¢Hasta qué punto estan las politicas nacionales de género alternativas de gestion con autoridades e instituciones publicas
implementadas y activamente comunicadas y difundidas por la organizacién?
El enfoque de genero se aplica al orientar procesos y
B.I1.2 L a capacidad de desarrollar programas con per spectiva de género 3.3 proyectos con mujeres para nivelar las posibilidades de acceso
en relacion con los hombres
(.,En que medida desarrolla la organizacion programas,qgemaljsensbleﬁal género” En 2014 se gestionaron 8 propuestas, de las cudles seis se
¢Cuantos proyectos/programas implementados en el Gltimo afio tienen un enfoque 3 ) : . o
L p PG ~ concretaron: Adoquinado, letrina, electrificacion,

explicito de género? ¢Qué tipo de proyectos se desarrollaron el afio pasado?
¢Hasta que punto e asgna presupuestp suficiente para las intervenciones 0 Se gestionaron fondos de la alcaldia, transferencias del gobierno
proyectos con perspectiva de género? ¢Cuanto en el 2014? (Puede ser en porcentaje 3 a v fondos d L de réai :
al total) central y fondos de cooperacion (Ley de régimen presupuestario)
¢Hasta qué punto los sistemas, procedimientos e incentivos son establecidos para Es parte de las prioridades, se aplica el andlisis del impacto de los
asegurar que todas las intervenciones sean sensibles al género? Dar eemplos 4 procesos y resultados en la vida de las mujeres de forma

diferenciada, contaminacion, infraestructura, vulnerabilidad en
salud y ambiental, etc
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L a capacidad de utilizar los resultados de investigacion para definir y/o ajustar
los programas con per spectiva de género.

1.0

¢En qué medida la organizacion utiliza los resultados de investigacion de
organizaciones socias nacionales de investigacion para definir y/o ajustar los
programas con perspectiva de género? ¢Qué estudios se han utilizado? ¢Qué tan
relevante es la investigacion realizada en el programa de LAF para la organizacién?

L a capacidad para asegurar que lasintervenciones beneficien alas mujeresy
hombres por igual

3.7

Espartedelas prioridades, se aplica el andlisis del impacto de
los procesos y resultados en la vida de las mujeres de forma
diferenciada, contaminacion, infraestructura, vulnerabilidad
en salud y ambiental, etc. Se hace auditoria de control social.

¢EN qué medida y como asegura la organizacién que las mujeres y los hombres se
beneficien por igual de la prestacion de servicios, insumos, capacitacion vy
tecnologias? Dar gjemplos.

Se siguen los procedimientos establecidos y se les da seguimiento
de forma diligente,se hacen coordinaciones estratégicas

¢EN qué medida y como asegura la organizacién que las mujeres 'y los hombres se
beneficien por igual de los impactos del programa, como en e aumento de los
ingresos familiares, € aumento de la participacién de agricultores/as en la cadena
devalor, la mejora en el acceso y consumo de alimentos de origen animal, etc.? Dar
gemplos.

Quioscos tecnoldgicos, cursos de capacitacion, cursos de oficio,
cursos de fotografia, etc las gestiones con la acadia y
financiantes se hacen con enfoque de género

¢Existen mecanismos, como las politicas y procedimientos, establecidos para
asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y los hombres? ¢Son
eficaces, por gjemplo ¢todo e personal los comprende e implementa?

Para analizar las politicas publicas tienen reunién de asamblea
para identificar vinculancia de las politicas en relacion con un
problema priorizado, se identifica ante qué instancia o actores se
debe gestionar y hacer incidencia, cud es la ruta y los
mecanismos, se solicitan reuniones y espacios con quien
corresponde, etc. Luego se formula la propuesta que prioriza la
necesidad més sentida a nivel comunitario. También se hace
auditoria social sobre la inversién publica para garantizar la
calidad y eficiencia de las obras y proyectos y se han exigido
cambios cuando se detectan deficiencias, malversacion de fondos,
etc

B.I1.3
B.Il.4
B.Il.5

La capacidad para sensibilizar a las comunidades sobre |as cuestiones de género

4.0

El perfil comunitario va con enfoque de género

¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa intervenciones para
sensibilizar a las mujeres sobre sus derechos?

Se redlizan campafias de informacién y sensibilizacién sobre
desarrollo, derechos humanos, ciudadania e incidencia.

¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa intervenciones para
fortalecer los grupos de agricultores/as, cooperativas, organizaciones vy
asociaciones de productores/as, con una perspectiva de igualdad de género? ¢Qué
tipo de intervenciones, por gjemplo, en formacion? ¢Con qué efecto?

A través del medio radia sobre todo, que se usa como medio
estratégico se tiene una cobertura del 80% en todo € municipio
con las campafias, mensajes y hablatones
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La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de desarrollar e

B.I1.8 ; : . 3.0 L a coor dinador a tiene estudios de especializacion en género
implementar programas con per spectiva de género
Diplomados, cursos, y otras certificaciones. En doce afios han
3 contado con tres especialistas, no estdn de manera permanente
¢Hasta qué punto tiene la organizacion expertos/as en género en €l territorio? pero si han acompafiado y asesorado procesos puntuales. Tiene
¢Cuales son sus grados mas altos de especializacion? (mayores y menores) gue ver con la disponibilidad de fondos.
(.,Ha§ta qué punto la organlzacmr? busca,la experiencia en genero de fuera Se coordinan asesorias especificas con entidades como CIAT, GIZ
¢Cuantos buscaron en e 2014? ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron sus 3 . -
NS y otras agencias de cooperacion
SErvicios?
Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de género,
B.II.6 incluyendo la asignacion de recur sos financieros y humanos, y la proporcion del 3.3 Plan estratégico, politicay estrategia ain no
presupuesto del proyecto asignado a la transver salizacion de género
¢Tiene una politica de género (una declaracién intencién en materia de igualdad de 4 Tienen reglamento interno del grupo, desde 2006 se definen
género) desarrollada? Describala. funciones, procedimientos, criterios de participacion
i . . . -~ Py
¢Tiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica) desarrollada? Por 3 POA, Plan estratégico de desarrollo municipal municipal
favor denos una copia.
¢EN qué medida se ha aplicado la politica de integracién de la perspectiva de 3
género? ¢Todo el personal la conoce y entiende la politica de género?
¢EN qué medida estan disponibles los recursos financieros y humanos adecuados
para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial para desarrollar 3 Se maneja mucho € concepto de autogestion
actividades relacionadas al género?
La junta directiva conoce y aplica los mandatos del
B.I1.9 Posicion y mandato del personal dedicado al género (experto o punto focal) 4.0 reg!amento, noiodas I_as_ ||_11[egrant$ i Ia__asamblea conacen y
aplican. La Asamblea inicié con 80 pero fijas son 20 mujeresy
la Directiva de 7
La junta directiva conoce y aplica los mandatos del reglamento,
40 no todas las integrantes de la asamblea conocen y aplican. La
¢Hasta qué punto los/as expertos/as en género y/o puntos focales tienen un mandato ’ Asamblea inicié con 80 pero fijas son 20 mujeres y la Directiva
para asegurar que el género sea incorporado? de7
Equilibrio entre las responsabilidades de los/as expertos/as en género 'y Co_mo ha}n quedado PIEEES I EEIES (o7 diferentes razones
B.11.10 X ; ) . 3.0 (migracién, cambios familiares, etc), hay recarga de toma de
miembros generales del personal en la incorporacion del género. A ; . £ 2=
decisionesy trabajo especialmente en la junta directiva
¢En qué medida las responsaplllq‘a}dee .para la tran_sversahzacmn de género se Como han quedado pocas integrantes por diferentes razones
comparten dentro de la organizacion? ¢Los otros miembros del personal tienen . - : -
3.0 (migracion, cambios familiares, etc), hay recarga de toma de

responsabilidades formales para integrar € género en su trabajo, por gemplo, en

sus descripciones de puesto?

decisiones y trabajo especialmente en lajunta directiva
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B.Il.7

L a capacidad de implementar acciones para construir una organizacion mas
sensibles al género, incluido € ajuste de las politicasinter nas, procedimientos,
planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones

afirmativas hacia un mayor equilibrio de género.

¢EN qué medida se implementan acciones hacia una organizacion mas sensible de
género? Dar gemplos concretos de acciones implementadas hacia un mejor

equilibrio de género en 2014 y ¢con qué resultados?

Se busca ampliar siempre las posibilidades de incidencia y de

¢En qué medida son las politicas y procedimientos establecidos para garantizar la

igualdad de género en el lugar de trabajo?

4.0 innovacion, tanto desde € fortalecimiento interno de
capacidades como par a la proyeccién eincidencia social
Se busca ampliar siempre las posibilidades de incidencia y de
innovacién, tanto desde € fortalecimiento interno de capacidades
4 como parala proyeccion e incidencia social
Cuando se hace incidencia en politicas publicas por gemplo, se
4 hacen encuentros y sesiones de andlisis y profundizacion

Gl desglosados por sexo

p=ilplfelelal comunicacion) en la programacion con enfoque de género y susresultados.

¢Hasta qué punto la organizacién reline datos desglosados por sexo?

recopilados sean desagregados sexo? ¢ Cuales son?

La capacidad para recoger y analizar datos desagregados por sexo, para
supervisar e informar sobre la programacién con enfoque de género, productos
y resultados especificos de género, la administracion de la informacion, la
divulgacion y la capacidad de comunicacion para documentar historias, blogsy
publicaciones de investigacion, asegurando amplio alcance (medios de

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y fuera del
hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de familia. Explicar €
grado en que estos dos tipos de datos son Utiles para el analisis de género, asi
como también la invisibilidad de las mujeres en aquellos datos de hogar es donde
pJ€{3 |a cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por cabeza de hogar).

La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos

Capacidad Basica de Género: Gestion del conocimientoy M & E enfoque de género

¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los datos

¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no solo se recolectan, sino que
también se interpretan y reportan? ¢ Cuantos proyectos se reportaron en el 2014? Dé
un gemplo de las recomendaciones derivadas de la interpretacion de los datos
desagregados por sexo recolectados en el 2014. ¢Qué analisis se llevo a cabo en
base a los datos? ¢Por quién (cualificacion)?

Puntuacion
actual
(2-5) Comentarios
23 Siempre se recolectan y procesan datos desagregados y con
‘ analisisde género
Depende del perfil del proyecto y del rubro, los que son de
infraestructura vial si se hace por norma, en los otros proyectos
3 no tanto
2
2
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Cll2 Existenciay calidad de un sissema de monitoreo y evaluacién M & E con enfoque 23 No hay un sistema, € seguimiento se hace desde e seguimiento y
T de géneroy la capacidad de utilizarlo ’ auditoria de control ciudadano sobre |os proyectos
No hay una base de datos, se coordina con ADM que €llas s
¢Hasta qué punto el sistema de M&E es con enfoque de género? De un gemplo 2 recolectan y procesan esos datos y los comparten con GRUMIC
especifico. cuando lo solicitan
¢Hasta qué punto los informes reflejan las lecciones sobre los cambios en las
normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con enfoque de 3
género y las herramientas utilizadas para recopilar los datos utilizados en el
informe.
¢Hasta qué punto las directrices, herramientas y métodos para el M&E con enfoque 2
de género son adecuadas?

C.I1.3 Capacidad paraformar a otros actoresen M & E con enfoque de género 4 EBI\T ormeL & Gifes EEiETes, meS oliEn €2 FESle EEesarli
¢Hasta qué punto la organizacion entrena otros actores en el M&E con enfoque de 4 Se muiltiplican las capacitaciones sobre auditoria de control
género? ¢Cuantas organizaciones/personas han sido capacitadas? ciudadano y se hacen devoluciones en las comunidades

Clla El acceso y produccion de documentos y publicaciones sobre infor macién de 1 No se cuenta con producciones propias de materiales porque

o género. no hay disponibilidad de fondos
¢Hasta qué punto la organizaciéon recolecta, desarrolla y hace accesibles los
documentos y publicaciones de informacion en materia de género? ¢Cuantos Més que todo es mantas y pancartas. Se tiene la propuesta de
publicaron en el 20147 ¢Quién proporciond la experiencia de género para cada elaborar un boletin pero alin no se cuenta con fondos
uno? ¢Podemos obtener una o dos copias?
Capacidad para proporcionar insumaos, per spectivas, y puntos de vista de =2l el Al e el Chmo Je2 (27Ey .08 @ o3 e sEzns 12

C.l1.5 ap para prop S » PErsp » Y P 4 impactado de forma diferenciada a mujeres y a hombres y

género alosinformesy publicaciones de otras or ganizaciones. .
como corresponde con la agenda de desarrollo
gHasta que punito la organizacion proporciona Insumos, perspectivas y puntog de Se incluye el andlisis de como los proyectos o los procesos han
vista de género a los informes y publicaciones de otras organizaciones? ¢A cuales ; . . ; .
2 - : ) 4 impactado de forma diferenciada a mujeres y a hombres y como
organizaciones en € 2014? ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos de estos d | daded 1
informes? corresponde con la agenda de desarrollo

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocion de laigualdad de género

La capacidad de construir alianzas, influenciar en € gobierno y los socios
externos, y para abogar por los derechos de las mujeres. La definicion de las
relaciones de socios de desarrollo previstas en la estrategia de alianzas para €
desarrollo identifica una inspirada alineacion de organizaciones auténomas

1= {ITeilelgl independientes que se unen por razones estratégicas, no financieras.
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Asegurese que todos entiendan la definicion de alianzas y la promocion de la
igualdad de género.
Discusion: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género, con otras
organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por g emplo, proveedores de
servicios, organizaciones de productores, organizaciones de desarrollo? ¢Usted

=€) aboga por laigualdad de género?

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

D.Il1.1 L a capacidad para abogar por laigualdad de género 4 gﬁilgq;d(:ha Sl genelay eEpenern s e i preme e 2
¢Hasta qué punto la organizacion participa en la promocion de la igualdad de
género? ¢La organizacion pretende incidir en las politicas gubernamentales?
Proporcionar evidencia documentada para dicha participacion. ¢Tiene alguna
influencia en la formulacién de politicas a nivel nacional? ¢Tiene alguna influencia Hay mucha diligencia y capacidad para aplicar y promover la
en los marcos normativos a nivel local, nacional ? igualdad
En e caso de (para) las agencias gubernamentales: ¢Hasta qué punto la
organizacién colabora con grupos de la sociedad civil vinculados al tema de
género? 4
L a capacidad de desarrollar materiales de promocion de género en conjunto con
D.I1.2 otras organizacionesy utilizar losresultados deinvestigacion y otro material 1 Con ADM, GTZ y CIAT
para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor
¢En qué medida la organizacion desarrolla materiales de promocién de género en
conjunto con otras organizaciones? ¢Qué tipo de materiales se desarrollaron? Dar 1 Con ADM, GTZy CIAT
giemplos a partir del 2014.
¢En qué medida la organizacién usa los resultados de la investigacion y otros
materiales para abogar por la igualdad de género en la cadena de valor? Dar 1
gemplos a partir de 2014.
Se han coordinado diferentes actividades en alianza y
. : . . coordinacion con otras organizaciones y actores del
L a capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con el gobierno (en CL o L
. : ) X ; municipio, de cara a promover politicas publicas (ADM,
D.I1.3 inter venciones con enfoque de género, entre otras) einfluenciar para quelas 2 ) de i6 de obras de teatro- Cruz Roia
politicas sean mas equitativas en género. BTN grupo de jovenes de obras ealro-, Lruz o,
grupo de mujeres parteras y salud comunitaria que también
son integrantes del grupo de salud del MINSA)
¢Hasta qué punto la organizacién trabaja en colaboracion con € gobierno? ¢Estan Se han coordinado diferentes actividades en aianza y
las asociaciones publico-privadas en €l territorio? ¢Son estas asociaciones sensibles coordinacion con otras organizaciones y actores del municipio, de
al género, por gemplo, se incluyen organizaciones especificas con enfoque de cara a promover politicas publicas (ADM, ADINJA -grupo de
género? ¢Son las cuestiones de género fundamentales en la alianza? En € caso de jovenes de obras de teatro-, Cruz Roja, grupo de mujeres parteras
(para) las agencias gubernamentales. ¢En qué medida la organizacion colabora con y salud comunitaria que también son integrantes del grupo de
el enfoque de género en las asociaciones publico-privadas? 3 salud del MINSA)
¢Las asociaciones con el gobierno son utilizadas para incidir en las politicas? Da A veces atienden a la organizacion, pero tienen una prohibicion
un jemplo del 2014. 1 oficial de acercarse 0 vincularse con ongs y asociaciones civiles
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(MINSA)

La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de género

Ol con socios de investigacion y otros actores dela CV

La mayoria de alianzas y coordinaciones con otras
organizacionesy actorestienen como € e central la equidad de
género a través de la promocion de las mujeres, pero € énfasis
de trabajo es mas de cara a la incidencia social y politica que
en las cadenas de valor

¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las alianzas? ¢Estan las
alianzas siendo aplicadas alrededor de la igualdad de género en las cadenas de
valor? ¢Cuantos y quiénes son los socios? ¢Son las asociaciones o colaboraciones
de Investigacion para el Desarrollo claves para cualquier éxito en la promocion de
laigualdad de género? ¢Qué otras iniciativas tienen capacidades de género?

