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INTRODUCCION
OBJETIVOS DE LA SESION

e [DENTIFICAR LAS CAUSAS DE LAS DESIGUALDADES EN LA
PARTICIPACION LABORAL DE HOMBRES Y MUJERES.

e APRENDER COMO LA DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO Y LOS ROLES
DE GENERO CONDICIONAN LA PARTICIPACION LABORAL DE

MUJERES Y HOMBRES.



DIFERENCIAS Y DESIGUALDADES

Todas y todos somos diferentes, pero eso no deberia hacernos
desiguales.

La desigualdad es la falta de igualdad en una sociedad o entre individuos.
Puede manifestarse en desigualdad econdmica, social, de género, racial,
educativa, entre otras.

La desigualdad implica una distribucién desigual de recursos, oportunidades
o poder entre diferentes grupos de personas. Suele considerarse un
problema social, ya que puede llevar a la exclusién, la discriminacion y la
Injusticia.



EL NUEVO MERCADO LABORAL POSTPANDEMIA

EL MERCADO LABORAL ES UN ESPACIO DINAMICO DONDE SE ENCUENTRAN LA OFERTAY LA DEMANDA DE
EMPLEO, INFLUYENDO EN LA ASIGNACION DE RECURSOS HUMANOS Y SALARIOS. EL MERCADO LABORAL ES EL
LUGAR EN EL QUE LAS EMPRESAS DEMANDAN TRABAJADORES PARA REALIZAR TAREAS ESPECfFICAS, Y LAS
PERSONAS OFRECEN SUS HABILIDADES Y SERVICIOS LABORALES A CAMBIO DE SALARIO Y BENEFICIOS.

RECUPERACION INCOMPLETA Y HETEROGENEA
1 DE LA PARTICIPACION LABORAL

LA TASA DE PARTICIPACION LABORAL SE INCREMENTO EN LAS ECONOMIAS DE
AMERICA LATINA Y EL CARIBE, SIENDO ESTE EL SEGUNDO ANO CONSECUTIVO DE
ALZA DE ESTE INDICADOR LUEGO DE LA PANDEMIA DE COVID-19.

ALTA ADAPTABILIDAD A TRAVES DE LA
CAPACITACION

3 LA INCORPORACION DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y LOS NUEVOS MODELOS DE
TRABA]JO, DEMANDA NUEVOS APRENDIZAJES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES

2

GIRO HACIA LA FLEXIBILIDAD Y SISTEMAS
HIiBRIDOS

EL TELETRABAJO, EL TRABAJO REMOTO Y LA FLEXIBILIDAD LABORAL
AVANZAN COMO FORMAS DE TRABAJAR Y DESARROLLAR LABORES.

DIVERSIDAD, EQUIDAD, INCLUSION

EL TRABA]JO CON PERSONAS DIVERSAS, LA GESTION DEL TALENTO
DESDE LA DIVERSIDAD Y LAS POLITICAS PARA LA INCLUSION DE
GRUPOS CON BARRERAS DE ACCESO, SON PARTE DE LA GESTION
ORGANIZACIONAL.



GENERO, SOCIEDAD Y TRABAJO

c'QUE TRABA]JOS REALIZAN HOMBRES Y MUJERES EN NUESTRO
ENTORNO?

¢HAY EN ESTO UNA IMPRONTA SOCIO-CULTURAL?

¢POR QUE ELEGIMOS NUESTROS TRABA]JOS Y CARRERAS?

¢QUE INFLUYE EN LAS DECISIONES SOBRE TIPO, FORMA'Y
PERMANENCIA EN EL MERCADO LABORAL?

¢SON DIFERENTES LOS MOTIVOS PARA MUJERES Y HOMBRES?



CONCEPTO DE GENERO

Conceptos sociales y representaciones culturales de las funciones,
comportamientos, relaciones, actividades y atributos que cada sociedad
considera apropiados para definir lo que significa ser hombres y mujeres.

Estos se adquieren mediante procesos de socializacion formal e informal
e influyen en el auto-concepto, la percepcion del mundo, el uso de los
espacios, la sexualidad, las emociones y el proyecto de vida en general.
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;SABIAS QUE...?

Lo masculino y lo femenino son construcciones simbdlicas sobre los
atributos asignados a las personas a partir de la interpretacion

cultural de su sexo, que resultan en desigualdades econdmicas,
sociales, psicoldgicas, erdticas, afectivas, juridicas, politicas y
culturales impuestas



Tasa de participacion (%)
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Tasa de ocupacion informal (%)

Tasa de ocupacion informal
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3 de cada 10 mujeres ocupadas
participaron del mercado laboral
de manera informal



DE ACUERDO A UN INFORME DEL OBSERVATORIO DE CONTEXTO
EcoNOMIco -UDP v CHILEMUJERES AL TRIMESTRE ABRIL-JUNIO
2023, LA TASA DE PARTICIPACION LABORAL FEMENINA SE UBICO EN
51,5%, CIFRA INFERIOR EN 1,4 PUNTOS PORCENTUALES AL 52,9%
OBSERVADO EN EL PERIODO PREPANDEMIA .

(DICIEMBRE 2019-FEBRERO 2020).

-19,1 p.p -18,1 p.p NEEREY 46,9%

Brecha de genero en la tasa de participacion Brecha de género en postulantes a cargos Ingreso medio mensual mujeres (Nacional) Tasa de ocupacion de mujeres (Nacional)

Ci irectivos de hleos Publico it
(Nacional) directivos de Empleos Publicos (Nacional) ESI (INE), 2022 ENE (INE), trimestre abr-jun 2023

EME (INE), trimestre abr-jun 2023 Servicio Civil, 2022




Actividad econdomica con mayor concentracion de mujeres

100%
5% " ” 56,8%

84,3% 73,2 72,

50%
0 0
0% 15,7% ’ ’
Actividadesen Salud humanay Ensenanza Alojamiento y
hogares asistencia social servicio de
particulares comidas

Actividad econdmica con mayor concentracion de hombres

100%
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75%
50%
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25%
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Construccion Explotacion minas Transportey Suministro
y canteras almacenamiento electricidad, gas,

vapory aire
acondicionado

En actividades
vinculadas a
labores domésticas
y del cuidado de
otras personas, la
proporcion de
mujeres es
significativamente
mayor.

B Hombres | Mujeres

En actividades
vinculadas a rubros
de la construccion,

mineriay
suministros, la
proporcion de
hombres es
significativamente
mayor.
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ROLES Y ESTEREOTIPOS

Los estereotipos de género son opiniones generalizadas
acerca de atributos o caracteristicas que hombresy
mujeres poseen o deberian poseer o de las funciones
sociales que ambos desempenan o deberian desempenar.

Los estereotipos dan origen a prejuicios y sesgos
inconscientes que pueden llevar a actos de sexismo y/o
discriminacion.



SESGOS INCONSCIENTES

https://asana.com/es/resources/unconscious-bias-examples

Numero 1 Numero 2 ‘Numero 3
GENERO EDADISMO CAPACITISMO
Se expresa en SEXISMO y es pensar que las El Edadismo es evaluar las capacidades de El Capacitismo es definiry valorar a las
mujeres o los hombres son mejores en las personas de acuerdo a su edad o usar su personas con discapacidad sélo con esta
algunas cosas, por ejemplo, ejerciendo edad para hacerla sentir menos valiosa. condicién como determinante.
liderazgo
Numero 4 Numero 5 Numero 6
La tendencia a preferir ciertos nombres Dar crédito a lo que dice alguien sélo
Se expresa en el trato favorable y
oreferente influido por los estereotipos sobre otros, generalmente nombres que porque tiene un puesto de autoridad o de
" . suenan anglosajones o a preferir a quienes poder, sea politico, laboral, del
positivos de las personas que se consideran
viven de determinados barrios. conocimiento, etc.

mas atractivas.



¢CUALES SON LOS SESGOS INCONSCIENTES
QUE RECONOCEMOS EN NOSOTROS(AS)?



SEGUN DATOS DE LA DIRECCION DEL TRABAJO EN ENERO DE 2023, DE LOS
52.134 CONTRATOS VIGENTES POR LA LEY DE INCLUSION LABORAL N°21.015,
SOLO EL 38,1% ERAN DE MUJERES, CORRESPONDIENTES A19.817, VERSUS

UN 61,9% DE SUS PARES HOMBRES.

LAS MUJERES CON DISCAPACIDAD PERCIBEN UN SUELDO PROMEDIO DE

$597.228, UN 7,7% MENOR AL DE LOS HOMBRES CON DISCAPACIDAD.

LAS MUJERES SON LA MAYORIA DE LA PcD, PERO INCLUIDAS LABORALMENTE
NO SUPONEN UNA MAYORIA. A NIVEL NACIONAL CORRESPONDE AL 42%

SEGUN EL INSTITUTO NACIONAL DE EsTADISTICA (INE)




Grafico 1. Participacion de mujeres en las organizaciones: total trabajadoras, gerentas de primera
linea y directoras (porcentaje)
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Mujeres Trabajadoras Gerentas de primera Directoras

L1 F)
O
LAY

El

linea
2019 | N 40,8% 20,7% 10,3%
2020 | R 41.0% 22,0% 1,1%
2021 | 1 41.0% 21,5% 13,2%
2022 | 1 39.5% 22,8% 14,7%

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion reportada por las entidades emisoras de valores a la CMF, a través de la NCG 386.
Nota 1: Se consideran solo las empresas que reportan cada ano del periodo entre el 2019 y 2022, que corresponde a 363 empresas.
Nota 2: Para mayores detalles de la metodologia revisar anexo.