¢Hasta qué punto la organizacién trabaja con organizaciones especificas con
enfoque de género? ¢Trabaja con mujeres y grupos de mujeres para abordar las
limitaciones relacionadas al género (por gjemplo, el transporte, la forma de pago)?

Hasta que punto promueve la organizacion la equidad de género con sus socios?
Podria proporcionar ejemplos especificos del 2014?

Capacidad Basica de Género: Géneroy Liderazgo.

El compromiso y la rendicion de cuentas a la igualdad de género y €l liderazgo

de las mujeres, la capacidad del liderazgo de la organizacion para proporcionar

una visién adecuada y una orientacion para mejorar las politicas de integracion
pLilpllelelal de la per spectiva de género.

pIe{= Ninguno

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la
transformacién de lasrelaciones de poder.

E.ll.1

Puntuacién
actual
(1-5)

2.8

Comentarios

Se acompafian procesos comunitarios, se apoyan los
lider azgos locales para resolucién de conflictos y acceso. En el
caso de los acompafiamientos a procesos judiciales y derechos
humanos;, para generar liderazgos saludables (equidad,
credibilidad, honestidad, participacién)
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¢Hasta qué punto esta el liderazgo de la organizacion comprometido con la
igualdad de género? De dos gjemplos concretos de compromiso claro y explicito

Se hacen reuniones comunitarias, se apoyan los liderazgos locales
para resolucion de conflictos y acceso. En el caso de los
acompafiamientos a procesos judiciales y derechos humanos; para
generar liderazgos saludables (equidad, credibilidad, honestidad,

hacia la igualdad de género. 3 participacion)

Cuesta formar, mantener el grupo y lograr que las personas en las
¢Hasta qué punto esta el compromiso hacia la igualdad de género compartido con comunidades asuman responsabilidad. Hay compromiso desde
toda la organizacion? ¢En qué medida e personal apoya los enfoques sensibles al GRUMIC, pero no siempre se tienen suficientes recursos para
género? ;Qué dice la mayoria del personal acerca de la integracion del género? 3 facilitar la movilizacién y fortalecimiento
(;I,En que med'da Ia_cult_u,ra y valores de Ia organizacion apoyan la |gualqad de EN un 50% se ha avanzado en latoma de concienciay cambio de
género? ¢la organizacion valora e comportamiento con enfoque de género? . : o ; \

X . . . L actitudes a nivel comunitario, los cambios de pensamiento y
¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje utilizado, las bromas, el . - .
. o comportamiento hay retos, fragilidades y tomatiempo
material utilizado, etc.) 25
El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccion con la igualdad e gesnopa_en 2 el oon i el Gl admlnl_stra_ln
E.ll.2 . - X 35 fondos publicos y se acompafia la contrapartida comunitaria
degéneroy latransformacion de lasrelaciones de poder S

(con trabajo, tiempo)

Se gestiona en la acaldiay con instancias que administran fondos
¢En qué medida € liderazgo de la organizacién apoya la asignacion de recursos 4 publicos y se acompafia la contrapartida comunitaria (con trabajo,
humanos y financieros para la igualdad de género? tiempo)
¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique realmente o5 Se apuesta mucho a hacerlo desde los liderazgos saludables
la incorporacion de género? ' construidos
¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de género? ¢Reflgian 4
los informes la gjecucion de las acciones con enfoque de género?

Es la naturaleza de la institucién, de hecho € grupo salié a

Ell3 La vision de la organizacion hacia la igualdad de género y la transfor macién de 5 raiz de esa necesidad identificada de incidir directamente en

R lasrelaciones de poder de género la igualdad de género, tocando puertas en instituciones
publicas, socialesy privadas

¢Hasta qué punto la organizacién tiene una vision clara hacia la igualdad de Esla naturaleza de lainstitucion, de hecho el grupo salié araiz de
género? ¢Aparece la igualdad de género y/o e empoderamiento de la mujer en la 5 esa necesidad identificada de incidir directamente en la igualdad
declaracién dela vision o la misién general ? ¢En qué medida cada quien entiende y de género, tocando puertas en ingtituciones publicas, sociaes y
promueve la vision? privadas

Ella La Cap_amdad de desarrollar estrategias pa_rafortalecer €l poder de decisiéon de 5 Todas as estr ategias tienen esta relevancia
las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo
¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas/proyectos
sobre €l poder de decision de las mujeres y su papel en las posiciones de liderazgo? 5

De un giemplo del 2014.
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Conocimientos, actitudesy practicas del personal para estimular el liderazgo de

Es parte de la naturaleza misma de la organizacion y la

=002 las mujeres en los programas & mistica es asimilada por todaslasintegrantes
¢Hasta qué punto € personal apoya a la toma de decisiones de las mujeres y su
papel en las posiciones de liderazgo? 4
Eficacia en la contratacién de mujeres como miembros del personal, La prioridad de trabajo y de incidencia son las mujeres, por
E.Il.5 extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir €l equilibrio de 5 lo que siempre que hay contrataciones directas se seleccionan
género mujeres, lo mismo en funcién de nuevas integrantes
Hay una prioridad de contratar exclusivamente mujeres, pues son
¢Hasta qué punto existen mecanismos tales como acciones afirmativas para quienes en general tienen menos acceso a empleo y en ese sentido
contratar a mujeresy promoverlas en posiciones de liderazgo? 5 se generamés equilibrio anivel local
EIl6 La _presencia de las mujeres en el liderazgo (gestion) y representacion 5 Esun grupo exclusivo de mujeres
equilibrada
¢Hasta qué punto esta la organizacion equilibrada en términos de representacion de Se promueve y garantiza e liderazgo y protagonismo de las
mujeres y hombres en todos | os niveles? 5 mujeres en todos los niveles
¢Cudl fue el nimero de hombres y mujeres que estuvieron en el 2014 en la gerenciay
en el nivel delos mandos medios? ¢Es equilibrado? 5
¢Cudles fueron los nimeros de hombres y mujeres (véase la tabla) en el 2014 en las
diferentes posiciones no gerenciales ¢Es equilibrado? 5

Definition

FGD

FI1.1

Los enfoques innovadores y experimentales para e impacto en e
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a transformadores), la
capacidad para buscar, asimilar y compartir informacion, conocimientos y
I ecur sos.

Definir Enfoques de Género Transformadores (EGT), incl. g emplos.

Debate: ¢La organizacion tiene alguna experiencia con los enfoques de género
transfor madores (EGT)?

¢Cuadles son otros enfoques y métodos innovador es en materia de género?

Dé g emplos.

La capacidad de aplicar EGT.

Capacidad Basica de Género: enfoquesinnovadores de género

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

Se han evidenciado impactos favorables en el protagonismo,
liderazgo y autonomia de las mujeres en diferentes aspectos,
pero ha sido basicamente porque las mujeres se capacitan y se
posicionan desde la légica de derechos, no necesariamente
porque los hombres asuman cor responsabilidad
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¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques de género transformadoras
(EGT)? Dar gemplos concretos del 2014.

En Agricultura por gemplo, € uso de abonos orgéanicos, cosecha
de agua y reforestacion que se relaciona con €l cuidado de la
salud integral de las mujeres, que son las mas vulnerables a los
efectos contaminantes de los quimicos. También a nivel de la
distribucién de quehaceres en e hogar, y disminucion de la
violenciaintrafamiliar. Se havisto el cambio en el sentido que las
mujeres reconocen y denuncias préacticas de violencia de género
gue sufren; también a nivel de cdmo negociar la planificacién de
hijas/os

¢Hasta qué punto son establecidos los incentivos, manuales y procedimientos para
asegurar que se apliquen los EGT?

La participacion en procesos y actividades de emprendedurismo
econdmico son un incentivo directo, no solo por los ingresos
propios que representa, sino en funcion del autoestima, la
autonomia e independencia material de las mujeres

No se ha desarrollado aun el gercicio de procesar y analizar

Fl1.2 L a capacidad de reconocer y analizar resultados transfor madores de género resultados concretos
¢Hasta qué punto la organizacion reconoce los resultados transformadores de
género cuando suceden? Dar ejemplos concretos del 2014.
Se ha participado en procesos de sSistematizacion vy
F.11.3 La capacidad para documentar y aprender delosEGT aprendizaje en colaboracion o coordinacion con otras
or ganizaciones
Se tiene la propuesta de sistematizar experiencias pero alin no se
¢En qué medida la organizacion documenta y aprende de los enfoques de género concreta. Se ha participado en sistematizaciones de otras
transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado experiencias? Compartir muestras instituciones. También Comités de Agua potable se contribuyo en
de estos documentos del 2014. la sistematizacion de los proyectos de saneamiento
Fll.4 L a capacidad para asegurar que losEGT son utilizadosy ampliados por otros Alploss €8 (22 B eies ok CRUMIT = sem

replicadas por or ganizaciones en otros municipios

¢ENn qué medida la organizacion ha ampliado los enfoques innovadores ¢cuantos
enfoques fueron ampliados en e 2014? ¢Estas innovaciones se han ampliado por

otros? Dar gjemplos concretos del 2014.

Octupan, Chontandes estan replicando la préctica de auditoria y
control ciudadano bajo el nombre de “Ojo ciudadano”,
documentando nuestra experiencia auditando y fiscalizando el
guehacer y la inversion publica Van a generar una cgja de
herramientas (sistematizacién compl eta)

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de capacidades
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Discuta puntajes mas altos y mas débiles y vote para definir la prioridad de la
importancia de las capacidades: cada participante puede votar por cinco
capacidades que considere que son mas importantes/relevantes segiin él/ella.
Capacidades importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan ser
fortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben permanecer en el
lugar. Discutir €l resultado de la votacion y hacer una lista de prioridades de 5-
10 capacidades. Discutir y acordar para cada capacidad priorizada como
mantenerla o fortalecerla.
Puntaje
Deseado
Capacidades prioritarias para mantener o desarrollar (2-5) Propuesta de desarrollo dela capacidad
1 La capacidad de aplicar EGT. 5 Materiaes informativos y de divulgacion e informacion
2 La capacidad para asegurar que los EGT son utilizados y ampliados por otros 5 Hace falta documentar y sistematizar |as experiencias
3 Levantar linea de base sobre latemédticay los gjesde trabajo y
La capacidad de desarrollar programas con perspectiva de género 5.0 registro
Existencia, calidad y acance de una estrategia (transversalizacion) de género,
incluyendo la asignacion de recursos financieros y humanos, y la proporcién del Mantener y ampliar las alianzas con otras instituciones que
presupuesto del proyecto asignado alatransversalizacion de género 5.0 trabajen los temas
La capacidad de analizar dindmicas de género en la organizacion y de desarrollar
estrategias para abordarlas. 5 Elaborar la politicay estrategiainstitucional de género
El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la transformacién de
las relaciones de poder. 5.0 I ntercambios de experiencias con otras organizaciones
La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos desglosados por Documentar con video las experiencias exitosas y hacer
Sexo 5.0 presentaciones
La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dindmicas de género que Hacer més eco del trabajo que se redlizay de losimpactos
ensanchan |a brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de valor. 5
El compromiso de la organizacion para laigualdad de género y la transformacién de
las relaciones de poder. 5
El acceso y produccion de documentos'y publicaciones sobre informacion de género. 5

ODEL/ MUNICIPALIDAD MATIGUAS
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Pais: Nicaragua
Nombre dela Oficina de Desarrollo Econdmico Local ODEL/ Dependencia de |4
organizacion: Municipalidad de Matiguas

Cirse Guardado (promotora de medio ambiente de Alcaldia de Matiguas)
Nombre(s),ca | Imara Alvarado (conserje en la Alcaldia) , Maribel Rios (respondable del
rgosy turismo de laAlcaldia de Matiguas), Carlos Alarcon (responsable de ODEL -
génerosdel  atencion a pequefios y medianos negocios), Tedoro Cruz Martinez (Centro|
personal de computaciéon e idioma inglés-jovenes, en conjunto con la alcadia),
participante: |Mariela Ocon Jarquin (RRHH)
Entrevl B Alegjandra Moray Joanna Wetherborn

26 de febrero de 2015
Fecha

10:20am
Hora
Notas Matiguas, oficinas de Alcaldia

Puntaj es de capacidades de Género

1. Muy bajo: No hay evidencia o sblo hay evidencia anecdética de |4
capacidad de género

2. Bago: Existe una capacidad de Género, pero no se ha desarrollado

3.  Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en desarrollo
0 parcialmente desarrollada

4, Alto: Existe capacidad de género, esta muy extendida, pero no estd
completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario

5. Muy dto: existe la capacidad de Género y esta completamente
desarrollada e integrada en la organizacion - no se necesita mas desarrollo
de capacidades

Capacidad Basica de Género: El andlisisde género y planificacion estratégica

DLilpllelell |as actividades del programa y ampliaciones eventuales.

La capacidad de disefiar y conducir el analisis de género en el contexto
de cualquiera de los programas insignias (flagships), €l acceso a y
nivel de conocimiento y experiencia en la aplicacion de herramientas y
metodologias de analisis de género, y la capacidad de utilizar los datos
de anadlisis de género para informar a nuevas investigacionesy politicas
y crear nuevas oportunidades que se pueden aprovechar como apoyo de
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Asegurese de que todos entiendan la definicion de analisis de género y
las herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cudles son las cuestiones de género en la cadena de valor
especifica?

« La divisién del trabajo por género(productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y losroales;

« Las diferencias de género en el acceso a mercados y control de
recursos, tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo,
incluyendo los recur sos financieros;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y liderazgo;

* Naturaleza y nivel de participacion de hombres y mujeres en la CV de
la ganaderiay pesca;

« Diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos técnicos

Puntuacion

Dé algunos €jemplos. actual
DI ; Son estos temas/cuestiones de géner o analizados por la or ganizacion? (1-5) Comentarios
En Pancasan por € emplo, las mujeres estan empoderadas dentro de
Alll La capacidad de analizar la dinamica de género dentro de la cadena de 50 la Cadena de Valor. En € sector ganadero predomina mas € hombre
o valor ‘ porque las mujeres no tienen la misma fuerza para manipular
animales. En lo que es acopio también predominan los hombres.
¢EN qué medida estan las dinamicas de género dentro de la cadena de valor,
incluyendo la interpretacién de los diversos roles de género que En Pancasén por gemplo, las mujeres estén empoderadas dentro de la
gssa npenan los hombr_es Y MUErES, el acceso y_control_ _de recursos y Cadena de Vaor. En el sector ganadero predomina mas el hombre porque
eneficios, y otras cuestiones de género que potencian o dificultan que los las mujeres no tienen la misma fuerza para manipular animales, En 1o gue
hombres y las mujeres se beneficien equitativamente de la cadena de valor, ) ! . '
) . L s es acopio también predominan los hombres.
analizadas y comprendidas por la organizacion? ¢Como conoce la
organizacion acerca de estos temas de género? 5
¢Hasta qué punto los incentiy oSy proc’eFji_mientos, estan establ ecid_o S para Mujeres protagonistas en desarrollo socio productivo ODEL . Proyecto de
asegurar que e personal aplique & analisis de genero en su trabajo? ¢En obernanza con cooperativa la campesina tiene un porcentaje de
gué medida €l personal siempre aplica el analisis de género en su trabajo gobernanza Pere P neunp &
. Lo . A ' participacion de las mujeres. Estructura municipal de JS en los cuales
por gemplo, antes de iniciar un proyecto o intervencién? ¢Los proyectos existe un coordinador de cada movimiento (50-50)
son evaluados en base a la existencia y la calidad del anélisis de género? 5
La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dinamicas de Se realizan diversas actividades culturales y artisticas en las cuales se
A.ll.2 género que ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres 5.0 aborda la tematica y a nivel de la alcaldia la equidad es un criterio
en la cadena de valor. gue se maneja como necesario
‘;H"J}Sta gueé pupto estan |as estrategias dmrolla,da_\s para_hacer frgnte ala Se redlizan actividades en las cuales siempre se menciona que la
dindmica de género en la cadena de valor? ¢Qué tipo de intervenciones se participacion debe ser igual de mujeresy hombres en todas las actividades
han desarrollado e implementado en € 20147 5
A.ll.3 L a capacidad de aplicar herramientasy marcos de andlisis de género 15 Iaeeymcﬂj?;]eir;Coliglr?(s)rﬁSbor/eSSO)enqggrzzgift’gﬁczsla participacion equitativa
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¢En qué medida estdn desarrollados y se aplican marcos analiticos y
herramientas de género para identificar y abordar las limitantes y

oportunidades de género en la tecnologia y en € desarrollo de la cadena de Ley de municipios (50/50)
valor? ¢Qué marcos y herramientas se utilizan normalmente? 2
¢Hasta qué punto la organizacién hace uso de un conjunto o inventario de No hay un conjunto de herramientas en si, mas bien criterios que se
herramientas ? 1 socializan

All4 Facilitar €l acceso a capacitacién (analisis) de género al personal 30 Se han realizado 2 capacitaciones puntuales (una en 2014 y otra en

o femenino y masculino. ’ 2015)
¢Hasta qué punto todo el personal ha recibido formacién suficiente en
materia de género (analisis)? ¢A cuantas capacitaciones han asistido? ¢Las Se han realizado 2 capacitaciones puntuales (una en 2014 y otra en 2015)
capacitaciones son suficientes en calidad y cantidad? 3
El Consgo de Liderazgo Sandinista (CLS) y € Sindicato de los

L a capacidad de analizar dinamicas de género en la organizacion y de trabajadores- participacion activa de las mujeres. En los planes de

A.ll5 ; 4.0 . ;
desarrollar estrategias para abordarlas. negocios desarrollados con Nitlapan se contemplan que los 10 sean de

muj er es.

¢En qué medida la organizacién comprende las dinamicas internas de
género y desarrolla estrategias para hacerles frente, incluyendo €l ajuste de El Consgjo de Liderazgo Sandinista (CLS) y e Sindicato de los
las politicas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean trabgjadores- participacion activa de las mujeres. En los planes de
mas sensibles al género, acciones afirmativas de género hacia un mayor negocios desarrollados con Nitlapan se contemplan que los 10 sean de
equilibrio de género? Por gemplo ¢son necesarias las acciones afirmativas muj eres.
y en qué medida? 4

La capacidad de implementar programas con per spectiva de género de
acuerdo a la planificacion, para incorporar € género en todas las
operaciones y programas, asignando recursos financieros y humanos
para €llo, con una estructura y una cultura organizativa sensible al
género, que sereflgga en un equilibrio de género a nivel interno, entre

BI<ilgllelela] Otr as cosas.

Capacidad Basica de Género: Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género
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B.Il.1

Debata sobre € tipo de programas/proyectos que esta organizacion lleva
a cabo. ¢Son tomados en consider acion los temas de género? Ejemplos:
- Participacion en la CV dela ganaderiay pesca en base a género;

- Losrolesy lasrelaciones de género en la asignacién de recur sos
destinados a la alimentacion y la salud animal, el uso detecnologias e
innovaciones, y la crianza;

- El acceso de las mujeres a los mercadosy el control sobre los recur sos,
lastecnologias, €l trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en el consumo de alimentos de origen animal dentro
deloshogares pobres;

- Preferencias delos productoresy las productoras para criar

ple1= deter minadas razas; etcétera.

Puntuacion
actual
(1-5)

Comentarios

La capacidad para aplicar programas de conformidad con las politicas
y los mar cos nacionales de género.

3.0

Hay proyectos de cuajaderas y de cacao orientados especificamente a
muj er es, para que incrementen sus ingresos propios.

B.I1.2

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa programas en
linea con las politicas y los marcos nacionales de género? ¢Las politicas y
los marcos nacionales de género son conocidos y estudiados? En el caso de
las agencias gubernamentales: ¢Hasta qué punto estan las politicas
nacionales de género implementadas y activamente comunicadas y
difundidas por la organizacion?

L a capacidad de desarrollar programas con per spectiva de género

Cugjaderas y cacao

Hay un componente de presupuesto municipal que es solo para género

B.II.3

¢En qué medida desarrolla la organizacion programas que sean sensibles al
género? ¢Cuantos proyectos/programas implementados en € Ultimo afio
tienen un enfoque explicito de género? ¢Qué tipo de proyectos se
desarrollaron €l afio pasado?

¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para las intervenciones o
proyectos con perspectiva de género? ¢Cuanto en € 2014? (Puede ser en
porcentaje al total)

2.8

Hay un componente de presupuesto municipal que es solo para género

¢Hasta qué punto los sistemas, procedimientos e incentivos son establecidos
para asegurar que todas las intervenciones sean sensibles al género? Dar
gemplos concretos de cada uno utilizados en e 2014. (Se revisa la
perspectiva de género en las propuestas e informes? ¢Quién losrevisa?

L a capacidad de utilizar losresultados de investigacion para definir y/o
aj ustar los programas con per spectiva de género.

3.0

En el marco de alianzas con AeA y otrasinstancias de gobierno

¢EN qué medida la organizacion utiliza los resultados de investigacion de
organizaciones socias nacionales de investigacion para definir y/o ajustar
los programas con perspectiva de género? ¢Qué estudios se han utilizado?
¢Qué tan relevante es la investigacién realizada en el programa de LAF

Si, con AeA, otras orgs del gobierno.
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B.Il.4

para la organizacion?

L a capacidad para asegurar que lasintervenciones beneficien a las
mujeresy hombres por igual

3.3

Se levanta una ficha en cada proyecto para saber cuantos
hombres/mujeres son beneficiadas

¢EN qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los
hombres se beneficien por igual de la prestacion de servicios, insumos,
capacitacion y tecnologias? Dar ejemplos.

Se levanta una ficha en cada proyecto para saber cuantos hombres/mujeres
son beneficiadas

¢EN qué medida y como asegura la organizacion que las mujeres y los
hombres se beneficien por igual de los impactos del programa, como en €
aumento de los ingresos familiares, € aumento de la participacién de
agricultores/as en la cadena de valor, la mejora en el acceso y consumo de
alimentos de origen animal, etc.? Dar gjemplos.

Se levantan encuestas para saber quien es la cabeza del hogar. Hay
proyectos en los que se aborda, pero no siempre. Se ofrecen incentivos
para que se incluyan alas mujeres. La cooperacion también solicita que se
incluya género.

B.Il.5

¢Existen mecanismos, como las politicas y procedimientos, establecidos
para asegurar que las intervenciones beneficien a las mujeres y los
hombres? ¢Son eficaces, por gemplo ¢todo el personal los comprende e
implementa?

La capacidad para sensibilizar a las comunidades sobre las cuestiones
de género

3.0

La alcaldia tiene promotorasy promotores de género

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones
para sensibilizar a las mujeres sobre sus derechos?

Laalcaldiatiene promotores de género (hombres y mujeres)

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla e implementa intervenciones
para fortalecer los grupos de agricultores/as, cooperativas, organizaciones
y asociaciones de productores/as, con una perspectiva de igualdad de
género? ¢Qué tipo de intervenciones, por gemplo, en formacién? ¢Con qué
efecto?

Proyectos de asistencia técnica, insumos, herramientas con cooperativas.
En el programa “Patio saludable” las beneficiarias son mujeres.
Componentes: género, asistenciatécnica

B.I1.8

La presencia de expertos en género que tienen la capacidad de
desarrollar eimplementar programas con per spectiva de género

1.0

AeAy Tecum Umani (COSUDE) en proyectos en conjunto

¢Hasta qué punto tiene la organizacion expertos/as en género en
territorio? ¢ Cuales son sus grados mas altos de especializacion? (mayoresy
menores)

¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia en género de fuera?
¢Cuantos buscaron en e 2014? ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron
SuS servicios?

AeA y Tecum Umani (COSUDE) en proyectos en conjunto

B.II.6

Existencia, calidad y alcance de una estrategia (transversalizacion) de
género, incluyendo la asignacion de recur sos financierosy humanos, y la
proporcion del presupuesto del proyecto asignado a la

1.0

No hay recursosfinancieros pero si voluntad de realizarla.
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transver salizacién de género

¢JTiene una politica de género (una declaracion intencién en materia de
igualdad de género) desarrollada? Describala.

JTiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica)
desarrollada? Por favor denos una copia.

¢EN qué medida se ha aplicado la politica de integracion de la perspectiva
de género? ¢ Todo el personal la conocey entiende la politica de género?

¢EN qué medida estédn disponibles los recursos financieros y humanos
adecuados para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial
para desarrollar actividades relacionadas al género?

No hay recursos financieros pero si voluntad de redlizarla.

B.I1.9

Posicién y mandato del personal dedicado al género (experto o punto
focal)

1.0

No hay una persona en especifico para atender o dar seguimiento a la
implementacién de la per spectiva de género

¢Hasta qué punto los/as expertos/as en género y/o puntos focales tienen un
mandato para asegurar que €l género sea incorporado?

B.I1.10

B.Il.7

Equilibrio entrelas responsabilidades de los/as expertos/as en géneroy
miembros generales del personal en laincorporacion del género.

1.0

¢En qué medida las responsabilidades para la transversalizacion de género
se comparten dentro de la organizacion? ¢Los otros miembros del personal
tienen responsabilidades formales para integrar € género en su trabajo, por
gjemplo, en sus descripciones de puesto?

L a capacidad de implementar acciones para construir una organizacion
mas sensibles al género, incluido el ajuste de las politicasinternas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al
género, acciones afir mativas hacia un mayor equilibrio de género.

4.0

Programa Voz Joven en 2014 habian reglamentos de respeto e
igualdad de género. Grupo de danza, charlas a colegios,
campamentos, convivencia, intercambio de experiencias, obras de
teatro. Ya no existe porque no hay financiamiento.

¢En qué medida se implementan acciones hacia una organizacién mas
sensible de género? Dar gjemplos concretos de acciones implementadas
hacia un mejor equilibrio de género en 2014 y ¢con qué resultados?

Programa Voz Joven en 2014 habian reglamentos de respeto e igualdad de
género. Grupo de danza, charlas a colegios, campamentos, convivencia,
intercambio de experiencias, obras de teatro. Ya no existe porgque no hay
financiamiento.

¢En qué medida son las politicas y procedimientos establecidos para
garantizar laigualdad de género en € lugar de trabajo?
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L a capacidad para recoger y analizar datos desagregados por sexo, para
supervisar e informar sobre la programacion con enfoque de género,
productos y resultados especificos de género, la administracion de la
informacion, la divulgacion y la capacidad de comunicacion para
documentar historias, blogs y publicaciones de investigacion,
asegurando amplio alcance (medios de comunicacion) en la
D= ilTfelela] progr amacién con enfoque de género y susresultados.

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y
fuera del hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de

Capacidad Basica de Género: Gestion del conocimientoy M & E enfoque de género

enfoque de género son adecuadas?

familia. Explicar €l grado en que estos dos tipos de datos son Gtiles para Puntuacién
el analisis de género, asi como también la invisibilidad de las mujeresen|  actual
aquellos datos de hogares donde la cabeza del hogar es un hombre (en
pJ€] 3 datos desglosados por cabeza de hogar). (1-5) Comentarios
Cll1 La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos 40
o desglosados por sexo ' En las actividades casi siempre |llegan mas varones que mujeres
¢Hasta qué punto la organizacion redine datos desglosados por sexo? 4 En las actividades casi siempre [legan mas varones que mujeres
¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los
datos recopilados sean desagregados sexo? ¢Cuales son? 4
¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no solo se recolectan,
sino que también se interpretan y reportan? ¢Cuantos proyectos se
reportaron en €l 2014? Dé un gjemplo de las recomendaciones derivadas de e
: s Planificacion y proyectos

la interpretacion de los datos desagregados por sexo recolectados en e
2014. ¢Qué analisis se llevd a cabo en base a los datos? ¢Por quién
(cualificacion)? 4

Cll2 Existenciay calidad de un sissema de monitoreo y evaluacién M & E con 53

o enfoque de género y la capacidad de utilizarlo ' Lo realiza e personal técnico del proyectoy debeir diferenciado

. . . fvor D
(,_Hasta que pu nto d sistema de M&E es con enfoque de genero? De un 4 Lo redlizael técnico del proyectoy debeir diferenciado
gjemplo especifico.
¢Hasta qué punto los informes reflgjan las lecciones sobre los cambios en
las normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con 2
enfoque de género y las herramientas utilizadas para recopilar los datos
utilizados en el informe.
¢Hasta qué punto las directrices, herramientas y métodos para e M&E con 1 En algunos proyectos si (cugjaderas) porque al aumentar la produccién en

cugjadas se dinamizo la economia familiar
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Esta mas enfocado en actividades culturales que podrian ser

organizaciones? ¢A cudles organizaciones en e 20147 ¢Quién lo hizo?
¢Podemos tener uno o dos de estos informes?