Razones familiares permanentes
(1.407.476 personas)

Razones de estudio
(1.802.091 personas)

Razones de pension o montepiado
(721.785 personas)

Razones de salud permanentes
(777.045 personas)

—22,5%
D 3,6%
—12,8%
D 13,5%
+~11,3%
0% 10% 20% 30%

B Hombres Mujeres

familiares permanentes.

40%

50%

1.338.800 mujeres no participaron del mercado laboral por razones



DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

La divisidon sexual del trabajo se refiere a la manera en que cada
sociedad organiza la distribucion del trabajo entre los hombres y
las mujeres, segun los roles de géenero establecidos que se
consideran apropiados para cada sexo.

Bajo esta perspectiva se les asigna a los hombres el espacio publico
y a las mujeres, el espacio privado.

Estos roles tienen una distinta valoracién social lo que se traduce
en relaciones jerdrquicas de podery por lo tanto en desigualdad.




DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

La divisién sexual del trabajo limita la participacion de las mujeres
en el mercado laboral y para aquellas que consiguen participar, lo
hacen con una mayor carga global de trabajo, esto es, que ademas
del trabajo remunerado en la ocupacion, realizan trabajo doméstico y
de cuidados no remunerados en los hogares, lo que restringe su
tiempo, la capacidad de generar ingresos propios y la posibilidad
de participar en mayor medida en el mercado laboral.



Asignacion de tareas y funciones
segun sexo

MUJERES HOMBRES
Tareas reproductivas Tareas productivas
(asignacion exclusiva) (asignacion exclusiva)
Tareas productivas Tareas reproductivas
(asignacién secundaria) \/ (asignacion secundaria)

Espacio doméstico Espacio exterior

USO DE LOS ESPACIOS

Privado Publico

Sincronico-continuo USO DEL TIEMPO Diacronico-discontinuo




CONCEPTOS CLAVES

SEXISMO

Es el prejuicio o discriminacion
basada en el sexo o género. Se
refiere a las condiciones,
expresiones o actitudes que
promueven estereotipos de roles
sociales establecidos en
diferencias sexuales,
desigualmente valoradas

MACHISMO

MACHISMO

Conjunto de practicas, ideas,
comportamientos y dichos que
resultan ofensivos contra el sexo
femenino o que intentan marcar una
superioridad del hombre por sobre
la mujer en varios ambitos de la
vida. El machismo lo reproducen
hombres y mujeres

MISOGINIA

Conjunto de creencias o expresiones
emocionales, psicoldgicas e
ideoldgicas de odio hacia las mujeres
y a lo femenino. La critica o la
expresion de molestia que no implica
a la condicién de mujer no es
misoginia.

MISANDRIA

MISANDRIA

Creencias de odio o aversion hacia
los hombres o la tendencia
ideologica o psicologica que
consiste en despreciar al varén
como sexo y con ello todo lo
considerado como masculino.
Enojarse con un hombre no es
misandria.

Estos conceptos deben usarse con criterio porque son aportes tedricos que nos sirven para
comprender la desigualdad y abordarla de manera mas efectiva

IGUALDAD DE
GENERO

lgualdad de oportunidades,
derechos y responsabilidades para
mujeres y hombres, nifas y ninos Y
diversidades sexo-genéricas,
considerando sus diferencias,
intereses, necesidades y
prioridades.

IGUALDAD



;DUDAS, COMENTARIOS?
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REPASO DE LA SESION ANTERIOR
IMPLICANCIAS DE LAS DESIGUALDADES EN EL MERCAD
LA INTERSECCIONALIDAD

LAS DESIGUALDADES ;COMO SE EXPRESAN?

SALUD MENTAL Y DESIGUALDAD

DESIGUALDADES DE GENERO

EL TRABAJO DE CUIDADOS

CARACTERISTICAS DEL CUIDADO COMO TRABAJO
CUIDADOS Y PARTICIPACION LABORAL

LA CORRESPONSABILIDAD




(QUE VIMOS EN LA SESION ANTERIOR?



OBJETIVOS DE LA SESION

e APRENDER LAS IMPLICANCIAS DE LAS DESIGUALDADES, LOS
FACTORES QUE INFLUYEN EN ELLAY ELIMPACTO QUE TIENE EN LA

VIDA COTIDIANA
e CONOCER EL TRABAJO DE CUIDADOS Y SU RELACION CON LA

DESIGUALDAD DE GENERO Y LA PARTICIPACION LABORAL



IMPLICANCIAS DE LAS DESIGUALDADES EN
EL MERCADO DEL TRABAJO
(OIT)




éDE QUE' EN QUE CONTEXTO ;ENTRE QUIENES OCURRE LA DESIGUALDAD?
Y ENTRE QUIENES ES I-A Es util hacer la distincion entre las desigualdades en funcion de si

son verticales (entre los mas ricos y los mas pobres) u horizontales

D E S I G U A I- DA D ? (entre distintos grupos o categorias de una sociedad o dentro de un

mismo grupo)

Para comprender la desigualdad, es recomendable

gue tomemos en cuenta los siguientes elementos, ;DONDE OCURRE LA DESIGUALDAD?

qgue nos van a ayudar a describirla.
El contexto nos permite situar la comprensién de la desigualdad y la
forma en que los factores interactuan

;:DE QUE TIPO DE DESIGUALDAD SE TRATA?

Socioecondmica, legales, de género, grupos con barreras de acceso



LA DESIGUALDAD ES INTERSECCIONAL

Los conceptos de desigualdad vertical y horizontal permiten
reconocer situaciones sinérgicas de desigualdad e injusticia social

a las que se enfrentan las personas que se encuentran en la
interseccion de distintos tipos de desigualdad.

La nocidn de interseccionalidad refleja la manera compleja en la
que se acumulan y superponen las desigualdades basadas en
diferentes caracteristicas y contextos.



INTERSECCIONALIDAD
Ejemplos de 8 ejes de desigualdad
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LA DESIGUALDAD TIENE CARTOGRAFIA

Algunas desigualdades comienzan mucho antes de que las personas
ingresen en el mercado de trabajo y limitan sus oportunidades.

Para muchas personas, la experiencia de la desigualdad comienza con
el nacimiento o a una edad temprana, con oportunidades desiguales
de acceso a la atencidn sanitaria, la alfabetizacion o una educacién de
calidad debido a la pobreza, el género, la situacion familiar u otros
factores, que mas tarde se traducen en menos oportunidades de
empleo e ingresos mas bajos.



CRISIS ECONOMICA COVID-19

La pandemia de la COVID-19 provocd una crisis econdmica y social sin
precedentes, ha puesto de relieve la magnitud y consecuencias
enormes de las desigualdades preexistentes y parece haber
acentuado los niveles de desigualdad, ya que las poblaciones mas
desfavorecidas han resultado ser las mas duramente afectadas.



GRUPOS DE ESPECIAL PROTECCION - CON BARRERAS DE ACCESO

b Grupos raciales

Nifios, nifas y

Derechos / =t
econémicos Medidas adolescentes

“H especiales para
grupos pueblos indigenas y
grupos étnicos

Personas con
discapacidad

nm Z2 0 — N0 2 m< Z2 0 0




IMPACTO TRANSVERSAL DE LAS
DESIGUALDADES

e Afecta e
e Debilita

ritmo de crecimiento econdmico
a democracia

e Pérdida de cohesidn social

e Disminucion de la confianza publica

e Contribuye a la degradacion ambiental

e Efectos negativos en la salud mental y fisica.



BAJA MOVILIDAD SOCIAL

Altos niveles de desigualdad estan relacionados con un bajo grado de
movilidad social. Los debates sobre politicas a veces se centran en la
importancia de garantizar la igualdad de oportunidades para todas las
personas, pero en la practica, la igualdad de oportunidades y la
igualdad de ingresos estan a menudo correlacionadas.



AUMENTO DE LA CONFLICTIVIDAD SOCIAL

Los altos niveles de desigualdad de ingresos erosionan la cohesidn
social y aumentan el riesgo de inestabilidad y conflictos sociales. Las
sociedades equitativas con una clase media fuerte y prospera suelen
tener mayor cohesién social, unas tasas de criminalidad inferiores,
niveles mas altos de confianza y satisfaccion vital, y una mayor
estabilidad politica.



PERDIDA DE LA RESILIENCIA SOCIAL

Las sociedades caracterizadas por mayores niveles de igualdad parecen
estar mejor preparadas para hacer frente las crisis internas o externas
como una catastrofe o una pandemia. A causa de las desigualdades, las
y los trabajadores y sus familias se vuelven vulnerables a los efectos de

las crisis.



SALUD MENTAL Y DESIGUALDAD




2018 2020 2027 2022

Salud mental 44% 27%  26% 31%  36%
Problemas de salud:
Ca 40% 2% 3T% 3% 34%
Resumen global :
Estrés 30% 25% M%  22% 26%
Obesidad 25% 33%  18%  19% 22%

P: En terminos generales,
icuales son, en su opinion,
los principales problemas de
salud a los que se enfrenta la Diabetes
poblacion de su pais?