C.11.3 Capacidad paraformar a otros actores en M & E con enfoque de género 3 replicables
¢Hasta qué punto la organizacion entrena otros actores en e M&E con Muchas de las actividades que se realizan para proyeccion social son
enfoque de género? ¢Cuantas organizaciones/personas han sido 3 replicables, es decir la poblacion puede hacer actividades parecidas sin
capacitadas? incurrir en gastos
Clla _EI acceso y produpmon de documentosy publicaciones sobre 2 Hay pocos documentos conocidos
informacion de género.
¢Hasta qué punto la organizacién recolecta, desarrolla y hace accesibleslos
documentos y publicaciones de informacion en materia de género? 2 Mas que todo se mangja a nivel de legidlacién y politicas que vienen del
¢Cuantos publicaron en € 20147 ¢Quién proporciond la experiencia de gobierno central
género para cada uno? ¢Podemos obtener una o dos copias?
Cll5 Capefladad para proporcionar insumos, per spectivas, y puntos devista 1 No hay evidendia
de género alosinformesy publicaciones de otras or ganizaciones.
¢Hasta qué punto la organizacién proporciona insumos, perspectivas y
puntos de vista de género a los informes y publicaciones de otras 1 S6lo se ha incluido en los informes que lo establecen como requisito

explicitamente, pero no es parte de lo cotidiano

La capacidad de construir alianzas, influenciar en e gobierno y los
socios externos, y para abogar por los derechos de las mujeres. La
definicion de las relaciones de socios de desarrollo previstas en la
estrategia de alianzas para el desarrollo identifica una inspirada
alineacion de or ganizaciones auténomas independientes que se unen por
pl=ilplfelelal r azones estratégicas, no financieras.

Aseglrese que todos entiendan la definicién de alianzas y la promaocion

de la igualdad de género.
Discusion: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género, con otras

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocién de la igualdad de género

organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por €emplo, Puntuacién

proveedores de servicios, or ganizaciones de productores, organizaciones  actual
Z€ip) de desarrollo? ¢Usted aboga por laigualdad de género? (1-5) Comentarios
D.I1.1 L a capacidad para abogar por laigualdad de género 3 Se promueve constantemente la igualdad de género a nivel de discur so
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¢Hasta qué punto la organizacion participa en la promocion de la igualdad
de género? ¢lLa organizacion pretende incidir en las politicas
gubernamentales? Proporcionar evidencia documentada para dicha
participacion. ¢Tiene alguna influencia en la formulacion de politicas a
nivel nacional? ¢Tiene alguna influencia en los marcos normativos a nivel
local, nacional ?
En e caso de (para) las agencias gubernamentales. ¢Hasta qué punto la
organizacién colabora con grupos de la sociedad civil vinculados al tema de
género?

Las autoridades y el persona incorporan en sus discursos y en las
actividades que se realizan con la poblacién y con otros actores la
importancia de la igualdad de género (aunque &l enfoque principal ha sido
|a participacion en términos cuantitativos)

D.I1.2

L a capacidad de desarrollar materiales de promocion de género en
conjunto con otras organizacionesy utilizar losresultados de
investigacion y otro material para abogar por laigualdad de género en
la cadena de valor

L as capacitaciones fueron mas enfocadas a la convivencia familiar

D.11.3

¢En qué medida la organizacién desarrolla materiales de promocion de
género en conjunto con otras organizaciones? ¢Qué tipo de materiales se
desarrollaron? Dar jemplos a partir del 2014.

¢En qué medida la organizacion usa los resultados de la investigacion y
otros materiales para abogar por la igualdad de género en la cadena de
valor? Dar g emplos a partir de 2014.

L a capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con €l
gobierno (en intervenciones con enfoque de género, entre otras) e
influenciar para que las politicas sean mas equitativas en género.

Las capacitaciones fueron mas enfocadas a la convivencia familiar, en
cuanto alosroles y colaboraciones mutuas

En e tema de género especificamente no se observa

D.Il1.4

¢Hasta qué punto la organizacion trabaja en colaboracion con el gobierno?
¢Estan las asociaciones publico-privadas en el territorio? ¢Son estas
asociaciones sensibles al género, por gemplo, se incluyen organizaciones
especificas con enfoque de género? ¢Son las cuestiones de género
fundamentales en la alianza? En e caso de (para) las agencias
gubernamentales: ¢En qué medida la organizacién colabora con € enfoque
de género en las asociaciones publico-privadas?

Se da seguimiento a las ordenanzas, politicas publicas que llegan desde €l
gobierno central

¢las asociaciones con € gobierno son utilizadas para incidir en las
politicas? Da un gjemplo del 2014.

L a capacidad de desarrollar y mantener coaliciones alianzas eficaces de
género con socios deinvestigacién y otros actoresdela CV

4.3

No se observaron €jempl os especificos

Se hace en € marco de la Comisién de Desarrollo Econémico L ocal
que esta constituida

¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las alianzas?
¢Estan las alianzas siendo aplicadas alrededor de la igualdad de género en
las cadenas de valor? ¢Cuantos y quiénes son los socios? ¢Son las
asociaciones o colaboraciones de Investigaciéon para el Desarrollo claves
para cualquier éxito en la promocion de la igualdad de género? ¢Qué otras
iniciativas tienen capacidades de género?

La Comisién de Desarrollo Econémico Loca tiene como una de sus
prioridades transversalizar |a perspectiva de género
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¢Hasta qué punto la organizacién trabaja con organizaciones especificas
con enfoque de género? ¢Trabaja con mujeres y grupos de mujeres para

abordar las limitaciones relacionadas al género (por gjemplo, € transporte, 4
la forma de pago)?
Hasta que punto promueve la organizacion la equidad de género con sus 4

socios? Podria proporcionar gjemplos especificos del 2014?

Capacidad Béasica de Género: Géneroy Liderazgo.

El compromiso y la rendiciéon de cuentas a la igualdad de género y €

liderazgo de las mujeres, la capacidad del liderazgo de la organizacién

para proporcionar una vision adecuada y una orientacién para mejorar
pL=ilgllelelal |as politicas de integracién de la per spectiva de género.

Puntuacion
actual
pIe]= Ninguno (1-5) Comentarios

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la

Elll transfor macion de lasrelaciones de poder.

4 Seaplica el criterio de 50/50 en cuanto a participacion

¢Hasta qué punto esta e liderazgo de la organizacién comprometido con la
igualdad de género? De dos gemplos concretos de compromiso claro y 50/50
explicito hacia la igualdad de género. 4

¢Hasta qué punto estd e compromiso hacia la igualdad de género
compartido con toda la organizacion? ¢En qué medida el personal apoya
los enfoques sensibles al género? ¢Qué dice la mayoria del personal acerca
delaintegracion del género? 4
¢EN qué medida la cultura y valores de la organizacion apoyan la igualdad
de género? ¢La organizacion valora el comportamiento con enfoque de
género? ¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje
utilizado, las bromas, el material utilizado, etc.) 4

El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccién con la 30 En los proyectos siempre se incluye un componente de género que

Ell.2 igualdad de géneroy la transfor macion de las relaciones de poder cuenta con presupuesto propio

¢En qué medida el liderazgo de la organizacion apoya la asignacion de 3 Todos los proyectos llevan un componente de género y eso también
recursos humanos y financieros para la igualdad de género? aparece reflejado en el presupuesto
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¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique
realmente la incorporacion de género?

Hay algunos indicadores, méas a nivel operativo que financiero

¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de género?
¢Reflgian losinformes la gecucién de las acciones con enfoque de género?

En los cabildos por gemplo se informa sobre la gestién municipal y los
avances en equidad de género

La vison de la organizacion hacia la igualdad de género y la

Desde la mision y vision esta establecido como un valor o principio la

=1 transfor macion de lasrelaciones de poder de género busqueda de la igualdad entre mujeresy hombres
(;Has,ta qué Punto la organizacion tlene,una vision clara haC|aI_a|guaIdad En la redaccion de la mision y vision institucional claramente se
de género? ¢Aparece la igualdad de género y/o € empoderamiento de la - o :
; ., o D7 ) . . especifica que una de las prioridades es buscar la igualdad para toda la
mujer en la declaracion de la visién o la mision general? ¢En qué medida . ST
. i - poblacién del municipio
cada quien entiende y promueve la vision?
Ella La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer e poder de Siguiendo el mandato de 50/50 de participacion, hay mujeres y
T decision delas mujeresy su papel en las posiciones de lider azgo hombres en los diferentes car gos
¢Hasta qué punto la organizacién desarrolla e implementa o S )
programas/proyectos sobre el poder de decision de las mujeresy su papel en ?n%gsegﬂ%rgntrzs ar;grat(())sde 50/50 de participacion, hay mujeres y hombres
las posiciones de liderazgo? De un gjemplo del 2014. g
Elll3 Conaocimientos, actitudesy practicas del personal para estimular el Se promueve e empoderamiento y protagonismo de las mujeres
R lider azgo de las mujeres en los programas especialmente
¢Hasta qué punto € personal apoya a la toma de decisiones de las mujeres
y su papel en las posiciones de liderazgo?
Eficacia en la contratacion de mujeres como miembros del personal,
E.Il.5 extensionistas, en posiciones de liderazgo, y para adquirir € equilibrio Hay mas mujeres que hombres contratadas en la alcaldia
de género
¢Hasta qué punto existen mecanismos tales como acciones afirmativas para
contratar a mujeresy promoverlas en posiciones de liderazgo?
EIl6 La presencia de las mujeres en €l liderazgo (gestion) y representacion a nivel del consgjo municipal hay bastante equilibrio a nivel de toma

equilibrada

de decisiones, en los otros puestos var ia

¢Hasta qué punto esta la organizacion equilibrada en términos de
representacion de mujeres y hombres en todos | os niveles?

¢Cudl fue el nimero de hombres y mujeres que estuvieron en € 2014 en la
gerenciay en €l nivel de los mandos medios? ¢Es equilibrado?

¢Cuadles fueron los nimeros de hombres y mujeres (véase la tabla) en €
2014 en las diferentes posiciones no gerenciales ¢ Es equilibrado?
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Los enfoques innovadores y experimentales para e impacto en el
empoder amiento de las mujeres (de acomodaticios a transfor madores),
la capacidad para buscar, asmilar y compartir informacion,

BI=ilgliilelgl cONOCiMientos y recur sos.

Capacidad Basica de Género: enfoquesinnovadores de género

Definir Enfoques de Género Transformadores (EGT), incl. g emplos.
Debate: ¢La organizacion tiene alguna experiencia con los enfoques de
género transformadores (EGT)?

¢Cuadles son otros enfoquesy métodos innovador es en materia de
género?

[=€]p) Dé g emplos.

Puntuacion
actual
(-5

Comentarios

Se utilizan metodologias creativas para motivar y promover la
Fll.1 L a capacidad de aplicar EGT. 35 reflexion sobre los roles tradicionales de género y las
transfor maciones necesarias
¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques de género I . . -
transformadoras (EGT)? Dar gemplos concretos del 2014, 4 Teatro y capacitaciones de intercambio de papeles y de masculinidad
¢Hasta qué punto son establecidos los incentivos, manuales vy 3 Se promueve como parte de la cultura de equidad en la alcaldia pero no
procedimientos para asegurar que se apliquen los EGT? hay mecanismos o procedimientos especificos
Fll2 Iéglngrag)audad de reconocer y analizar resultados transformadores de 1 Hasta & momento no se ha hecho
¢Hasta qué punto la organizacién reconoce |os resultados transformadores 1 Se queda muy a nivel personal
de género cuando suceden? Dar € emplos concretos del 2014.
Fll3 L a capacidad para documentar y aprender de los EGT 1 No se han recogido en informes especificos ni sistematizado practicas
novedosas o transfor madoras
¢EN qué medida la organizacion documenta y aprende de los enfoques de
género transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado experiencias? 1 S6lo algunas veces se recogen datos en informes especificos
Compartir muestras de estos documentos del 2014.
Fll4 Ic_)tarlé:spaudad paraasegurar quelosEGT son utilizadosy ampliados por 1 No hay evidencia
¢EN qué medida la organizacion ha ampliado los enfoques innovadores
¢cuantos enfoques fueron ampliados en € 20147 ¢Estas innovaciones se 1 No hay evidencia
han ampliado por otros? Dar ejemplos concretos del 2014.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de capacidades
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Discuta puntajes mas altosy mas débilesy vote para definir la prioridad
delaimportancia de las capacidades: cada participante puede votar por
cinco capacidades que considere que son mas importantes/relevantes
segin é/ella. Capacidades importantes pueden incluir capacidades
débiles que necesitan ser fortalecidas, asi como las capacidades
existentes que deben permanecer en el lugar. Discutir €l resultado de la
votacion y hacer una lista de prioridades de 5-10 capacidades. Discutir y
acordar para cada capacidad priorizada como mantenerla o
fortalecerla.

Puntaje
Deseado
Capacidades prioritarias para mantener o desarrollar (1-5) Propuesta de desarrollo dela capacidad
La capacidad de analizar la dindmica de género dentro de la cadena de valor 5 M as capacitaciones de parte de personas especializadas en el tema
La capacidad de desarrollar estrategias que aborden dindmicas de género que
ensanchan la brecha de beneficios entre mujeres y hombres en la cadena de Proyectos que colaboren en realizar la politicay documentos internos,
vaor. 5 normas de control
La capacidad para asegurar que las intervenciones beneficien alas mujeresy
hombres por igual 5 Capacitaciones Monitoreo y Evaluacion de GTA
La capacidad de desarrollar y mantener coaliciones/ alianzas eficaces de Recursos econémicos paraimpulsar el temay contratar a un/a experto/a
género con socios de investigacion y otros actores de la CV 5 en género
La capacidad de implementar acciones para construir una organizacién méas
sensibles a género, incluido €& aguste de las politicas internas,
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que sean sensibles al
género, acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de género. 5 Materiales parafacilitar capacitaciones en las comunidades
La capacidad para recolectar, interpretar e informar sobre los datos Formacion de promotores de género/comision de género a nivel
desglosados por sexo 5 institucional
La presencia de las mujeres en el liderazgo (gestion) y representacion
equilibrada 5
La capacidad para sensibilizar a las comunidades sobre las cuestiones de
género 5
La capacidad para abogar por laigualdad de género 5
Existenciay calidad de un sistema de monitoreo y evaluacion M&E con
enfoque de género y la capacidad de utilizarlo 5
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ANEXO B. EVALUACION DE CAPACIDADES DE GENERO SOCIOS DE INVESTIGACION

NITLAPAN
Pais Nicaragua
Nombre de la
organizecion: |NITLAPAN
Nombre, cargo Elder Montenegro (coordinador territorial-Matiguas), Walter
X0 d'el Dormus (facilitador técnico-Biogas), Eilin Rolando Vega Vegd
y a (Fecilitador técnico), Nelson Flores (Jefe de engorde y arriendo def
person ~ ganado), Juan Esteban Martinez (Oficia de Engorede y arriendo de
participante:
ganado).
Entrevistadoras
: Algjandra Moray Joanna Wetherborn
Fecha:
26-02-2015
Hora:
01:05pm
Nota: Oficinas de Nitlapan en Matiguas

Definicion

La capacidad de disefiar y llevar a cabo €l andlisis de género en
el contexto de cualquiera de los programas insignias (flagships),
el acceso y e nivel de conocimiento y experiencia en la
aplicacion de herramientas y metodologias de analisis de género,
y la capacidad de utilizar los datos de analisis de género para
informar a nuevas investigaciones y politicas y crear nuevas
oportunidades que se pueden aprovechar como apoyo las

Capacidad Basica de Género: Analisisde géneroy planificacion estratégica

Puntaj es de capacidades de Género

1. Muy bgo: No hay evidencia o solo hay evidencia anecdética de |4
capacidad de género

2. Bgjo: Existe una capacidad de Género, pero no se ha desarrollado

3. Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en desarrollo o
parcialmente desarrollada

4. Alto: Existe capacidad de género, esta muy extendida, pero no est§
completa, un mayor desarrollo es planeado o necesario

5.  Muy alto: existe la capacidad de Género y esta completamente desarrollada)
eintegrada en la organizacion - no se necesita mas desarrollo de capacidades
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A.ll.l

actividades del programay ampliaciones eventuales.

Asegurese que todos entiendan la definicién de analisis de
géneroy herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cuales son las cuestiones de género en la cadena de
valor identificada?

e La division por género del trabajo (productivo, reproductivo,
roles comunitarios) y roles;

;Lasdiferencias de género en €l acceso a mercadosy control de
recur sos, tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo,
incluyendo los recur sos financier os;

« Las diferencias de género en la toma de decisionesy €

lider azgo;

e La naturaleza y el nivel de participacién de hombres y mujeres
en la cadena de valor de la ganaderiay pesca;

« Las diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos
técnicos

Dé algunos g emplos.

¢Son estos temas/cuestiones de géner o analizadas por la
organizacion?

L a capacidad de incluir sistematicamente el analisis de género en

todaslasinvestigaciones dela CV objetivo

¢Hasta qué punto los/as cientificos/as aplican siempre €l analisis de
género en su trabajo deinvestigacion?

Puntuacién
actual
(1-5)

35

Comentarios

Empoderamiento, adquisicion de bienes, opiniones de mujeres. La
institucién se enfoca en las mujeres 'y jovenes (mision institucional). Cur sos
de organizacién comunitaria para incluir a las mujeres en los espacios de
participacion ciudadanay que participen en las comisiones municipales.

4.0

Empoderamiento, adquisicién de bienes, opiniones de mujeres. Lainstitucion se
enfoca en las mujeresy jévenes (misién institucional). Cursos de organizacién
comunitaria paraincluir alas mujeres en |os espacios de participacion ciudadana
y que participen en las comisiones municipales.

¢Hasta qué punto estan establecidos incentivos y procedimientos
para asegurar que los/as cientificos/as siempre apliquen €l andlisis
de género en su trabajo de investigacion? ¢Hasta qué punto los/as
cientificos/as siempre aplican el anélisis de género en su trabajo,
por eemplo, antes de iniciar un proyecto de investigacion? ¢Se
revisa la existencia y calidad de los andlisis de género en los

trabajos de investigacién?

3.0

El afio pasado iniciaron un proceso de construccion de politica de género (estaen
proceso). Las actividades estan medidas en cuanto a género. También se debe
utilizar lenguaje inclusivo en los informes.
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La capacidad para desarrollar y aplicar marcos y herramientas M etodologia de talleres incluye género. Trabajamos con propuestas de
Alll.2 . X iy 4.0 :
de andlisisde género en la investigacion proyecto donde el 70% son mujeres.
¢;Hasta qué punto son los marcos y herramientas de andlisis de
género aplicados en la investigacién? ;Qué marcos y herramientas 5.0
se utilizan normalmente?
¢Hasta qué punto la organizacion hace uso de un conjunto o 30 Metodologia de talleres incluye género. Trabajamos con propuestas de proyecto
inventario de herramientas? ' donde e 70% son mujeres.
All4 Facilitar el acceso a capacitacion de género (andlisis) a cientificos 40 Es un proceso lento, en los Ultimos meses se ha acelerado (1 taller de género
o y cientificas. ' por mes)
¢Hasta qué punto todos/as losas cientificogas han recibido
formacién suficiente en materia de género (andlisis)? ¢A cuantas 40 Es un proceso lento, en los Ultimos meses se ha acelerado (1 taller de género por
capacitaciones han asistido? ¢Las capacitaciones son suficientes en ’ mes)
calidad y cantidad?
La capacidad de analizar las dindmicas de género en la
organizacion y el desarrollo de estrategias para hacerles frente,
A.ll.3 incluido el ajuste de las politicas inter nas, procedimientos, planes 4.0
de negocios, etcétera para que sean sensibles al género, acciones Para construir la politica se toman en cuenta los técnicos que estan en el
afirmativas hacia un mayor equilibrio de género. campo, se esta construyendo a nivel local.
¢En qué medida la organizacion comprende las dinamicas internas . oy L .
. . . Para construir la politica se toman en cuenta | os técnicos que estan en € campo,
de género y desarrolla estrategias para abordarlas? Por gemplo 4.0 . .
i . . & ! - . se esté construyendo a nivel local.
£S0n necesarias las acciones afirmativas y en qué medida?

Definicion

La capacidad para implementar programas con perspectiva de
género en base a la planificacion, para incorporar el género en
odas las operaciones y programas, y asignar recursos
inancieros y humanos para €llo, teniendo una estructura y una
cultura organizacional sensible al género , reflgada en un
equilibrio interno de género, entre otras cosas.

Capacidad Béasica de Género: Programacion, presupuesto e implementacion con enfoque de género
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Lafuncion y e papel delas organizaciones de investigacion es
garantizar que la investigacion acerca de los productos, €l
uncionamiento y escalamiento de la cadena de valor, tome en
consider acién las cuestiones de género. La investigacion puede
hacer se ya sea especificamente en cuestiones de género en las
cadenas de valor (investigacion estratégica de género), o que €l
ema de género seintegre en la investigacion.

Discuta €l tipo deinvestigaciéon que esta or ganizacién hace, ¢se
investigan sobr e cuestiones de género? Ejemplos:

- Participacion por género en la cadena de valor de la ganaderia
Yy pesca;

- Losrolesy lasrelaciones en la asignacion derecursos para la
alimentacion, reproduccion y la salud animal, el uso de
ecnologias einnovaciones;

- El acceso de las mujeresalos mercadosy €l control sobrelos
recur sosy tecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su
rabajo;

- Nivel y equidad en la fuente de consumo de alimentos de origen
animal dentro de los hogar es pobres;

- Diferencias en las preferencias de productoresy productoras
paracriar determinadasrazas; etcétera.

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios

La capacidad para llevar a cabo la investigacion con enfoque de
género

B.Il.1

4.7

Divididos en 4 programas: investigacién, servicio empresarial, incubacién de
empresasy servicios legales. | nvestigacion no tiene presencia en Matiguas.

¢Hasta qué punto la organizacién emprende investigaciones con
enfoque de género (tanto la investigacion estratégica de género y la
transversalizacion de género en la investigacion)? ¢Cuantos de los
estudios que llevd a cabo en € Ultimo afio tienen un enfoque
explicito de género?

4.0

Divididos en 4 programas: investigacion, servicio empresarial, incubacion de
empresas y servicios legales. Investigacion no tiene presencia en Matiguas.

¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para la
investigacion estratégica de género? ¢Cuanto se asigné en el 2014?
¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para la
incorporacion de la investigacion de género? ¢Cuanto se asigno en
el 20147

5.0

¢Hasta qué punto existen sistemas, procedimientos e incentivos
establecidos para asegurar que la investigacion sea sensible al
género? Dar ejemplos concretos de cada uno, que se utilizd en €
2014. ¢ Son revisadas las propuestas e informes? ¢Quién las revisa?

La capacidad para asegurar que los resultados de la
investigacion con enfoque de género sean utilizados por los

B.Il.2

5.0

2.0

L as propuestas se hacen en conjunto y uno de los criterios es género.




agentes de desarrollo y proveedores de servicios en sus
intervencionesen la CV.

¢En qué medida los resultados de la investigacion con enfoque de
género son utilizados por los agentes de desarrollo y proveedores de
servicios en la cadena de valor? Dar egemplos de resultados

utilizados en el 2014. ¢Los actores de desarrollo y proveedores de 20
servicios solicitan alguna investigacion con enfoque de género en
especifico?
¢Hasta qué punto estan reflgjados | os resultados de investigacion en
productos relevantes y Utiles para los agentes de desarrollo y 2.0
proveedores de servicios? Dé un gemplo especifico del 2014.
B.I1.3 La capacidad de utilizar la retroalimentacion de las 20 Este afio la parte de investigacién esta trabajando con mayor armonia con
intervenciones con enfoque de género en nuevas investigaciones. desarrollo
¢Hasta que punio se ha utilizado la retroalimentacion de las Este afio la parte de investigacion esta trabajando con mayor armonia con
intervenciones de desarrollo para llevar a cabo una nueva 2.0
: o ) . ' desarrollo
investigacion con enfoque de género? Dé un gjemplo.
B.I1.6 La presencia de cientificos/as de género que cuentan con la 4.0 Hay un comité de género y una especialista (Eva) pero no a nivel local. Nivel
capacidad de hacer unainvestigacion especifica de género de maestrias.
(;Hasta,que bun fo tiene |a or ga_ruzac!on ,C|ent|f|cos/as de género Hay un comité de género y una especialista (Eva) pero no anivel local. Nivel de
(maestria 0 mas) en e territorio? ¢Cuéles son sus grados de 5.0 maestrias
especializacion (mayores y menores)? '

Si, con fundacion Amistad de Matagal pa quienes nos han apoyado, por g emplo
¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia de género 30 en la construccion de la politica, también recibimos financiamiento para avanzar
desde fuera? ¢Cuantos/as se buscaron en € 2014? ¢Por cuanto ’ con lapolitica. Lostalleres paraformular lapoliticainiciaron en el 2014 y para
tiempo (semanas) brindaron sus servicios? formar a personal.

Existencia, calidad y alcance de una estrategia de género
B.Il.4 (transversalizacién), incluyendo la asignacion de recursos 3.3
financierosy humanos En construccion (a nivel institucional) y sera finalizada este afio.
¢Hasta qué punto tienen una politica de género (una
declaracién/intencion en materia de igualdad de género) 3.0 En construccion (anivel institucional) y sera finalizada este afio.
desarrollada y e implementada? Describirla.
¢Hasta qué punto tiene una estrategia de género (una hoja de ruta
estratégica) desarrollada e implementada? Por favor denos una 3.0
copia.
¢En qué medida se ha aplicado la politica de integracién de la
perspectiva de género? ¢ Todo el personal sabey entiende la politica 3.0 En construccion (anivel institucional) y sera finalizada este afio.

de género?
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B.I.7

¢En qué medida estan disponibles los recursos financieros y

focales

humanos adecuados para implementar la politica? ¢Tiene un
presupuesto especial para desarrollar actividades relacionadas al
género?

Posicién y mandato de los/as cientificos/as de género y/ o puntos

4.0

50

Si hay pero estd mas vinculado atalleres de formacion para el personal pero para
medir que todas | as acciones vayan con género, no esta tan definido.

20% de tu incentivo salarial es trabajar con género. Esto esta en la
planificacion 2015 como indicador.

¢Hasta qué punto los/as cientificos/as de género y/o puntos focales
tienen el mandato de garantizar que €l género se incorpore?

50

20% de tu incentivo salarial estrabajar con género. Esto esta en la planificacion
2015 como indicador.

B.Il.5

hacia un mayor equilibrio de género

La capacidad de implementar acciones para construir una
organizacién mas sensible al género, incluyendo €l ajuste de las
paliticas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera
para que tengan mas enfoque de género, acciones afirmativas

4.5

En términos de for mulacién de resultados

¢ENn qué medida se implementan acciones hacia una organizacion
mas sensible al género? Dar eemplos concretos de acciones
implementadas hacia un mejor equilibrio de género en e 2014 y
¢con qué resultados?

50

En términos de resultados

¢En qué medida se implementan politicas y procedimientos para

garantizar la igualdad de género en €l lugar de trabajo?

4.0

Definiciéon

La capacidad para recolectar y analizar datos desagregados por
Sexo, para monitorear e informar sobre la programacion con
enfoque de género, productos y resultados especificos de género,
la gestién de la informacion, la divulgacion y la capacidad de
comunicacién para documentar historias, blogs y publicaciones
de investigacién, asegurando amplio alcance (medios de
comunicacion) en la programacion con enfoque de género y sus
resultados.

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo
dentro y fuera del hogar, y los datos de hogar es desglosados por
cabeza de familia. Explicar e grado en que estos dos tipos de
datos son Utiles para el analisis de género, asi como también la
invisibilidad de las mujeres en aquellos datos de hogares donde
la cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por
cabeza de hogar). Explique la definicion del monitoreo,
evaluacién y aprendizaj e con enfoque de género.

Capacidad Basica de Género: Gestidon del conocimiento y M & E con enfoque de género

Puntuacién
actual
(1-5)

Comentarios
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Cll.1

La capacidad para recoger, interpretar e informar sobre los
datos desagregados por sexo en todas las investigaciones

5.0

I ncentivos, objetivos, plan anual

¢Hasta qué punto la organizacion reline datos desglosados por
sexo?

¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que
todos los datos recopilados sean desagregados sexo? ;Cudles son?

¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no solo se
recolectan, sino que también se interpretan y reportan? ¢Cuantos
estudios informaron esto en € 2014? Dé un egemplo de las
recomendaciones derivadas de la interpretacion de los datos
desagregados por sexo recopilados en 2014. ;Qué andlisis se llevo
a cabo en base a los datos? ¢Por quién ?

Incentivos, objetivos, plan anual

C.ll.2

Existencia y calidad de un sistema de Monitoreo y Evaluacién
M & E con enfoque de género y la capacidad de utilizarlo

23

Proyecto de iniciativas econémicas. El 70% deben ser beneficiarias. En los
talleres de or ganizacién comunitaria, el 80% deben ser mujeres.

C.I1.3

¢Hasta qué punto € sistema de M&E es sensible al género? Dé un
gjemplo especifico.

Proyecto de iniciativas econémicas. El 70% deben ser beneficiarias. En los
talleres de organizacién comunitaria, el 80% deben ser mujeres.

¢Hasta qué punto los informes reflejan las lecciones sobre los
cambios en las normas de género? S es posible, comparta un
infforme de M&E con enfoque de género y las herramientas
utilizadas para recopilar los datos del informe.

¢Hasta qué punto son aplicadas las directrices, herramientas y
métodos para el M&E con enfoque de género?

La capacidad para proporcionar insumos para las politicas
nacionales y la legislacion sobre la gestion del conocimiento con
enfoque de género dentro de las cadenas de valor

Algunos proyectos te miden por la participacion de la mujeres.

Cll.4

To what extent does the organization provide gender inputs for
national policies and legidation on gender responsive knowledge
management within VCs? Which inputs have been provided in 2014?
To which policy?

La capacidad para recolectar, elaborar y hacer documentos y
publicaciones accesibles y de calidad, con informacion sobre
género

Algunos proyectos te miden por la participacion de la mujeres.

Organizaciones aliadas como Biogas

¢Hasta qué punto la organizacion proporciona insumos de género
a las politicas nacionales y la legislacion sobre la gestién del

conocimiento con enfoque de género dentro de las cadenas de valor?

Organizaciones aliadas como Biogas
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¢/Qué insumos se han proporcionado en el 20147 ;Quién lo hizo?
Para qué politica?

Cl1.5

Capacidad para realizar aportesy perspectivas de género, a los
informesy publicaciones de otras or ganizaciones

¢Hasta qué punto la organizacion proporciona insumos,
perspectivas y puntos de vista de género, a los informes y
publicaciones de otras organizaciones? ¢A cuales organizaciones en
e 20147 ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos de estos
informes?

Definiciéon

D.I1.1

La capacidad de construir alianzas, influencia en el gobierno y
los socios externos, y abogar por los derechos de las mujeres. La
definicion de las relaciones de socios de desarrollo previstas en la
estrategia de alianzas para €l desarrollo identifica una inspirada
alineacion de organizaciones auténomas independientes que se
unen por razones estratégicas, no financieras.

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocién de laigualdad de género

Asegirese de que todo el mundo entiende la definicion de
alianzas y la promocion de la igualdad de género.
Debata: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género con
otras organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por
egemplo, proveedores de servicios, organizaciones de
productores/as, organizaciones de desarrollo? ¢Usted aboga por
laigualdad de género?