Abuso de drogas 22% 23% 12% 13% 16%

1 2% 13% 13% 16%

Abuso de alcohol 1 18% 10% 11% 13%

Enfermedades cardiacas 15% 17% 12% 1% 13%
Coronavirus/COVID-19 15% NIA  T72% T0% 47%
Tabaquismo 12% 15% 8% 9% 11%

Demencia 8% T% 4% 4% 5%

Enfermedades de Transmision

1]
Sexual (ETS) 4% 7% 3% 2% 3%
Clic aqui para el detalle Superbacterias hospitalarias 3% % 3% 2% 3%
generacional
Otros 1% 1% 1% 2%

ng
= Qi =~




CAMBIO EN SALUD MENTAL Y EMOCIONAL VS UN ANO ATRAS

P. ; Como ha cambiado su salud
mental y emocional desde el
comienzo de la pandemia hace

aproximadamente un ano?

En promedio en los 30 paises y mercados
encuestados, 45% de los adultos dicen que
su salud mental y emocional ha empeorado
desde el comienzo de la pandemia, tres
veces la proporcion de adultos que dicen
que ha mejorado (16%)

En 11 paises, al menos la mitad reporta una
disminucion en su salud emocional y mental,
con Turguia, Chile y Hungria mostrando las
mayores proporciones.

Solo en China continental, India y Arabia
Saudita mas adultos reportan un incremento
en su salud mental y emocional que una
disminucion,

Hasza: M.0711 onme sdultes aped 16-74 acroes U markais

* Oning samples m Srazd, Chile, mainland China, Columbia, Mong Kong
India, Malapsia, Mexico, Pery, Russia, Saedi Arabia, South Africa, and Trkey
hend fo be mora wban, sducabed, and'or alflvent than the penaral popsaton

The Foba! Counly Avarage”™ relfects (e avarage rasl Sr al e Counimes
arad markads winee e aunsgy was condincied, I Fes mod Deen adiislad (o
'z popiation sine all eaoh oouniry or marksd and is nof infended o suggos!
& deadal resy

5- IEIIIprscuE. | 2021 One year of COVID

®m Ha empeorado mucho

Ha mejorado un poco

m Ha empeorado un poco

B Ha mejorado mucho

NET
TOTAL % Empeorado Menos
% Empeorado % Mejorado

Global Average 45% 1 39% 2% 3 2z
Turkey &1% : 24% 1M% [83 a5
Chile sgv HNEECTEE- T 30% 2% 42
Hungary 56% 30% ™My .5
Italy 54% 38% ™ k -45

Brazil 53% 34% 10% -40

Great Britain  52% IEFE | T 40% 6% & 44
Spain  51% IR T T— 39% % & 41
Netherlands 51% EFEEEE - 41% BRE 43
Peru 50% DS | . 35% 12% T EEY  -35
Canada sp% IEFEE- i T 40% % ¥ 30
Poland 50% (IEEEEES N | T 41% B% kE -41
Belgium 49% NI T ™ 1% R a5
France 49% LT T 42% s 40
Argentina 46% 36°% 15% £ .27
United States 46% 13% 42% TR .33
Japan 4% IRETENE: - T— 51% IUE 43
Sweden 44%  IEEE T — 44% 0% & -3
Mexico 43% IR — 39% 13% BN -25
Switzerland 43% 45% PNRER 31
South Africa 41% IR 30% 1% -12
Russia 41% IREENE- | —_— 46% % EEW 28
South Korea a441% EENE: T 49% 0% F .39
Colombia 40% HEETENNEEEEE T 38% 1% BN 18
Germany 40% EEEIETEN-|A 51% 6% 4 3
Hong Kong 3o0% [ EE S0% -27
Malaysia 37 EXTE: - T 32% I
Saudi Arabia 33% KR 30% 3
Australia 32% T T 50% 14
India 27% 25% 28% 21

China (mainland) 20% [EESME—_—_—s5— 32% 40% 28

Mo ha variado




;SABIAS QUE...?

En el ano 2022, dos de cada tres trabajadores que presentaron una
enfermedad profesional de origen laboral, tuvieron un diagndstico
de salud mental y eso correspondio al 67% del total.

Los permisos por enfermedades mentales representan dos tercios
del total de licencias médicas laborales y van al alza. El tiempo
promedio supera los 45 dias y las mas afectadas son las mujeres.

(SUSESO)



EL GASTO DE LOS PAISES DE LA OCDE EN SALUD MENTAL
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(EXISTE UNA RELACION ENTRE LA INVERSION
EN SALUD MENTAL, LA DESIGUALDAD Y LA
PARTICIPACION LABORAL?






DESIGUALDADES DE GENERO

Las desigualdades de género constituyen en la actualidad una de
las principales formas de desigualdad. Las desigualdades de género
son omnipresentes en todos los aspectos de la vida social y
econdmica y afectan a todos los paises, cualquiera que sea su
nivel de desarrollo.

Tienen su origen en la discriminacion y en estereotipos muy
arraigados sobre el papel de la mujer en la sociedad, el valor de
su trabajo y su posicion en el mercado de trabajo.



e EMPLEO A TIEMPO PARCIAL
k PEORES EMPLEOQS

a TRABAJOS SOCIALMENTE MENOS VALORADOS

@ AUTOMINUSVALORACION
9 IGNORANCIA DE LOS EMPLEADORES
B




FACTORES DE DESIGUALDAD EN EL TRABAJO DE LAS MUJERES

EMPLEO A TIEMPO
PARCIAL

El porcentaje de mujeres que
trabajan a tiempo parcial es mayor
que el de los hombres. Las mujeres
reducen su jornada para hacer
frente al trabajo no remunerado de
cuidado de sus familias. Los
trabajos a tiempo parcial estan peor
remunerados que los trabajos a
tiempo completo

PEORES EMPLEOS

Las mujeres estan mas presentes
en sectores y empleos peor
remunerados. Tienen menos
posibilidades de obtener empleos
de mayor nivel, y de progresar en
su carrera profesional, siendo la
maternidad una de las causas que
provocan esa discriminacion

VALOR DEL TRABAJO

Las mujeres realizan trabajos por
cuenta ajena que estdn asociados a
los trabajos de cuidados. Estos
trabajos se encuentran fuertemente
feminizados y tienden a ser menos
valorados. Las mujeres ingresan
menos dinero de los hombres, al
realizar trabajos socialmente menos
valorados.

FALTA DE DATOS

Las estadisticas globales de
diferencias salariales son confusas,
y no se dispone de analisis que
permitan identificar su origen
preciso. Los empleadores, publicos
y privados, no siempre analizan en
detalle las remuneraciones que dan
a sus trabajadoras y trabajadores.

SOCIEDAD Y CULTURA

Las mujeres estdn mas expuestas a la
discriminacién en el mercado laboral y
negocian menos su salario, aceptan con
mas facilidad lo que se les ofrece.Las
mujeres tienen menos propension a
cambiar de trabajo por razones
salariales. La pedagogia de la
desconfianza influye en la proyeccion
laboral y salarial.

uu
Y

@ ONU
MUJERES



TRABAJO DE CUIDADOS

Conjunto de actividades superpuestas y relacionadas
que pueden ser remuneradas 0 NO, que son criticas para
a reproduccion y sostenibilidad de la vida, que incluyen

as labores domeésticas, las actividades que procuran
bienestar a otrxs asi como las cargas emocionalesy
mentales asociadas a ello.




@ Campara "Carga Mental" de ComunidadMujer

Watch on 23 YouTube



Trabajo Domestico y de Cuidados no Remunerado en el propio hogar

} POBLACION QUE REALIZA ESTE TIPO DE TRABAJO

TRABAJO DOMESTICO TRABAJO DOMESTICO TRABAJO DE CUIDADOS AMBOS
Y/0 DE CUIDADOS NO NO REMUNERADO NO REMUNERADO TRABAJOS
REMUNERADO

DIVISION
POR GENERO

20,5

HOMBRES MUJERES H




}TIPOS DE CUIDADOS

SOLO CUIDADO DE NINAS, SOLO CUIDADO DE
NINOS Y ADOLESCENTES PERSONAS ENFERMAS, EN

SITUACION DE DISCAPACIDAD
Y/0 PERSONAS MAYORES

QUE REQUIEREN AMBOS TIPOS
CUIDADOS O AYUDA DE CUIDADO

19,9%

73,5

DIVISION
POR GENERO

26,5

| |

H

HOMBRES MUJERES




’ POR CONDICION DE ACTIVIDAD
© Homeres @ MUJERES ‘

89%

68,4%  31,6% 72,1%  27,9% 89,0+  11,0%
DE LOS HOGARES CON MUJERES Y

HOMBRES EN DONDE EL TDNRH ES

OCUPADO/A DESOCUPADO/A INACTIVO/A REALIZADO SOLO POR MUJERES




’ POBLACION QUE PRESENTA SINTOMAS MODERADOS O SEVERQS DE DEPRESION Y/0
ANSIEDAD Y QUE REALIZA TRABAIJO DE CUIDADQS

© Homeres @ MUJERES

28,8%

CUIDADO DE NINAS, CUIDADO DE PERSONAS ENFERMAS, EN SITUACION
NINOS Y ADOLESCENTES DE DISCAPACIDAD Y/0 PERSONAS MAYORES QUE
REQUIEREN CUIDADOS O AYUDA

FUENTE: MINISTERIO DE DESARROLLO SOCIAL Y FAMILIA E INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA (2022)



:COMO SE RELACIONA EL TRABAJO DE
CUIDADOS CON LA DESIGUALDAD Y LA
PARTICIPACION LABORAL?



e Existe aun en la sociedad un muy desigual reparto de los trabajos de

cuidados, realizados en su mayor parte por las mujeres, lo que limita su
disponibilidad de horas para realizar un trabajo remunerado

e Elingreso de las mujeres se concibe como algo complementario al del
hombre

e | as organizaciones no siempre ofrecen posibilidades de conciliar el
trabajo remunerado y el de cuidados, limitando la disponibilidad horar;
de las mujeres y los hombres para involucrarse en ambas labores.