La capacidad de participar en la promocion de la igualdad de
género

Puntuacion
Actual
(1-5)

2

Comentarios

No nos aliamos paratrabajar € tema de género pero como esun e de
nosotros, debemos trabajarlo dentro dela alianza.

¢Hasta qué punto la organizacién participa en la promocion de la
igualdad de género? ¢La organizacion pretende influir en las
politicas gubernamentales? Proporcionar evidencia documentada
para dicha participacién. ¢Tiene alguna influencia en la
formulacion de politicas a nivel nacional? ¢ Tiene alguna influencia
en los marcos normativos en e plano local y nacional ?

No nos aliamos paratrabgjar € tema de género pero como es un €je de nosotros,
debemos trabajarlo dentro de la alianza.

D.I1.2

La capacidad de producir material de investigacion que pueda
ser utilizado por otros socios para abogar por la igualdad de

género en la cadena de valor
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D.11.3

¢Hasta qué punto los resultados de investigacion de género son

utilizados por otros socios para promover la igualdad de género en

la cadena de valor? Dé un gemplo del 2014.

¢En qué medida otras organizaciones/socios se refieren a los
resultados de las investigaciones para realizar incidencia? ¢Los
socios solicitan investigaciones especificas? Dar €jemplos concretos
del 2014.

La capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con los
actoresalolargodela CV dirigidasala promocién y el fomento
delaigualdad de género junto con €l organizaciones socias

3.7

¢Hasta qué punto es central la igualdad de género para las
alianzas? ¢Estan las alianzas siendo formadas alrededor de la
igualdad de género en las cadenas de valor? ¢Cuantos y quiénes
son los socios? ¢, Hasta qué punto la colaboracién ha sido clave
para para promover exitosamente la igualdad de género y alcanzar
resultados en esa area?;Qué otras iniciativas en & sub-sector

tienen capacidades de género?

¢Hasta qué punto la organizacion trabaja con organizaciones
especificas con enfoque de género? ¢ Trabajan con mujeresy grupos
de mujeres para abordar las limitaciones relacionadas al género

(por gjemplo, €l transporte, la forma de pago)

¢Hasta qué punto la organizacion promueve la igualdad de género
entre sus socios? Dar gy emplos concretos del 2014.

Definicion

y €l liderazgo de las mujeres, y la capacidad de liderazgo de la

adecuada para mejorar las politicas para la integracion de la
per spectiva de género.

El compromiso y la rendicion de cuentas a la igualdad de género

organizacién para proporcionar una vision y orientacion

Capacidad Béasica de Género: Géneroy Liderazgo.

ninguno

Puntuacién
Actual
(1-5)

Comentarios

E.ll.1

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y
la transfor macion de lasrelaciones de poder de género.

4.3

Se coordina desde arribay todo €l personal esta apropiado. La palitica inicio
desde e consgo de direccion de Nitlapan, despues ellos se reunen con
supervisoresy planifican y ellos con los técnicos.
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¢Hasta qué punto esta e liderazgo de la organizacion
comprometido con la igualdad de género? Dé dos eemplos
concretos de compromiso claro y explicito hacia la igualdad de
género.

Se coordina desde arriba y todos estamos apropiados. La politicainicio desde €l
consgjo de direccion de Nitlapan, despues €llos se reunen con supervisores y
planifican y ellos con los técnicos.

¢Hasta qué punto se ha compartido € compromiso hacia la
igualdad de género con toda la organizacién? ¢En qué medida €l
personal apoya los enfoques sensibles al género? ¢Qué dice la
mayoria del personal acerca de la integracion del género?

¢En qué medida la cultura y valores de la organizacién apoyan la
igualdad de género? ¢La organizacion valora € comportamiento
con enfoque de género? ¢Demuestra comportamiento sensible al
género? (lenguaje utilizado, las bromas, €l material utilizado, etc.)

Se aplicaba mas a nivel central que territorial.

E.Il.2

El liderazgo de la organizacién/responsabilidad de la direccion
con la igualdad de género y la transformacion de las relaciones
de poder de género

2.3

No hay suficientes recur sos econdmicos, a nivel local slo se ha alcanzado
hasta equilibrar la participacién cuantitativamente.

¢En qué medida €l liderazgo de la organizacion apoya en la
asignacion de recursos humanos y financieros para la igualdad de
género?

Falta de recursos econémicos

¢ENn qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se
aplique realmente la incorporacion de género?

Solo anivel de participacion pero no masalla

¢Hasta qué punto la organizacion informa sobre la igualdad de
género? ¢Reflgjan los informes la gjecucion de las acciones con
enfoque de género?

E.Il.3

La vision de la organizacién hacia la igualdad de género y la
transfor macién de lasrelaciones de poder de género

¢Hasta qué punto la organizacién tiene una visién clara hacia la
igualdad de género? ¢Aparece la igualdad de género y/o €
empoderamiento de la mujer en la declaracién de la vision o la
mision general ? ¢En qué medida cada quien entiende y promueve la
vision?

E.ll.4

E.lNN.2

La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer el poder
de decision de las mujeres y su papel en las posiciones de
liderazgo y como hacer estas mas equilibradas

Las ECAS nos proporcionaron herramientas para desarrollar esto, desde la
forma de hacer las dinamicas hemos aprendido para poder incluir a las
muj er es.

¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques y métodos
innovadores en la investigaciéon con enfoque de género?
Proporcionar evidencia documentada del 2014.

Conocimientos, actitudes y practicas para estimular posiciones

Las ECAS nos proporcionaron herramientas para desarrollar esto, desde la forma
de hacer las dinamicas hemos aprendido para poder incluir alas mujeres.
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de mujeresen € liderazgo.

¢En qué medida los/as cientificos/as o investigadores/as apoyan €l

poder de decision de las mujeres y su papel en las posiciones de 4
liderazgo?
Eficacia en la contratacion de mujeres como investigadores/as y

E.Il.5 colegas y adquirir un equilibrio de género en toda la 4 Generalmente a nivel local las mujeres sienten que es muy pesado € trabajo
organizacion de campoy sevan. A nivel centrassi se contratan mas mujeres (70%)
(;Hgsta gue punto los mecaniSmos, como las acciones ft r.rtlatlvas Generalmente a nivel local las mujeres sienten que es muy pesado € trabajo de
aplicadas, promueven a las mujeres en puestos de investigacién y en 4 . . .

L , campo y sevan. A nivel centras si se contratan mas mujeres (70%)

posiciones de liderazgo?

E.Il.6 Presencia de las mujeres en € liderazgo (administracion, 37 Depende del programa, pero no esta tan equilibrado. La mayoria de
cientificos seniors) y representacion equilibrada mujeres esta en el area administrativa
¢Hasta qué punto esta la organizacion equilibrada en términos de 3 Depende del programa. Pero no esta tan equilibrado. La mayoria esta en el area
representacion de mujeres y hombres en todos |os niveles? administrativa
¢Cuéles fueron los ndmeros de hombres y mujeres en e 2014 en la 5 2(incubacion y servicios de desarrollo empresarial) y 2(investigacion y servicios
administracién y a nivel de los mandos medios? ¢Es equilibrada? |egales).
¢Cudles fueron los nimeros de hombres y mujeres del personal
(véase e cuadro) en 2014 en las diferentes puestos no 3

administrativos? ¢Es equilibrada?

L os enfoques innovadoresy experimentales para e impacto en el
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a
ransformadores), la capacidad para buscar, asimilar y

pLilallelelaM compartir infor macion, conocimientosy recur sos.

Capacidad Basica de Género: Innovacién en enfoques de género

Definir Enfoques de Género Transfor madores (EGT), incl.

e emplos.

Debate: ¢La organizacién tiene alguna experiencia con los
Enfoques de Género Transfor madores (EGT)?

¢Cuales son otros enfoquesy métodos innovador es en materia de

Fl1.1

La capacidad de desarrollar, probar y aplicar Enfoques de
Género Transformadores (EGT)

Puntuacién
actual
(1-5)

2

Comentarios

solo participacion actualmente. Se dan talleres a nivel institucional, estamos

comenzando por ahi. Existe resistencia especialmente en los técnicos de
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campo.

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla,, prueba y aplica
Enfoques de Género Transformadores (EGT)? Dar eemplos
concretos del 2014.

solo participacion actualmente. Se dan talleres a nivel institucional, estamos
comenzando por ahi. Existe resistencia especia mente en los técnicos de campo.

¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos
para asegurar que los Enfoques de Género Transformadores (EGT)
sean desarrollados y probados?

Ell2 La capacidad de evaluar y compartir ideas de Enfoques de
o Género Transformadores (EGT)

¢Hasta qué punto la organizacion eval(ia y comparte puntos de vista

sobre los Enfoques de Género Transformadoras (EGT)? ¢Se han

documentado las experiencias y sido accedidas por mdltiples
audiencias? Compartir muestras de estos documentos del 2014.

¢Hasta qué punto estan establecidos los sistemas y procedi mientos
para asegurar que € Enfoque de Género transformadores (EGT) se
evalUey se comparta?

La capacidad para asegurar que los EGT son usados y

FIl.3 .
ampliados por otros

¢En qué medida la organizacién amplia los Enfoques Innovadores
¢ecuantos enfoques se implementaron en e 2014? (Estas
innovaciones han sido implementadas por otros? Dar eemplos

concretos a partir de 2014.

Discuta puntajes mas altos y mas débiles y vote para definir la
prioridad de la importancia de las capacidades. cada
participante puede votar por cinco capacidades que considere
que son mas importantes/relevantes segin él/ella. Capacidades
importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan ser
ortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben
permanecer en € lugar. Discutir el resultado de la votacion y
hacer una lista de prioridades de 5-10 capacidades. Discutir y
acordar para cada capacidad priorizada como mantenerla o
ortalecerla.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de la capacidad
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Puntaje

Deseado
Capacidades prioritarias para mantener o desarrollar (2-5) Propuesta de desarrollo de la capacidad
La capacidad de incluir sisteméticamente el andlisis de género en
todas las investigaciones de la CV objetivo 5 Herramientas y metodol ogias paraincorporar el enfoque de género
La capacidad para desarrollar y aplicar marcos y herramientas de
andlisis de género en lainvestigacion 5 Formacién en género
Facilitar el acceso a capacitacion de género (andlisis) a cientificos y
cientificas. 5 Capacitacionesy talleres parala politica de género
La capacidad de analizar las dindmicas de género en la organizacién
y € desarrollo de estrategias para hacerles frente, incluido € gjuste
de las politicas internas, procedimientos, planes de negocios,
etcétera para que sean sensibles a género, acciones afirmativas Estrategias paraincentivar y negociar alos productores paraincluir alas mujeres
hacia un mayor equilibrio de género. 5 en |os proyectos
La capacidad para llevar a cabo la investigacion con enfoque de
género 5 Espacios de intercambio de experiencia para conocer como aplicar género
Posicion y mandato de log/as cientificos/as de género y/ o puntos
focales 5

La capacidad de implementar acciones para construir una
organizacion mas sensible a género, incluyendo e guste de las
politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para 5
gue tengan mas enfoque de género, acciones afirmativas hacia un
mayor equilibrio de género

La capacidad para recoger, interpretar e informar sobre los datos 5
desagregados por sexo en todas las investigaciones

Existenciay calidad de un sistema de Monitoreo y Evaluacion M& E 5
con enfoque de género y la capacidad de utilizarlo

La capacidad pararecolectar, elaborar y hacer documentosy
publicaciones accesibles y de calidad, con informacién sobre género 5

UNA/ CAMOAPA

120




Pais Nicaragua
Nombre de la
0rganizacion:  Unjversidad Nacional Agraria (UNA)/ Camoapa
Marta Savallos, Docente y coordinadora proyectos de capacitacion de jévenes,
Nombre. cardo Karla Ssequeira, Técnico Centro de Documentacién, Dariveth Garcia, docente y
X0 d'el 9 acompafiante proyecto esrtrategia de negocios, Martin Galea, docente; Martal
y sonal Regina Gomez, docente y extension universitaria; Kelving Cerda, Silvio
pertici ante: Cadtillo, estudiante de medicina veterinaria conductor programa radial
participante: universitario; Angelita LOpez, estudiante ingenieria agronémica, conductora
programaradia universitariay grupo de danza.
Entrevistadoras
: Joanna Wetherborn
Fecha:
18 de marzo de 2015
Hora:
10AM -12:30 M
Nota: Sede UNAN/ Camoapa

Puntaj es de capacidades de Género

1. Muy bajo: No hay evidencia o sélo hay evidencia anecdética def
la capacidad de género

2. Bgo: Existe una capacidad de Género, pero no se hd
desarrollado

3. Medio: Existe una capacidad de Género y se encuentra en
desarrollo o parcialmente desarrollada

4. Alto: Existe capacidad de género, estd muy extendida, pero no
esta completa, un mayor desarrollo es planeado 0 necesario

5.  Muy dto: existe la capacidad de Género y esta completamente]
desarrollada e integrada en la organizacion - no se necesita mag
desarrollo de capacidades

Definicion

La capacidad de disefiar y llevar a cabo el analisis de género en €l contexto
de cualquiera de los programas insignias (flagships), € acceso y € nivel de
conocimiento y experiencia en la aplicacion de herramientasy metodologias
de analisis de género, y la capacidad de utilizar los datos de analisis de
género para informar a nuevas investigaciones y politicas y crear nuevas
oportunidades que se pueden aprovechar como apoyo las actividades del
programay ampliaciones eventuales.

Capacidad Basica de Género: Andalisisde géneroy planificacion estratégica
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Asegurese que todos entiendan la definicion de andlisisde género 'y
herramientas analiticas de género.

Debate: ¢cuales son las cuestiones de género en la cadena de valor
identificada?

« La divisién por género del trabajo (productivo, reproductivo, roles
comunitarios) y roles;

;Lasdiferencias de género en €l acceso a mercadosy control derecursos,
tecnologias, trabajo, poder y beneficios de su trabajo, incluyendo los
recur sos financier os;

« Las diferencias de género en la toma de decisiones y el liderazgo;

« La naturaleza y el nivel de participacion de hombres y mujeres en la
cadena de valor dela ganaderiay pesca;

« Las diferencias de género en el nivel educativo y conocimientos técnicos

Puntuacién

Dé algunos g emplos. actual
¢S0n estos temas/cuestiones de géner o analizadas por la or ganizacion? (1-5) Comentarios
Alll La capacidad de incluir sisteméaticamente el andlisis de género en todas las 1.0 No esta escrito formalmente, depende de la voluntad delasy los

investigaciones dela CV objetivo docentes.
No hay un componente de género especificamente en la
planificacion o en las reformas curriculares. Hay casos particulares
en que las/os docentes incluyen aspectos relacionados con género

1.0 (un docente forma parte de un voluntariado con Vision Mundia y en

el trabajo de campo se ha notado la necesidad) Abordar perspectiva

¢Hasta qué punto log/as cientificos/as aplican siempre el analisis de género en de género dentro de las materias que seimparten (globalizacion,

su trabajo de investigacion? desarrollo eimpactos en las mujeres)

¢Hasta qué punto estan e_stabl ecidos_ incentivos y procedim'entos para asegurar En la proyeccion que se hace de la misma universidad se ofrece la

gue log/as cientificos/as siempre apliquen el analisis de género en su trabajo de perspectiva de género. Los programas estan establecidos a nivel

investigacion? ¢Hasta qué punto log/as cientificos/as siempre aplican el andlisis 1.0 central, en las asignaturas y manejo de |os cursos algunas/os

de género en su trabgjo, por eemplo, antes de iniciar un proyecto de docentes a criterio personal lo enfocan o dirigen incorporando el

investigacion? ¢Se revisa la existencia y calidad de los andlisis de género en los andlisis de género.

trabajos de investigacion?

All2 La Cfa.paadad para d_e&ar_rgllar y aplicar marcos y herramientas de analisis 10 No hay mecanismos concretos establecidos

de género en lainvestigacion

¢;Hasta qué punto son los marcos y herramientas de andlisis de género Se of . .

aplicados en la investigacion? ;Qué marcos y herramientas se utilizan 1.0 tomfm en cuen'ga como referencia guias externas, pero

n’; rmalmente? te ' herramientas propias no hay.

¢Hasta qué punto la organizacién hace uso de un conjunto o inventario de 1.0 Anivel de criterios se sabe que genero es mucho mas amplio que

herramientas? datos numéricos de participacion de mujeres y hombres
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A nivel de postgrados o teméti cas especificas se abordan temas. Ha
habido iniciativas e inquietudes de docentes pero no han pasado de
ser intenciones. Como universidad no hay establecidos espacios de

el el capacitacion, pero en otras capacitaciones y especializaciones en
Facilitar el acceso a capacitacion de género (andlisis) a cientificos y género. El IDR, el MEFCA han capacitado sobre enfoques de
cientificas. medios de vida sostenibles.
Desde algunos cursosy carreras se haincorporado. Como
estudiantes aungue hay una necesidad no cubierta desde el pénsum,
¢Hasta qué punto todos/as log/as cientificoslas han recibido formacion 21 han identificado iniciativas propias de docentes. Desde el programa
suficiente en materia de género (andlisis)? ¢A cuantas capacitaciones han radial de la universidad, el eguipo recibi6 capacitaciones por parte
asistido? ¢Las capacitaciones son suficientes en calidad y cantidad? de la organizacion que les apoya.
La capacidad de analizar las dinamicas de género en la organizacion y el
desarrollo de estrategias para hacerles frente, incluido el ajuste de las
A.ll.3 politicas internas, procedimientos, planes de negocios, etcétera para que 21
sean sensibles al género, acciones afirmativas hacia un mayor equilibrio de
género.
¢En qué medida la organizacion comprende las dindmicas internas de género y ) o o
desarrolla estrategias para abordarlas? Por ejemplo ¢son necesarias las 21 En el &rea de recursos humanos y la parte administrativa. Se ha visto mas anivel de

acciones afirmativas y en qué medida?

fortalecimiento técnico por érea de trabajo

Definiciéon

Capacidad Béasica de Género: Programacion, presupuesto e implementacion con enfogque de género

La capacidad para implementar programas con perspectiva de género en
base a la planificacion, para incorporar €l género en todas las operacionesy
programas, y asignar recursos financieros y humanos para €ello, teniendo
una estructuray una cultura organizacional sensible al género , reflejada en
un equilibrio interno de género, entre otras cosas.
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Lafuncion y € papel delas organizaciones de investigacion es garantizar
que la investigacion acerca de los productos, €l funcionamiento y
escalamiento de la cadena de valor, tome en consider acion las cuestiones de
género. La investigacion puede hacer se ya sea especificamente en cuestiones
de género en las cadenas de valor (investigacion estratégica de género), o
que € tema de género seintegre en la investigacion.

Discuta €l tipo deinvestigaciéon que esta or ganizacién hace, ¢se investigan
sobr e cuestiones de género? Ejemplos:

- Participacion por género en la cadena de valor de la ganaderiay pesca;

- Losrolesy lasrelaciones en la asignacion de recur sos par a la alimentacion,
reproduccion y la salud animal, € uso de tecnologias e innovaciones;

- El acceso de las mujeresalos mercadosy € control sobrelosrecursosy
ecnologias, € trabajo, el poder y los beneficios de su trabajo;

- Nivel y equidad en la fuente de consumo de alimentos de origen animal

dentro de los hogar es pobres; Puntuacién
- Diferencias en las preferencias de productoresy productoras para criar actual
deter minadasrazas; etcétera. (1-5) Comentarios
BII1 29 No todo el personal sabe de la disponibilida o no de recur sos
o La capacidad para llevar a cabo la investigacién con enfoque de género ’ para gestionarlos. En los protocolos de investigacion se matiza
Las investigaciones se hacen dirigidas a érea de estudio. En algunos
¢Hasta qué punto la organizacién emprende investigaciones con enfoque de casos se analiza en funcion de la participacion de mujeres y hombres
género (tanto la investigacion estratégica de género y la transversalizacion de 1.0 en los procesos. Algunas tesis o estudios que se han asesorado
género en la investigacion)? ¢Cuantos de los estudios que llevé a cabo en € involucran datos segregados por sexo. En los protocolos de
ultimo afio tienen un enfoque explicito de género? investigacion se matiza
No esté establecido un monto como tal pero hay posibilidades de
gestionar recursos especificos para actividades puntuales. Dentro de
los proyectos hay actividades establecidas. Hay un fondo especifico
¢Hasta qué punto se asigna presupuesto suficiente para la investigacion 2.5 para mujeres jovenes, no son estudiantes directos pero si
estratégica de género? ¢Cuanto se asigné en el 2014? ¢Hasta qué punto se certificados. No todos estan matriculados pero si son parte dea
asigna presupuesto suficiente para la incorporacion de la investigacion de comunidad educativa. Hay recursos fisicos, humanos y econémicos,
género? ¢Cuanto se asignd en el 2014? que se pueden solicitar. El punto es hasta donde llegala gestion.
¢Hasta qué punto existen sistemas, procedimientos e incentivos establecidos
para asegurar que la investigacion sea sensible al género? Dar egemplos 30 Hay una planificacion general y gestiones individual es cuando se
concretos de cada uno, que se utilizd en el 2014. ¢Son revisadas las propuestas e ' presentan oportunidades y se promueve el aprovechamiento. Hay
informes? ¢Quién las revisa?
La capacidad para asegurar que los resultados de la investigacién con
B.I1.2 enfoque de género sean utilizados por los agentes de desarrollo y 1.0 No hay evidencia
proveedores de servicios en susintervencionesen la CV.
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¢En qué medida los resultados de la investigacion con enfoque de género son
utilizados por los agentes de desarrollo y proveedores de servicios en la cadena
de valor? Dar gjemplos de resultados utilizados en el 2014. ¢Los actores de
desarrollo y proveedores de servicios solicitan alguna investigacién con enfoque
de género en especifico?

Launiversidad esta en un proceso de transformacion curricular, no
abarca criterios de género especificos, pero desde la sede de
Camoapa se puede perfilar laincorporacion.

¢Hasta qué punto estan reflgjados los resultados de investigacion en productos

relevantesy Utiles para los agentes de desarrollo y proveedores de servicios? Dé 1.0 no hay evidencia
un gjemplo especifico del 2014.

B.II.3 La capacidad de utilizar la retroalimentacion de las intervenciones con 30  Masbien sedaal compartir entre colegasinformacion y
enfoque de género en nuevas investigaciones. comentarios sobre el desarrollo de las actividadesy proyectos
¢Hasta qué punto se ha utilizado la retroalimentacion de las intervenciones de .

) L . En conversaciones entre docentes y a veces con € personal
desarrollo para llevar a cabo una nueva investigacion con enfoque de género? 3.0 - .
X . administrativo se comenta sobre estos temas
Dé un gjemplo.

B.II.6 La presencia de cientificos/as de género que cuentan con la capacidad de 25 Hay docentes que tienen formacion y postgrados en género
hacer una investigacién especifica de género
¢Hasta qué punto tiene la organizacion cientificos/as de género (maestria o . .

. L A Hay un docente que tiene tres postgrados con enfoque de género y
mas) en e territorio? ¢Cuales son sus grados de especializacién (mayores y 2.0

una con cursos

menores)?
¢Hasta qué punto la organizacion busca la experiencia de género desde fuera? 30 C:r?rlqoa?g;agae%? pa;r?'yz::t%sr;ei%dere}lr?e%(t)g?jlga%r(gr?:sb:xstce?rl\zs £
¢Cuantos/as se buscaron en d 2014? ¢Por cuanto tiempo (semanas) brindaron ) participacl ofi 9 tlzf aIIt p Ih lo ma P '
SUS SerVicios? mecanismo es eficiente falta aprovecharlo més.
Existencia, calidad y alcance de una estrategia de género En lamision y vision dela universidad sereflgja intencion de

B.Il.4 (transversalizacién), incluyendo la asignacion de recursos financieros y 15 igualdad, pero el perfil dela universidad no esta orientado
humanos explicitamente a la equidad de género

Enlamisiony vision de launiversidad se reflgjaintencion de
¢Hasta qué punto tienen una politica de género (una declaracion/intencion en 1.0 igualdad, pero €l perfil delauniversidad no esta orientado al area
materia de igualdad de género) desarrollada y e implementada? Describirla. social.
¢Hasta qué punto tiene una estrategia de género (una hoja de ruta estratégica) 1.0 no Se cuenta con una estrategia de género especifica
desarrollada e implementada? Por favor denos una copia.
¢En qué medida se ha aplicado la politica de integracion de la perspectiva de 3.0 No hay politica como tal pero hay consenso en laimplementacion
género? ¢Todo e personal sabe y entiende la politica de género? de criterios de genero e igualdad
¢En qué medida estan disponibles los recursos financieros y humanos
adecuados para implementar la politica? ¢Tiene un presupuesto especial para 1.0 No se conoce en concreto la disponibilidad financiera en ese sentido

desarrollar actividades relacionadas al género?
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Desde la direccién, cuer po docente y estudiantes hay mucha

¢En qué medida se implementan politicas y procedimientos para garantizar la
igualdad de género en el lugar de trabajo?

B.II.7 Posicion y mandato de los/as cientificos/as de género y/ o puntos focales wl0 disposicion y diligencia.
A nivel de lamatricula no hay identificadas estrategias que
40 favorezcan laintegracion, se haido produciendo espontaneamente.
¢Hasta qué punto log/as cientificos/as de género y/o puntos focales tienen el ' Desde la direccién, cuerpo docente y estudiantes hay mucha
mandato de garantizar que €l género se incorpore? disposicion.
La capacidad de implementar acciones para construir una organizacion
mas sensible al género, incluyendo € ajuste de las politicas internas, En las asignatur as se discuten aspectos culturales, deroles,
B.IIl.5 - ) g 3 35 . . : D
procedimientos, planes de negocios, etcétera para que tengan mas enfoque sobretodo trastocando temas tabd. Todavia no es sistematico
de género, acciones afir mativas hacia un mayor equilibrio de género
¢En qué medida se implementan acciones hacia una organizacién mas sensible 35 En las asignaturas se discuten aspectos culturales, de roles, sobre
al género? Dar gemplos concretos de acciones implementadas hacia un mejor : todo trastocando temas tabu. Todavia no es sistemético
equilibrio de género en e 2014 y ¢con qué resultados?
En la préctica, se aplican criterios y procedimientos para garantizar
34 lainclusién de las mujeres y laequidad a diferentes nivelesy en

distintas actividades, desde los cursos tradicionales hasta la
promocién en |os otros espacios de danza

L a capacidad para recolectar y analizar datos desagregados por sexo, para
monitorear e informar sobre la programacion con enfoque de género,
productosy resultados especificos de género, la gestion de la informacién, la
divulgacién y la capacidad de comunicacién para documentar historias,
blogs y publicaciones de investigacién, asegurando amplio alcance (medios
de comunicacién) en la programacién con enfoque de género y sus
Definicion  [g==TlIETe[el]

Capacidad Basica de Género: Gestion del conocimientoy M & E con enfoque de género

Explicar la diferencia entre los datos desagregados por sexo dentro y fuera
del hogar, y los datos de hogares desglosados por cabeza de familia. Explicar
el grado en que estos dos tipos de datos son Utiles para el analisis de género,
asi como también la invisibilidad de las mujeres en aquellos datos de
hogares donde la cabeza del hogar es un hombre (en datos desglosados por
cabeza de hogar). Explique la definicion del monitoreo, evaluacion y
aprendizaj e con enfoque de género.

La capacidad para recoger, interpretar e informar sobre los datos

desagregados por sexo en todas lasinvestigaciones

Puntuacién
actual
(1-5)

4.3

Comentarios
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¢Hasta qué punto la organizacién retine datos desglosados por sexo?

;En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que todos los datos
recopilados sean desagregados sexo? ;Cudles son?

A nivel de evaluacion de aprobacion de cursos y puntaje de notas se
analiza con perspectiva de género. En las eval uaciones docentes hay
varios indicadores (matficulas, aprobacion, becas)

Hay unos formatos para reportar y analizar |os datos tanto de
matricula de estudiantes como de investigaciones y en los proyectos

¢Hasta qué punto los datos desagregados por sexo no sélo se recolectan, sino
gue también se interpretan y reportan? ¢Cuantos estudios informaron esto en €l
20147 Dé un gjemplo de las recomendaciones derivadas de la interpretacién de
los datos desagregados por sexo recopilados en 2014. ¢Qué andlisis se llevo a
cabo en base a los datos? ¢Por quién ?

En la medicion de los proyectos si se toma en cuenta, como parte del
la programacion futura.

En la medicion de los proyectos si se toma en cuenta, como parte

Cll.2 Existencia y calidad de un sistema de Monitoreo y Evaluacién M&E con s
enfoque de género y la capacidad de utilizarlo del la programacion futura.
¢Hasta qué punto & sistema de M&E es sensible al género? Dé un gemplo En lamedicién de los proyectos si se toma en cuenta, como parte del
especifico. la programacién futura.
¢Hasta qué punto los informes reflgjan las lecciones sobre los cambios en las
normas de género? S es posible, comparta un informe de M&E con enfoque de
géneroy las herramientas utilizadas para recopilar los datos del informe.
¢Hasta qué punto son aplicadas las directrices, herramientas y métodos para €l
M&E con enfoque de género?

Cll3 La capacidad para proporcionar insumos para las politicas nacionales y la Hastqfahorasolo sehhaf:;n ‘3.?.‘"3 d: me:rco_(;tl-:‘groyectos

S legislacion sobre la gestion del conocimiento con enfoque de género dentro ESPECITicos, pero se ha identiticado & polencial de recursos como
O S laradio universitaria parala promocion y difusién de los temas
Laradio puede ser un espacio interesante para promover la

To what extent does the organization provide gender inputs for national policies divulgacion de las politicas pablicas. Lainformacion llega de fuera.
and legidation on gender responsive knowledge management within VCs? Hay proyectos de estudio vinculados al tema sobre todo en la
Which inputs have been provided in 2014? To which policy? materia de sociologiarural.

Ccll.4 La capacidad para recolectar, elaborar y hacer documentosy publicaciones La produccién de documentosy publicaciones es baja

accesiblesy de calidad, con infor macion sobre género

¢;Hasta qué punto la organizacién proporciona insumos de género a las
politicas nacionales y la legislacién sobre la gestiéon del conocimiento con
enfoque de género dentro de las cadenas de valor? ;Qué insumos se han
proporcionado en el 20147 ;Quién lo hizo? Para qué politica?

La produccion de documentos y publicaciones es baja
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Cl1.5

Capacidad para realizar aportesy perspectivas de género, a los informesy

publicaciones de otras or ganizaciones

¢Hasta qué punto la organizacion proporciona insumos, perspectivas y puntos
de vista de género, a los informes y publicaciones de otras organizaciones? ¢A
cuales organizaciones en € 2014? ¢Quién lo hizo? ¢Podemos tener uno o dos
de estos informes?