-
Share

a ¢ Qué significa corresponsabilidad de género en los cuidados? #HablemosDeCuidados
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;DUDAS, COMENTARIOS?
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NUEVO PARADIGMA DE SOSTENIBILIDAD
IGUALDAD Y EQUIDAD DE GENERO

ENFOQUE DE GENERO: CONCEPTO Y PROPOSITO
;PARA QUE SIRVE EL ENFOQUE DE GENERO?
;:QUE NOS TENEMOS QUE PREGUNTAR?
EQUIDAD DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES
POLITICAS DE IGUALDAD

ELEMENTOS Y FASES DE UNA POLITICA ORGANIZACIONAL
EJERCICIO PRACTICO




5. Medio-

1. Politico

Capital legal
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EQUIDAD DE GENERO

La equidad de género es el conjunto de acciones que
permite brindar a las mujeres y a los hombres las mismas
oportunidades, condiciones, y formas de trato, sin dejar a

un lado las particularidades de cada uno(a) de ellos(as) que
permitan y garanticen el acceso a los derechos que tienen
como ciudadanos(as).



IGUALDAD - LA META

Enfoque de derechos humanos en el que todas las
personas tengan acceso a las mismas oportunidades,
recursos, alternativas y protecciones.

EQUIDAD - EL CAMINO

Conjunto de herramientas y acciones que permiten
generar las condiciones para la igualdad en las
organizaciones a través de distintos mecanismos
pertinentes al contexto.



ENFOQUE DE GENERO

Perspectiva de andlisis que describe los diferentes roles que tienen los
hombres y las mujeres, las interrelaciones existentes entre ellos y los
distintos papeles que socialmente se les asignan en un contexto dado.

Busca identificar como esto influye en el acceso a oportunidades y
ejercicio de derechos, con el objetivo de proponer estrategias o acciones
para disminuir las brechas existentes y las causas potenciales de violencia.



; PARA QUE SIRVE EL ENFOQUE
DE GENERO?

Favorecer al grupo en desventaja de oportunidades en una situacién
dada, a través de la comprension de la vida de las mujeres como la de los
hombres y las relaciones que se dan entre ambos.

Cuestionar estereotipos y abre la posibilidad de elaborar nuevas formas
de socializacién entre los seres humanos y crear soluciones a los
desequilibrios que existen entre mujeres y hombres.

Desarrollar politicas organizacionales para avanzar hacia la igualdad de
oportunidades en el desarrollo laboral y reducir brechas a través de
acciones para la equidad de género.



CONCEPTC Y ALCANCE

¢DE QUE SE OCUPA?

SCUAL ES SU PROPOSITO?

HERRAMIENTA METODOLOGICA DE DIAGNéSTICO, UN INSTRUMENTO PARA LA
INTERVENCION SOCIALY UNA FORMA DE MIRAR LA REALIDAD. NO ES UNA

IDEOLOGIA N1 UNA TENDENCIA POLITICA.

DESCRIBE LAS DIFERENTES OPORTUNIDADES QUE TIENEN HOMBRES Y MUJERES,
LAS INTERRELACIONES EXISTENTE ENTRE ELLOS Y LOS DISTINTOS ROLES QUE
SOCIALMENTE SE LES ASIGNAN, EN UNA SITUACION DADA. SE OCUPA DE LAS
RELACIONES DE GENERO, LAS RELACIONES DE PODER Y LA DESICUALDAD QUE

RESULTA DE ELLAS.

PONER EN EVIDENCIA DESIGUALDADES, BUSCAR ESTRATEGIAS QUE TRATEN DE
REVERTIRLAS Y PROMOVER CAMBIOS SOCIALES A FAVOR DE LA ICUALDAD DE
GENERO



;QUE NOS TENEMOS QUE PREGUNTAR?

SOBRE NUMEROS SOBRE ROLES

cCuantos hombres y cuantas mujeres se ;Como influyen los roles de género es
ven afectados por esta situacion? configurar esta situacion?

SOBRE DERECHOS SOBRE DESIGUALDAD

¢Como lo descrito.impide y obstaculiza el sQuién o Quiénes estdn en situacién de

2 ienes? . ,
acceso a los derechos?;De quienes: desigualdad? ;Y por qué?






;POR QUE ES IMPORTANTE LA EQUIDAD DE GENERO
EN LAS ORGANIZACIONES? PUNTOS CLAVE

1 CAMBIOS SOCIALES EN MATERIA CONTEXTO MUNDIAL DE LOS
DE GENERO Y DIVERSIDAD NEGOCIOS Y EL DESARROLLO

INNOVACION Y GESTION DEL SOSTENIBILIDAD
TALENTO DIVERSO ORGANIZACIONAL Y RSE




POLITICA ORGANIZACIONAL

Es una orientacion o directriz reflejada en una declaracion de principios
rectores en materia de inclusion, que debe ser conocida, divulgada,
entendida y acatada por todos los miembros de la organizacion.

La politica organizacional define los conceptos claves y determina las
acciones y compromisos en materia de igualdad de género. No es un
plan de accion, pero le da marco de referencia y sustento.



ELEMENTOS BASICOS DE UNA
POLITICA ORGANIZACIONAL

Compromiso de la Direccion con establecer la politica.
Alcance de la politica organizacional

Fundamentos de por qué es importante la politica

Principios rectores que inspiran la politica

Establece una forma de comunicacion de la politica. Todas las
personas deben tener conocimiento de los principios de la politica.
Usar lenguaje claro, preciso y accesible.

Utiles y vinculadas a propésitos laborales. La politica debe estar
vinculada a los objetivos planteados por la organizacién y ser
coherente con otras politicas.



PASO A PASO DE UNA
POLITICA ORGANIZACIONAL

LA PROMOCION DE LA IGUALDAD DE GENERO DEBE
ENMARCARSE EN UNA POLITICA ORGANIZACIONAL QUE
PERMITA EL DESARROLLO DE UN PLAN DE ACCIONES EN
MATERIA DE EQUIDAD.

FASE 1- ELABORACION DE LA POLITICA

Proyectar y desarrollar las politicas, en las cuales se atiende a la
necesidad, la utilidad y su redaccién

FASE 2 - APROBACION Y PUESTA EN MARCHA

Difundir y formalizar la vigencia de las politicas de la empresa a todo
el personal o persona vinculada a la actividad de la organizacion

FASE 3 - IMPLEMENTACION Y MONITOREO

Mantener la aplicacién, el cumplimiento y la vigencia de las politicas
a través de monitoreo y actualizacion.



EJEMPLOS DE POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO

5.3. Objetivo general

La Politica de lgualdad de Género del Ministerio Publico de Chile tiene el
objetivo principal de incorporar en su trabajo y convivencia interna la igualdad
de género y el respeto a los derechos humanos, tanto en el ejercicio de sus
funciones, como en la dinamica organizacional.

5.4 Alcances

La Politica tiene dos ambitos de aplicacion, uno interno y otro externo., por
lo tanto, las personas destinatarias son a) todas las personas integrantes de
Ministerio Publico y b) las y los usuarios que acuden a los servicios que brinda
el Ministerio Publico.

El ambito interno busca el cambio institucional a través de la promocion
del acceso, goce y disfrute de todos los espacios de trabajo, en condiciones
igualitarias y libres de violencia y discriminacion, por parte de todas las
instancias e integrantes de la Fiscalia. Por su parte, el ambito externo esta
orientado a garantizar el acceso a |a justicia desde una perspectiva de géneroy
de respeto a los derechos humanos.

Ministerio Publico de Chile

1. Principios de la politica

La politica de igualdad de género de la Universidad de Chile, se inspira en los siguientes
principios:

.1 Igualdad de género

La Universidad de Chile asume como principio la igualdad sustantiva o de resultados, lo que alude
a la igualdad de trato y de oportunidades para todas las personas en relacion al ejercicio de
derechos y libertades, reconociendo la interseccionalidad del género, buscando la erradicacion de
toda forma de violencia de genero y una redistribucion del poder y los recursos politicos,
economicos y simbolicos entre las personas.

.2 Promocion, respeto y reconocimiento a los Derechos Humanos

La Universidad de Chile, en concordancia con las convenciones internacionales que el pais ha
ratificado en materia de Derechos Humanos, reconoce que todas las personas nacen libres e
iguales en dignidad, y por ese solo hecho tienen los mismos derechos, deberes y libertades en el
contexto institucional y, en particular, en el campo de accion de esta politica.

n.3 Reconocimiento y respeto a las diversas identidades

Todas las personas gue integran la comunidad universitaria gozan de los mismos derechos y
libertades, sin ningun tipo de distincion en razén de género, identidad u orientacion sexual, origen
social, étnico o cualguier otra condicion, valorando, ademas, las distintas expresiones de la
diversidad en la Universidad de Chile.



Trabajamos en Clase

Propuesta para una Politica de Igualdad que incluya:

e Dos Fundamentos de la politica
e Tres Principios de la politica
e Forma de Comunicacion de la politica




;DUDAS, COMENTARIOS?






R

UNIVERSIDAD DE CHILE

Instituto de Estudios Internacionales

ENFOQUE DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL

ESTRATEGIAS PARA
IMPLEMENTAR ENFOQUE
DE GENERO

CURSO: TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO - SUBSECRETARIA DEL TRABAJO

VANESSA RIVERA DE LA FUENTE



o1
02
03
04
05
06
07
08

NORMA CHILENA NCH 3262

SISTEMA DE GESTION

PROCESO DE UN SISTEMA DE GESTION

AMBITOS DE LA NORMA CHILENA NCH 3262
CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION
TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO
ETAPAS DE LA TRANSVERSALIZACION

FODA




C (Qué eslaNorma Chilena 3262 y por qué queremos que la compafia obtenga su certificacion?

LIBRES E IGUALES
EN DIGNIDAD
Y DERECHOS




SISTEMA DE GESTION

Una herramienta que le permite a las organizaciones obtener un mejor desempeno de una

manera integrada.

1.Establece la estructura de la organizacion, los roles y responsabilidades, la planificacion,
operacion, politicas y reglas de la organizacion, asi como las creencias, los objetivos y los
procesos para lograr esos objetivos,

2.Puede incluir la totalidad de la organizacion, funciones y secciones especificas e
identificadas de la organizacion o incluso una o mas funciones dentro de un grupo de
organizaciones, y

3.Pueden abarcar una o varias disciplinas, como por ejemplo gestion de la calidad,
gestion financiera, gestion ambiental, gestion de la seguridad, etc.



~

e Establecer *Implementar
objetivos y/o procedimientos
procesos a de mejora.

mejorar.

Planificar

Verificar

* |mplantacion e Analizar con

en el objetivos
desempeno del iniciales y
SG. medir éxitos.
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bl Responsable enfoque de genero

Voluntad . N
politica Disefio de politica Procedimientos

Capacitacion personal

Presion Estructuras
grupos de politicas
interes representativas

Incidir en la calidad
de vida de mujeres y
hombres

JN programa Metodologias

Investigacion Construccion teoria




NORMA CHILENA NCH 3262: SISTEMA DE GESTION DE LA IGUALDAD
DE GENERO

e Establece los requisitos que debe cumplir un sistema de gestion de la
igualdad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal en el

marco de la CORRESPONSABILIDAD
e Promover la igualdad entre mujeres y hombres

e Generar un impacto positivo en las organizaciones, las personas y su entorno

e Favorecer buenas practicas y buenas relaciones entre la organizacion y sus
trabajadores/as

e Formalizar, mediry mejorar



e Tiene estructura segun el sistema de gestion ISO 9000. Es
compatible con las NCh ISO 9001, 14001y 18001, para la integracién
entre sistemas de gestion en la organizacion

e Esla primera norma de esta naturaleza en América Latina. Es de
caracter voluntario y su principal desafio es generar un cambio en la
cultura laboral y gestion organizacional






CONCILIACION

La participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y
en el mercado de trabajo, conseguida a través de la reestructuraciéon y
reorganizacion de los sistemas, laboral, educativo y de recursos sociales
con el fin de introducir la igualdad de oportunidades, modificar
estereotipos y cubrir las necesidades de atencién y cuidado a personas

dependientes.



CORRESPONSABILIDAD

Es una estrategia de conciliacion que consiste en el reparto equitativo o
responsabilidad compartida y asumida por igual entre dos o mas personas.

Se trata de un equilibrio en el reparto de las tareas, la toma de decisiones y la

responsabilidad entre las personas en las distintas esferas de la vida, es decir,
en la vida personal, en el hogar, en el trabajo y en la esfera publica.

La corresponsabilidad es una tarea de la familia, el estado, el sector priva
empleadory la comunidad.



Dia tipo laboral de la semana

Responsable 1:

_ej: dormir

- i o _ _—ej:dqrmlr—
e - -
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Responsable 2:

ef: dormir

— &}: dormir —

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

UN DIAEN LA VIDA DE...
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QUIEN HACE QUE

?

A

Tareas

Preparar el desayuno
Preparar la comida

Lauvar la loga

Guardar la loga lavada
Hacer la lista de las compras
Hacer las compras
Organigar el mena diario y/o semanal
Pagar y administrar cuentas
Sacar la basura

Limpiar Las ventanas
Limplar el/los banos
Recoger la ropa

Limpiar superficies (pisos, muebles,
entre oltros)

Hacer la/s camas
Lauvar la ropa
Tender la ropa

Planchar la ropa

Responsable 1

Responsable 2

Responsable 3

Todos por igual




Decidir las compras relacionadas a
Las necesidades de las personas del
hogar (ropa, articulos escolares, etc.)

Asistir a reuniones de apoderados/as

Llevar a los ninos/as y/o personas
con dependencia a centros de salud

Reulsar las tareas escolares de hljos/as
Jugar con los hijos/as
Ordenar/recoger juguetes

Hacer arreglos de ropa

Hacer arreglos de mantenimiento del
hogar (fontaneria, electricidad, etc.)

Llevar a los hijos/as a actividades
extraescolares (talleres, plaga, etc.)

Culdar las plantas de la casa
Culdar los animales de la casa
Hacer una limpiega profunda

Atender tareas domesticas de
personas con dependencia

Higiene de los hijos/as
Vestir a los hijos/as pequenos
Vestir a las personas con dependencia

Otros



Responsable 1 Responsable 2 Otros responsables

Horas semanales destinadas
al trabajo remunerado fuera
de casa

Horas semanales de trabajo
remunerado desde casa

Horas semanales destinadas
al trabajo doméstico

Horas semanales destinadas a
atender y cuidar a otras
personas de La familla

Horas semanales para oclo
comun

Horas semanales para ocio
individual

Horas semanales para
formacion, desarrollo personal

EL TIEMPO ES VIDAY SE OCUPA EN ...
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TRANSVERSALIZAR EL ENFOQUE DE
GENERO

Proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para

las mujeres cualquier acciéon que se planifique en todas las dreas y en
todos los niveles.

Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones de las mujeres
y hombres, sean parte integrante de la gestion de la organizacion

El objetivo final de la transversalizacion es conseguir la igualdad de los
generos.



TRANSVERSALIZAR EL ENFOQUE DE
GENERO

La transversalizacién del enfoque de género tiene un proceso interno (a
nivel institucional) y externo (en programas y proyectos) en los cuales se
integran consideraciones de género a nivel global o institucional, asi
como las inquietudes de mujeres y hombres.

Debe quedar claro que la transversalizacidn es una estrategia, no un
objetivo



TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO

Compromiso de la Direccion - Recopilacion de Antecedentes

1

DIAGNOSTICO DE
GENERO

Aplicacion de instrumentos de
investigacion cuantitativos y/o
cualitativos para conocer cudl es el
estado de las brechas y desigualdades
en la organizacion

2

DISENO DE ESTRATEGIA
Y PROGRAMAS

Elaboracién de la estrategia en cada
area para solucionar las brechasy
abordar las inquietudes aparecidas en
el diagndstico , tomando en cuenta a
las personas y a los programas.

3

MONITOREO Y
EVALUACION

Implementacién de la estrategia, junto
a acciones de monitoreo y evaluacion
permanente, para introducir cambios y
mejoras que sean necesarios.

Comunicacion permanente a toda la organizacion



Fortalezas M JUGELES

Oportunidades Amenazas




s Qué obstaculos y oportunidades
existen para transversalizar el enfoque
de género en nuestra organizacion?



;DUDAS, COMENTARIOS?
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TRANSVERSALIZAR

Transversalizar la perspectiva de género significa
visibilizar y analizar las desigualdades entre los géneros,

las relaciones de poder existentes entre los mismos, en
todos los niveles de una organizacién o programa
intervenir para modificarlo a través de acciones
capacitacion, comunicacion, estrategias y proy



PROPUESTA PARA UN
PROCESODE
TRANSVERSALIZACION




TIPOS DE TRANSVERSALIZACION

INSTITUCIONAL PROGRAMAS Y POYECTOS

Integrar las consideraciones de género en el Integrar las preocupaciones de mujeres y hombres
proceso organizacional (estrategias institucionales; en los programas y proyectos de la institucion:
asignacioén de responsabilidades en los procesos de enfoques y lineamientos, planificacion,
transversalizacidon; sistemas de rendicidn de conocimientos, herramientas de seguimiento,
cuentas; politicas, coordinacién, monitoreo, monitoreo y evaluacion

evaluacién y practicas relacionadas con la gestion

de recursos humanos)



ETAPAS DE LA TRANSVERSALIZACION
INSTITUCIONAL

e Preguntas Iniciales
e Politica Declarativa

e Comité de Género

e Desarrollo Metodologico:

e Diagndstico de Género

e Plan de Accién

e Gestion de Personas Sensible al Género



PREGUNTAS INICIALES

;Qué es el enfoque de género?

;Qué es |la transversalizacion del enfoque de
genero’?