Losinformesy publicacionesincluyen por lo general algunos

2 datos en cuanto a participacion mujeresy hombresy roles de
género, pero aun no hay suficiente andlisis
Losinformesy publicaciones incluyen por lo genera algunos datos
2 en cuanto a participacion mujeres y hombres y roles de género, pero

aun no hay suficiente andlisis

Definicion

La capacidad de construir alianzas, influencia en el gobierno y los socios
externos, y abogar por los derechos de las mujeres. La definicion de las
relaciones de socios de desarrollo previstas en la estrategia de alianzas para
el desarrollo identifica una inspirada alineacion de organizaciones
autonomas independientes que se unen por razones estratégicas, no
inancier as.

Capacidad Basica de Género: Asociaciones eficacesy la promocion de la igualdad de género

Aseglrese de que todo el mundo entiende la definicion de alianzas y la
promacion de la igualdad de género.
Debata: ¢Tiene alianzas en torno a la igualdad de género con otras

especificas? Dar ejemplos concretos del 2014.

organizaciones a lo largo de la cadena de valor, por € emplo, proveedores de Puntuacion
ervicios, organizaciones de productores/as, organizaciones de desarrollo?  Actual
¢Usted aboga por laigualdad de género? (1-5) Comentarios

DIl 27 En términos gener ales siempre se promueve la igualdad en
La capacidad de participar en la promocién de laigualdad de género cuanto a acceso y participacion
¢Hasta qué punto la organizacién participa en la promocién de la igualdad de
genero. cla organizacion pretende influir en las po'.'t.' cas gubernamental&s’? En términos generales siempre se promueve laigualdad en cuanto a
Proporcionar evidencia documentada para dicha participacién. ¢Tiene alguna 2.7 acceso y participacion
influencia en la formulacién de politicas a nivel nacional? ¢Tiene alguna
influencia en los marcos normativos en el plano local y nacional ?

D.Il.2 L a capacidad de producir material de investigacién que pueda ser utilizado 23 De los mismos proyectosy con'tenido's ab'ordadosen.los cursos
por otros socios para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor surgen propuestas para hacer investigaciones, estudiosy tesis
¢Hasta qué punto los resultados de investigacién de género son utilizados por
otros socios para promover la igualdad de género en la cadena de valor? Dé un 25
egjemplo del 2014.
¢En qué medida otras organizaciones/socios se refieren a los resultados de las Launiversidad como ente académico es referente en € territorio en
investigaciones para realizar incidencia? ¢Los socios solicitan investigaciones 2 materia de procesos e innovaciones agrarias, pero no sempre €l gje

central es género
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La capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con los actores a

Setrabaja con productorasesy agricultoras/es procurando

socios? Dar gjemplos concretos del 2014.

D.I1.3 lo largo de la CV dirigidas a la promocion y el fomento de la igualdad de 2.6 mantener equilibrio en cuanto a representacion y protagonismo
género junto con €l or ganizaciones socias de mujeresy hombres en cada etapa y actividad
¢Hasta qu_é punto es central la igualdad dg género para I,as alianzas? ¢Estan las Se desarrollan diferentes procesos con organizaciones locales
alianzas ser,1do formqfals alrededor de _Ia igualdad de genero en las cadena; <,je productoras, productores, agricultoras, agricultoresy también'Ia
valor_? ¢Cuantos y quiénes son los socmg? ¢, Hasta qué punto la colabgrauon 3 universidad ’“ dera procesos de acreditacion de jévenes en algunos
ha sido clave para para promover exitosamente la igualdad de genero y cursos relacionados, en los cuales se transversaliza el enfoque de
alcanzar resultados en esa area?¢:Qué otras iniciativas en el sub-sector tienen ENEro '
capacidades de género? 9
¢Hasta qué punto la organizacién trabaja con organizaciones especificas con
enfoque de género? ¢ Trabajan con mujeres y grupos de mujeres para abordar >
las limitaciones relacionadas al género (por gjemplo, € transporte, la forma de
pago)
¢Hasta qué punto la organizacién promueve la igualdad de género entre sus 28

Definicion

El compromiso y la rendicién de cuentas a la igualdad de género y €
liderazgo de las mujeres, y la capacidad de liderazgo de la organizacién
para proporcionar una vision y orientacion adecuada para mejorar las
politicas paralaintegracion de la per spectiva de género.

ninguno

Capacidad Basica de Género: Géneroy L iderazgo.

Puntuacién
Actual
(1-5)

Comentarios

Hay mucha claridad y disposicion respecto a la necesidad de
manejar igualdad y equidad de género en €l relacionamiento,

sensibles al género? ¢Qué dice la mayoria del personal acerca de la integracion
del género?

E.ll.1 . o . . 2.6 e ; .
El compromiso de la organizacién para la igualdad de género y la pero hacen falta masinsumosy herramientas para oper atizar
transfor macion de lasrelaciones de poder de género. lasintencionesy potenciar las buenas practicas
¢Hasta qué punto esta € liderazgo de la organizacion comprometido con la 5 I;ay vol utntad, qt;mpr;mmo y acciones puest;en pfr_a(;tlc? perotno =
igualdad de género? Dé dos g emplos concretos de compromiso claro y explicito _ogglmen anys eTc;\E?n como p;lara que i en suncentemente
hacia la igualdad de género. visibles para ser replicables por cualquier otra persona
¢Hasta qué punto se ha compartido € compromiso hacia la igualdad de género
con toda la organizacion? ¢En qué medida el personal apoya los enfoques o8
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¢En qué medida la cultura y valores de la organizacién apoyan la igualdad de
género? ¢La organizacion valora el comportamiento con enfoque de género?

¢Demuestra comportamiento sensible al género? (lenguaje utilizado, las 3
bromas, el material utilizado, etc.)
Esto depende del rol que juega la universidad en el marco de los
ez El liderazgo de la organizacion/responsabilidad de la direccién con la 20 S(I)foerrgm:ig;ogsﬁtgrs’ Zﬁigzgglngeinoc?tiggtrg?;ago? ales
igualdad de géneroy la transfor macién de las relaciones de poder de género 9 y
¢En qué medida € liderazgo de la organizacion apoya en la asignacion de 2 Dentro de |os proyectos se buscaincluir y especificar recursos
recursos humanos y financieros para la igualdad de género?
¢En qué medida se dispone de mecanismos para garantizar que se aplique 2 El marco 16gico, los objetivos y los indicadores de los proyectos
realmente la incorporacion de género? proporcionan una ruta de accidn en ese sentido
¢Hasta qué punto la organizacién informa sobre la igualdad de género? 2 En losinformes de los proyectos se incluye, pero valdriala pena
¢Reflegjan los informes la jecucion de las acciones con enfoque de género? socializarlos més dentro de la comunidad universitaria
Hay una apuesta institucional y una vision favorable ala
=l La vison de la organizacion hacia la igualdad de género y la 3 |gual_dad y_eqmdad y m;rans_versal a_todo el acontecer y
transformacion de las relaciones de poder de género funcionamiento de la univer sidad a nivel de toda su estructura
;Hasta qué punto la organizacién tiene una vision clara hacia la igualdad de ST L .
sénero’>q (;Apgrece la igL?aI dad de género ylo & empoderamiento de |% rujer en Hay una apuestainstitucional y unavision favorable alaigualdad y
P ' S i . . . 3 equidad y estransversal atodo el acontecer y funcionamiento de la
la declaracién de la vision o la mision general? ¢En qué medida cada quien C :
entiende y promueve la vision? universidad a nivel de toda su estructura
La capacidad de desarrollar estrategias para fortalecer € poder de decision NO se cuenta con estr ategias especificas recoqidas en un
E.ll.4 de las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo y como hacer estas 1 cglasesp 9
. - documento
mas equilibradas
¢Hasta qué punto la organizacion aplica enfoques y métodos innovadores en la
investigacion con enfoque de género? Proporcionar evidencia documentada del 1 No se cuenta con estrategias especificas recogidas en un documento
2014.
Laspracticasy actitudes en cuanto air rompiendo con roles de
=002 Conocimientos, actitudes y practicas para estimular posiciones de mujeres £ generotradlcmnaleﬁ_a; LI g ercicio catidiano, por "?‘ misma
en el liderazgo. naturaleza de las actividades y procesos que se realizan
¢En qué medida los/as cientificogas o investigadores/as apoyan € poder de 3
decision de las mujeresy su papel en las posiciones de liderazgo?
EIlS Eficacia en la contratacion de mujeres como investigadores/as y colegas y 2 Dentro delos criterios de convocatoriay contratacion se

adquirir un equilibrio de género en toda la organizacion

procura mantener igualdad, pero no en todas las areas es posible
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encontrar mujeres con formacion especifica

¢Hasta qué punto los mecanismos, como las acciones afirmativas aplicadas,

cuadro) en 2014 en las diferentes puestos no administrativos? ¢Es equilibrada?

promueven a las mujeres en puestos de investigaciony en posiciones de 2
liderazgo?
En cuanto a cantidad de per sonas en la comunidad universitaria
(cuerpo docente, areas de direccion y coordinacion, personal
E.Il.6 3 administrativo y estudiantes) hay una presencia bastante
Presencia de las mujeres en € liderazgo (administracién, cientificos seniors) equilibrada de mujeresy hombres, pero en los puestos de
y representacion equilibrada direccion y coordinacion hay mas hombres ubicados
En cuanto a personal universitario y matricula estudiantil hay
¢Hasta qué punto estd la organizacion equilibrada en términos de 3 bastante equilibrio, en algunas areas de hecho €l niimero de mujeres
representacion de mujeres y hombres en todos los niveles? es mucho mayor
¢Cudles fueron los ndmeros de hombres y mujeres en & 2014 en la 3 En _admi nistracitgn y coordinaciones se puede hablar de un 55% de
administracién y a nivel de los mandos medios? ¢Es equilibrada? mujeresy un 45% de hombres
¢Cudles fueron los nimeros de hombres y mujeres del personal (véase e 3 A nivel de personal docente hay mas mujeres que hombres, pero

también depende de las carreras y éreas

Los enfoques innovadores y experimentales para € impacto en €
empoderamiento de las mujeres (de acomodaticios a transformadores), la
capacidad para buscar, asimilar y compartir informacién, conocimientos y
Definicion (=g o

Definir Enfoques de Género Transfor madores (EGT), incl. g emplos.
Debate: ¢La organizacion tiene alguna experiencia con los Enfoques de
Género Transformadores (EGT)?

¢Cuales son otros enfoques y métodos innovador es en materia de género?
De g emplos.

FI1.1

La capacidad de desarrollar, probar y aplicar Enfoques de Género
Transformadores (EGT)

Capacidad Basica de Género: Innovacién en enfoques de género

Puntuacién

¢Hasta qué punto la organizacion desarrolla,, prueba y aplica Enfoques de

Género Transformadores (EGT)? Dar gjemplos concretos del 2014.

actual
(2-5) Comentarios
Hay innovaciones agrariasy enfoquestransfor madoresen la
15 investigacion y produccion, asi como en la docencia; pero
' escasos contenidos o temas se refieren especificamente a analisis
de género
2 Hay buenas practicas que ya se estéan implementando, pero no

siempre son sistematicas
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¢Hasta qué punto los incentivos y procedimientos estan establecidos para

No hay incentivos y procedimientos especificos, solo directricesy

implementadas por otros? Dar ejemplos concretos a partir de 2014.

asegurar que los Enfoques de Género Transformadores (EGT) sean 1 lineamientos que dictan los proyectos
desarrollados y probados?
Hasta ahora hay muchos esfuer zos e iniciativas, pero ha sido
bajo criterio einterés propio de docentes que han recibido
F.11.2 : o . 2 o . X .
La capacidad de evaluar y compartir ideas de Enfoques de Género capacitaciones en temas de género y quetienen un compromiso
Transformadores (EGT) personal con € tema, hace falta institucionalizarlo
¢Hasta qué punto la organizacion evallia y comparte puntos de vista sobre los Hasta ahora hay muchos esfuerzos e iniciativas, pero hasido bajo
Enfoques de Género Transformadoras (EGT)? ¢Se han documentado las 2 criterio e interés propio de docentes que han recibido capacitaciones
experiencias y sido accesadas por miltiples audiencias? Compartir muestras de en temas de género y que tienen un compromiso personal con el
estos documentos del 2014. tema, hace faltaingtitucionaizarlo
¢Hasta que punto estan estab[eudos los sistemas y procedimi entqs para Hay sistemas y procedimientos generales dentro de los cuales se
asegurar que e Enfoque de Género transformadores (EGT) se evalle y se 2 . : .
aplicala perspectiva de género
comparta?
Se va garantizando en funcion de la relacion y coor dinaciones
Fl11.3 2 con otros actores sociales, pero también en las actividades de
La capacidad para asegurar quelos EGT son usadosy ampliados por otros préctica de campo con lasy los estudiantes es una exigencia
¢En qué medida la organizacion amplia los Enfoques Innovadores ¢cuantos Se va garantizando en funcién de larelacién y coordinaciones con
enfoques se implementaron en e 2014? ¢Estas innovaciones han sido 2 otros actores sociales, pero también en las actividades de practicade

campo con lasy los estudiantes es una exigencia

Discuta puntajes mas altos y mas débilesy vote para definir la prioridad de
la importancia de las capacidades: cada participante puede votar por cinco
capacidades que considere que son mas importantes/relevantes segiin é/ella.
Capacidades importantes pueden incluir capacidades débiles que necesitan
ser fortalecidas, asi como las capacidades existentes que deben per manecer
en e lugar. Discutir el resultado de la votacion y hacer una lista de
prioridades de 5-10 capacidades. Discutir y acordar para cada capacidad
priorizada como mantenerla o fortalecerla.

Insumos para la Estrategia de Desarrollo de la capacidad

Puntaje
Deseado
Capacidades prioritarias para mantener o desarrollar (1-5) Propuesta de desarrollo dela capacidad
La capacidad para recolectar, elaborar y hacer documentos y publicaciones Identificar opciones de capacitacion en temas de género para
1 accesiblesy de calidad, con informacién sobre género 5 docentes, estudiantes y personal administrativo
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Contar con guias, procedimientos y rutas concretas

La capacidad de participar en la promaocion de laigualdad de género
La capacidad de producir material de investigacion que pueda ser utilizado por
otros socios para abogar por laigualdad de género en la cadena de valor

Mas informacion sobre los procesos de gestion y aprobacion de
iniciativas y destinacion de recursos

Procesos sisteméticos

transformacion de | as relaciones de poder de género.

Gestionar proyectos en alianza con otros actores sociales

Lavision de la organizacién hacia la igualdad de género y la transformacién de

6 las relaciones de poder de género

Institucionalizar e compromiso e intencion de transversalizar
género

Conocimientos, actitudes y précticas para estimular posiciones de mujeres en el

7

liderazgo.

Revisar lareforma curricular paraincorporar género

2
3

La capacidad de desarrollar y mantener alianzas eficaces con los actores a lo

largo de la CV dirigidas a la promocion y el fomento de la igualdad de género
4 junto con el organizaciones socias

El compromiso de la organizacion para la igualdad de género y la
5

Presencia de las mujeres en €l liderazgo (administracion, cientificos seniors) y
8

representacion equilibrada

Crear un repertorio de herramientas, procedimientos y guias de
desarrollo y seguimiento paralaincorporacion de género a
diferentes niveles

La capacidad de evaluar y compartir ideas de Enfoques de Género
Transformadores (EGT)

La capacidad para asegurar que los EGT son usados y ampliados por otros
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