;Por qué es importante la transversalizacion del

enfoque de género?
;Para qué vamos a transversalizar?

;Para quiénes vamos a transversalizar?



POLITICA DECLARATIVA DE GENERO

Conjunto de principios que rigen el accionar
de una organizacién, asi como la toma de
decisiones por parte de las y los directivos.

Su diseno es estructurado y deliberado, se
hace con plena conciencia de los efectos
esperados y define un alcancey
responsabilidades.




PREGUNTAS SOBRE LA POLITICA

sLas y los trabajadores conocen la existencia de la politica?
sLa politica ha sido comunicada por las(os) directivos y jefaturas ?
s Silas personas no la conocen, sTienen interés en conocerlos?
A qué se debe el desconocimiento?

sLa politica estad disponible en centros de documentacién, intranet,
diario mural, etc?



COMITE DE GENERO

Conjunto de personas, representativa de
los distintos estamentos y areas de la
organizacion, encargadas de gestionar,
acompanar y monitorear el cumplimiento
de la politica y el desarrollo del proceso
de transversalizacion.




Quienes Somos

Inicio / Quienes Somos / Sobre Mosotros / Unidades transversales f Comision de Género
|

DT

Direccion del
Trabajo

Comision de Género

Encargada: Valentina Alvarez Pérez

La Direccion del Trabajo, ha logrado avances importantes en la promocion de la equidad de género en el mundo del trabajo, integrandola al
quehacer permanente de la institucion. Sin embargo es necesario seguir profundizando en el nivel de importancia e implementacion de politicas
institucionales de perfeccionar los mecanismos de coordinacion interna para que las acciones hacia la equidad de género cumplan con dicho

proposito.

Y es en el marco de los compromisos del Programa de Mejoramiento de |la Gestion de Equidad de Género y de los asumidos por el Ministerio del
Trabajo, que la Direccion del Trabajo se propone la Transversalizacion del Enfoque de Género en el conjunto del quehacer institucional tanto

interno como externo, a través de:

« Incorporar el enfoque de Género en todas las politicas y acciones institucionales tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y lograr un
sistema de relaciones laborales mas modernas y equitativas.

« GGarantizar la incorporacion del enfoque de Género a las politicas y acciones desarrolladas relevando esta dimension.

« Ejecutar las politicas y productos institucionales con inclusion del Enfoque de Género.

« Evaluar la gestion institucional desde una perspectiva de Género



Superintendencia . . i _ .. ) .. ) ) _ - .- :
de Seguridad Atencion usuarios/as La SUSESO Fiscalizacion Normativa y jurisprudencia Publicaciones Estadisticas Prensa ® Mi Portal

Comite de Equidad de Género f Vermés LaSUSESO

POR UNA SOCIEDAD MAS
JUSTA E IGUALITARIA:

Por ti, Por mi, por Todos
Cqidad de Géner y Todas

Conciliacion vida familiar, vida laboral y la equidad de género

Miembros del Comité de Equidad de Género

Documentos



DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL DE GENERO

Un Diagndstico Institucional de Género Participativo
(DIGP) permite retratar con rigor y de manera colectiva
el estado presente de la situacion de igualdad de género
en todos los &mbitos y dreas de trabajo y en los
diferentes niveles de la organizacion.




DIMENSIONES DEL
DIAGNOSTICO DE GENERO

CONDICIONES DEL
ESPACIO FISICO

EXPERIENCIA'Y
CONOCIMIENTO

SITUACION CONDICIONES
IGUALDAD DE SOCIO

GENERO ORGANIZACIONALES

CONDICIONES
ACTITUDINALES

EMPLEABILIDAD






DIAGNOSTICO INSTITUCIONAL DE GENERO

DISENO

Objetivos del Diagndstico

Alcance: sDonde? s A quiénes?
|dentificar Fuentes: Primarias,
secundarias, complementarias.

El disefio debe tomar en cuenta el
contexto de la organizacién, ritmos,
horarios, carga laboral de las
personas, tiempo disponible, etc. y
tener enfoque de género e inclusion

PASO 2

METODOLOGIA

Disefar la metodologia de la
intervencion: Identificar las técnicas
adecuadas y construir las
herramientas correspondientes,
segun el contexto y el nimero de
personas involucradas.

Tomar en cuenta requerimientos de
accesibilidad o apoyos necesarios,
asi como lenguaje inclusivo y no
sexista.

COMUNICACION Y
APLICACION

Comunicar a toda la organizacién la
realizacién del diagndstico, asi como
el procedimiento de aplicacion,
confirmando en cuanto sea necesario
que las personas involucradas
comprenden el objetivo del procesoy
la metodologia de aplicacién.

PASO 4

ANALISIS DE LA
INFORMACION

Ordenar la informacién recogida en
la aplicacion del instrumento y
analizarla en funcién del objetivo (s)
planteados. complementando con
mas informacién si es necesario.

RESULTADOS Y
RECOMENDACIONES

Presentar los resultados del
diagndstico (devolver

la informacidn) e identificar:
problemas, fortalezas

y desafios. Presentar un primer
listado de recomendaciones
que puedan ser incluidas en la
estrategia de gestién




ALGUNAS RESPUESTAS QUE NOS DA
EL DIAGNOSTICO

e ;Cudl es la situacién de igualdad de género de nuestra
institucion?

e ;La mision y metas de la institucion aseguran que las acciones
tengan un impacto real y positivo en la reduccion de las
desigualdades entre mujeres y hombres?

e ;Qué compromisos asumimos y qué estrategias y mecanismos
pondremos en marcha para integrar de manera efectiva el
enfoque de género en la institucidon y sus programas?



PLAN DE TRANSVERSALIZACION DE GENERO

OBJETIVO

De acuerdo a la informacién dada
por al diagndstico, se identifican las
areas criticas y las inquietudes de
las personas en materia de igualdad
de género.

El objetivo del plan debe reflejar las
conclusiones del diagndstico.

PASO 2

ESTRATEGIA

Definir cuél serd el conjunto de acciones

que se llevaran a cabo para lograr el

objetivo. Estas acciones deben tener

coherencia con el objetivo y estas

CARTA GANTT

Realizar una calendarizacién del plan
de transversalizacién, que se adecue
el contexto de la organizacidn, asf
como a los objetivos a conseguir.

PASO 4

IMPLEMENTACION

Etapa de desarrollo del plan, de
acuerdo a la programacién y al
conjunto de acciones definidas en la
estrategia para lograr el objetivo.

armonizadas entre si. Aqui identificar
recursos, establecer prioridades, tomar

decisiones y asignar tareas para
aumentar las posibilidades de éxito.

INDICADORES Y
MONITOREO

Los indicadores nos permiten saber
si el desarrollo del plan esta siendo
positivo y también monitorear el
avance, haciendo los ajustes que
sean necesarios.




GESTION DE PERSONAS SENSIBLE AL GENERO

El avance de |la estrategia de |la transversalidad de género depende en
gran medida de la capacidad de aprendizaje individual y colectiva de.las
personas de la organizacioén.

Para avanzar se requiere de un esfuerzo importante en construccion de
capacidades internas, pero para ello hay que partir de un conocimiento
certero de cudles son las capacidades reales existentes y los intereses
que puedan existir en ampliarlas o profundizarla



CUESTIONES CLAVE: DESARROLLO DE CAPACIDADES
PARA LA TRANSVERSALIZACION

CLAVE 1
PROCESO SELECCION

Incorporar preguntas en el proceso de seleccién
y reclutamiento de personas, que ayuden a
conocer el grado de conocimiento y actitud

sobre cuestiones de género e igualdad.

CLAVE 4
CAPACITACION

Disenar programas de capacitacion acorde
a las brechas, intereses y necesidades de la
organizaciény las y los trabajadores en

materia de igualdad de género

CLAVE 2
CONOCIMIENTO

Explorar el grado de conocimiento del
personal sobre género para identificar
niveles sensibilidad, interés o resistencias

hacia el tema

CLAVE 5
PRODUCIR DATOS

Registrar datos sobre los programas y acciones
en desarrollo de capacidades, frecuencia,

duracion, asistencia, desagregados por género.

CLAVE 3
BRECHAS

Abordar las brechas de capacidades, tanto en

materia de igualdad de género, como en
participacion laboral en dreas masculinizadas o

feminizadas

CLAVE 6
COMUNICACION

La comunicacién tanto interna como externa
de una institucién pueden reflejar su visién, su
posicionamiento y también sus acciones a

favor de la equidad de género, o no.



;DUDAS, COMENTARIOS?
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;DUDAS, COMENTARIOS?



CASO 1

APLICACION DEL ENFOQUE DE GENERO



oria sobre el enfoque de género




;QUE NOS TENEMOS QUE PREGUNTAR?

SOBRE NUMEROS SOBRE ROLES

cCuantos hombres y cuantas mujeres se ;Como influyen los roles de género es
ven afectados por esta situacion? configurar esta situacion?

SOBRE DERECHOS SOBRE DESIGUALDAD

¢Como lo descrito.impide y obstaculiza el sQuién o Quiénes estdn en situacién de

2 ienes? . ,
acceso a los derechos?;De quienes: desigualdad? ;Y por qué?



CASO 2

ACTITUDES Y SESGOS




e Sprite - Las mujeres lloran por todo




CONCEPTOS CLAVES

SEXISMO

Es el prejuicio o discriminacion
basada en el sexo o género. Se
refiere a las condiciones,
expresiones o actitudes que
promueven estereotipos de roles
sociales establecidos en
diferencias sexuales,
desigualmente valoradas

MACHISMO

MACHISMO

Conjunto de practicas, ideas,
comportamientos y dichos que
resultan ofensivos contra el sexo
femenino o que intentan marcar una
superioridad del hombre por sobre
la mujer en varios ambitos de la
vida. El machismo lo reproducen
hombres y mujeres

MISOGINIA

Conjunto de creencias o expresiones
emocionales, psicoldgicas e
ideoldgicas de odio hacia las mujeres
y a lo femenino. La critica o la
expresion de molestia que no implica
a la condicién de mujer no es
misoginia.

MISANDRIA

MISANDRIA

Creencias de odio o aversion hacia
los hombres o la tendencia
ideologica o psicologica que
consiste en despreciar al varén
como sexo y con ello todo lo
considerado como masculino.
Enojarse con un hombre no es
misandria.

Estos conceptos deben usarse con criterio porque son aportes tedricos que nos sirven para
comprender la desigualdad y abordarla de manera mas efectiva

IGUALDAD DE
GENERO

lgualdad de oportunidades,
derechos y responsabilidades para
mujeres y hombres, nifas y ninos Y
diversidades sexo-genéricas,
considerando sus diferencias,
intereses, necesidades y
prioridades.

IGUALDAD






{CUALES SON LOS PASOS PARA
INSTALAR UNA POLITICA
ORGANIZACIONAL DE GENERO?



PASO A PASO DE UNA
POLITICA ORGANIZACIONAL

LA PROMOCION DE LA IGUALDAD DE GENERO DEBE
ENMARCARSE EN UNA POLITICA ORGANIZACIONAL QUE
PERMITA EL DESARROLLO DE UN PLAN DE ACCIONES EN
MATERIA DE EQUIDAD.

FASE 1- ELABORACION DE LA POLITICA

Proyectar y desarrollar las politicas, en las cuales se atiende a la
necesidad, la utilidad y su redaccién

FASE 2 - APROBACION Y PUESTA EN MARCHA

Difundir y formalizar la vigencia de las politicas de la empresa a todo
el personal o persona vinculada a la actividad de la organizacion

FASE 3 - IMPLEMENTACION Y MONITOREO

Mantener la aplicacién, el cumplimiento y la vigencia de las politicas
a través de monitoreo y actualizacion.






CASO 3

TRANSVERSALIZAR ENFOQUE DE GENERO



PROGRAMA: “"CIUDADES INCLUSIVAS, SOSTENIBLES E
INTELIGENTES EN EL MARCO DE LA AGENDA 2030 PARAEL
DESARROLLO SOSTENIBLE EN AMERICA LATINA Y EL CARIBE"

GUIA “<ESCANER” PARA TRANSVERSALIZAR EL ENFOQUE DE GENERO



OBJETIVOS

Exponer la relevancia de transversalizar el enfoque de género en el programa “Ciudades Inclusivas,
Sostenibles e Inteligentes (CISI) para aportar al gran impulso para la sostenibilidad y a la consecucion de los
objetivos de desarrollo sostenible al 2030.

Describir en gué consiste el enfoque de igualdad de género e interseccionalidad y cdmo éste puede aplicarse
al campo de la conectividad urbana, recogiendo buenas practicas a nivel internacional.

Describir las principales problematicas a las que se enfrentan las mujeres en su movilidad urbana en la
region.

Contar con una herramienta concreta y de uso practico que permita diagnosticar, formular, implementar y
evaluar programas y/o proyectos aplicando la transversalizacion del enfoque de igualdad de género en las
medidas que desarrollen los distintos clusteres que componen el programa CISI.



¢PARA QUIENES?

Actores y proyectos

Women in Transport: Organizacion sin fines de lucro del Reino Unido que promueve el ingreso de mujeres en el rubro del transporte,
ayudandolas a maximizar su potencial, accediendo a programas de desarrollo profesional, tutorias anuales y eventos para la creacion
de redes. Para mas informacioén: https://www.womenintransport.com/

Transport Gender Lab (BID): La Division de Transporte del BID desarrolld en 2017 el Bien Publico Regional (BPR) Transport Gender
LAB para lograr incorporar y afianzar la perspectiva de género en el transporte a través de la creacion de una red de ciudades para la
generacion de un dialogo técnico sobre la incorporacion de género en los sistemas de transporte publico e intercambio de
experiencias y conocimientos. Para mas informacion: https://tglab.iadb.org/

Women in Motion/Mujeres en Movimiento: nace el afio 2018 en el marco del Foro Internacional del Transporte, a través de un grupo
de funcionarias y exfuncionarias en movilidad, asi como expertas y activistas de Iberoameérica que decidieron crear la agrupacion, con
el apoyo de la Iniciativa por la Movilidad Sustentable (TUMI). Su objetivo es impulsar mujeres lideres en la agenda sustentable,
especialmente en las disciplinas de transporte, movilidad y energia. Para mas informacion: https://mujeresenmovimiento.net/

Red Muijer y Habitat de América Latina y el Caribe: constituida en 1989 por instituciones y mujeres comprometidas con la promocion
de los derechos de las mujeres y con una mayor equidad de género en el campo del habitat, tiene por objetivos producir
conocimientos en relacion a la problematica diferencial de genero, desarrollar iniciativas, programas y proyectos que aporten al
mejoramiento de las condiciones de vida de las mujeres; y fortalecer el liderazgo, las demandas y el dialogo de las mujeres con los
gobiernos locales. Para mas informacion: https://www.redmujer.org.ar




ANTECEDENTES

El caso de Ciudad de México: El Plan Estratégico de Género y Movilidad 2019 - 2024 fue disefiado a partir de un proceso
interdisciplinario y multi-sectorial, abarcando de manera transversal a las politicas de movilidad urbana en la Ciudad de México. El
plan define tres ejes estratégicos que responden a las tres problematicas principales que enfrentan las mujeres en materia de
movilidad: a) Reducir las violencias sexuales y agresiones hacia las mujeres en el Sistema Integrado de Transporte; b) Fortalecer la
paridad de género y la cultura institucional en el sector transporte; y c) Atender las necesidades y patrones de viaje de las mujeres de
forma efectiva. Para mas informacion: https://semovi.cdmx.gob.mx/storage/app/media/estrategia-de-genero-140319.pdf

El caso de Chile: El afio 2018, el Ministerio de Transportes y Telecomunicaciones desarrolla la Politica de Equidad de Género en
Transportes, que tiene como objetivo general contribuir a disminuir y eliminar brechas, barreras e inequidades existentes entre los
géneros en el sistema de transportes y como objetivos especificos: 1) Institucionalizar el enfoque de género en el Ministerio de
Transportes y Telecomunicaciones, 2) Impulsar medidas que apunten a la desmasculinizacion del mercado laboral del rubro de
transportes, 3) Formular propuestas con perspectiva de género que impacten en el disefio de la infraestructura del sistema de
transportes, 4) Formular propuestas con perspectiva de género que impacten en el disefio operacional del sistema de transportes, 5)
Implementar mecanismos de sensibilizacidon respecto a la violencia de género en el sistema de transportes. Para mas informacion:
https://www.mtt.gob.cl/wp-content/uploads/2018/06/Politica_Equidad Genero Transportes.pdf

Diserio de estrategia nacional para aumentar la movilidad activa (a pie v en bicicleta) en Colombia. Esta politica con enfoque de género

aportara a la reduccion en las emisiones de gases de efecto invernadero en el sector transporte, es promovida por la Deutsche
Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit GmbH - GIZ (Cooperacion Alemana al Desarrollo), con el apoyo al gobierno de
Colombia a traves del programa EUROCLIMA+, financiado por la Union Europea. Para mas informacion:
https://www.mintransporte.gov.co/publicaciones/10248/colombia-tendra-por-primera-vez-una-estrategia-nacional-de-movilidad-

activa/

El caso de Buenos Aires: En el afio 2021 el Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires, en conjunto con la consultora Col Lectiu Punt 6y
el apoyo de CAF, la guia: “Movilidad Cotidiana con Perspectiva de Género: Guia metodologica para la planificacidn y el disefio del
sistema de movilidad y transporte”, cuyo objetivo es proporcionar conceptos y herramientas de analisis, aplicacion, evaluacion y




AREAS PROBLEMATICAS

"H-Hecnnucirnientn del aporte de
las mujeres a la economia a
traves del trabajo domestico y
de cuidado no remunerados, y
promaocion de la
corresponsabilidad y una
distribucion mas justa de las
cargas de trabajo.

*Cuidados como inversion no
| como gasto.

~

* Generacion de empleos en
nuevos sectores de las
economias

«Fomento de una mayor
participacion de las

mujeres en la educacidn y
los empleos vinculados a

los sectores de ciencia,
tecnologia, ingenieria y
matematicas (CTIM). Y,

Futuro del
trabajo

Economia del
ciudado

-

Produccion de
*|mplementacion de - =
estrategias especificas informacion
para gue las mujeres se
beneficien de las nuevas
oportunidades laborales, la
infraestructura y las
tecnologias sostenibles
desde el punto de vista

ambiental.

-

=Generacion de datos
suficientermente
desagregados en
multiples dimensiones,
incluidas las de sexo,
edad, localizacidn
geografica, ingresos, raza,
origen etnico, estado
migratorio y discapacidad.

/




i)la desigualdad
socioecondmica y la
persistencia de la
pobreza;

ii) los patrones
culturales patriarcales
discriminatorios y
violentos y el
predominio de la
cultura del privilegio;

iii) la division sexual del
trabajo vy la injusta
organizacion social del
cuidado; y

iv) la concentracion del
poder y las relaciones
de jerarquia en el
ambito publico.

Nivel
socioecondmico
Condicién étnico-
racial

Edad

Territorio

Otras expresiones
de la desigualdad:

e Situacién de
discapacidad
Estatus migratorio

Orientacion sexual e
identidad de género

Ingresos

Trabajo y empleo
Proteccidn social y
cuidados

Educacion

Salud y nutricién
Servicios bdsicos (agua,
saneamiento,
electricidad, vivienda,
transporte, tecnologia
de la informacion y las
comunicaciones)
Medioambientales y
colectivos

Seguridad ciudadana y
vida libre de violencia
Participacion y toma de
decisiones

Promover la generacion de
informacion para la igualdad de
género

Potenciar alianzas para una
gobernanza para la igualdad de
género

Remover los nudos estructurales
de la desigualad de género

Garantizar derechos vy la
autonomia de las mujeres

Garantizar el bienestar de la
poblacién historicamente
[territorialmente discriminada
“para que nadie quede atras”.
[Interseccionalidad)

Asegurar un financiamiento
sostenible para la igualdad de
genero




DIMENSIONES Y AMBITOS DE INTERVENCION

Informacion para la
EILED

Financiamiento Alianzas para una
sostenible para la gobernanza por la
igualdad de género igualdad de genero

Diversidad de mujeres
y perspectiva
interseccional

Nudos estructurales
de la desigualdad de
genero

Autonomiasy
derechos de las
mujeres




Secciones

Informacion para
la igualdad

PELFEGEIERTGE
gobernanza por la
igualdad

Nudos
estructurales de la
desigualdad de
género

Autonomias y
derechos de las
N

Conceptualizacion

Hace referencia a las condiciones necesarias a nivel de la informacidn desagregada y pertinente; para generar
programas y proyectos que contribuyan a transformar las relaciones de poder de género en las dimensiones
economica, social y ambiental del desarrollo sostenible y que garantice la igualdad sustantiva entre mujeres y
hombres.

Hace alusion a la necesidad de establecer asociaciones inclusivas para lograr los objetivos de la igualdad
sustantiva y sostenible. Estas asociaciones se plantean en distintos niveles, que van desde el global, regional,
nacional, subnacional y local. Y consideran a diversos actores.

Hace referencia a las estructuras constitutivas de las actuales relaciones desiguales de poder en América
Latina y el Caribe. Entre los nudos estructurales a enfrentar se encuentran: i) la desigualdad socioecondmica y
la persistencia de la pobreza; ii) los patrones culturales patriarcales discriminatorios y violentos y el predominio
de la cultura del privilegio; iii) la division sexual del trabajo y la injusta organizacion social del cuidado, y iv) la
concentracion del poder y las relaciones de jerarquia en el ambito pdblico. Estos nudos se refuerzan
mutuamente y generan complejos sistemas socioeconomicos, culturales y de creencias que obstaculizan y
reducen el alcance de las politicas para la igualdad de género y la autonomia de las mujeres.

La autonomia hace referencia a la capacidad de las personas para tomar decisiones libres e informadas sobre
sus vidas, de manera de poder ser y hacer en funcion de sus propias aspiraciones y deseos en el contexto
histdrico especifico que les toca vivir. La CEPAL ha enfocado estratégicamente la mirada de la autonomia de las
mujeres en tres dimensiones y en las interrelaciones entre ellas: i) la autonomia econdmica, que se vincula con
la posibilidad de controlar los activos y recursos; ii) la autonomia fisica, que refiere a la capacidad para decidir
libremente acerca de la sexualidad, la reproduccion y el derecho a vivir una vida libre de violencia, y iii) la
autonomia en la toma de decisiones, que implica la plena participacion en las decisiones que afectan la vida
de las mujeres, sus familias, sus comunidades y la sociedad en su conjunto.

Los derechos humanos de las mujeres tienen un caracter universal, indivisible, interdependiente e inalienable
Se agrupan en dimensiones criticas tematizadas en derechos: i) Derecho a una vida libre de violencia y
discriminacion: violencia contra las mujeres en sus diferentes manifestaciones (privada, publica, institucional,
obstétrica, politica, en situaciones de conflicto, desastres naturales y privacion de libertad, acoso sexual,
incesto, explotacion sexual, trafico, trata, prostitucion forzada, violaciones, feminicidio); seguridad pablica y
ciudades; legislaciones y acceso a la justicia; contenidos educativos y medios de comunicacion; estereotipos,

N° de
Afirmaciones

25

18

22

24



Secciones

Diversidad de
mujeres y
perspectiva
interseccional

Financiamiento
sostenible para la
igualdad de género

Conceptualizacion

sexismo, racismo, etnocentrismo, homofobia, lesbofobia y discriminacion; ii) Derechos sexuales y
reproductivos: informacidn y educacion sexual, aborto, anticoncepcion, servicios de salud de calidad,
mortalidad materna, orientacion sexual e identidad de género, servicios universales; discapacidad y vejez;
maternidad adolescente; infecciones de transmision sexual y VIH/SIDA; emergencias sanitarias; maternidad
saludable; desarrollo tecnolégico; distintos tipos de familia. lii) Derechos econdmicos, sociales y culturales:
ingresos, empleo e insercion productiva, trabajo y control de los recursos, division sexual del trabajo, trabajo
no remunerado y cuidados, proteccion y seguridad social, educacion, ciencias y tecnologias de comunicacion,
transformacion de pautas culturales, transmision intergeneracional de la pobreza, jefatura de hogar y
bienestar, uso y distribucion del tiempo, politicas fiscales y macroecondmicas; politicas sociales; inversion
publica; ruralidad, trabajo doméstico remunerado e informalidad; empresas y emprendimientos, crédito,
tecnologias e innovacion; territorio y modelos productivos. Iv) Derechos civiles y politicos: participacion politica
y liderazgo, partidos politicos y sistemas electorales; representacion y paridad, organizaciones y movimientos
feministas y de mujeres, migracion, conflictos y construccion de paz; gobierno electronico; v) Derechos
colectivos y medioambientales: tierra y territorio, agua y bosques, desastres naturales y eventos extremos,
cambio climatico, ambitos rural y urbano, gestion de riesgos y mitigacion; derecho al desarrollo, cooperacion
internacional.

Hace referencia a las diversas dimensiones de la desigualdad que se entrecruzan y se ven potenciadas con la
desigualdad de género, provocando situaciones de adn mayor desigualdad y discriminacion para diversos
grupos de mujeres. Estas dimensiones agregan un mayor nivel de complejidad a la interrelacion de los nudos
estructurales de |la desigualdad identificados por los gobiernos de la region en la Estrategia de Montevideo para
la implementacion de la Agenda Regional de Género en el Marco del Desarrollo Sostenible hacia 2030. La
Agenda Regional de Geénero integra el reconocimiento de la diversidad de las mujeres de los paises de América
Latina y el Caribe y de sus necesidades especificas, teniendo en cuenta que las distintas categorias, posiciones
o situaciones (culturales, identitarias, sociales, etarias, étnicas, raciales y otras) producen una discriminacion
particular o se conjugan para agravar o profundizar alguna desigualdad.

Hace referencia a las asignaciones presupuestarias que se pueden identificar como dirigidas explicitamente
para avanzar hacia la igualdad de género y garantizar los derechos de las mujeres. Se requieren recursos para
transversalizar, con una perspectiva de igualdad de genero y de autonomia de las mujeres.

N° de
Afirmaciones

15

11



METODOLOGIA PARA LA TRANSVERSALIZACION

SECCION 1: Informacién para la igualdad

Afirmacion Grado de Valoracion

4: Si consideran todas
2: S5e consideran algunas
0: No considera

Se considera en el andlisis las principales metas y objetivos de la Agenda 2030 sobre
igualdad de género que se relacionan con el objetivo del PP.

4: El diagnostico accesible para cualquier persona sin distincién
El diagndstico del PP es accesibilidad Universal. 2: El diagndstico es accesible pero no inclusivo
0: El diagnostico es accesible solo el equipo del proyecto




ESCALA

Seccion y clasificacion general

Ciego al genero

Sensible al género

Transformador de las
relaciones de género

Implicacion

Rangos

No tiene en cuenta los diferentes roles de género construidos socialmente, y no
aborda las diversas necesidades de cada colectivo. Mantienen la situacion actual y no
ayudan a transformar la estructura desigual de las relaciones de género. Teniendo un
resultado negativo que agrava o refuerza las desigualdades y normas de género
existentes.

[0% - 25)

Reconoce las diferencias de género entorno a la tematica del PP, pero no define
acciones especificas para su abordaje.

[25% - 50%)

Tiene en cuenta las desigualdades entre los generos y responde de manera proactiva
para superar y eliminar esas desigualdades en sus manifestaciones especificas, sin
abordar las relaciones de poder que estan a la base.

[50% - 75%)

Aporta a redefinir los roles y relaciones de género para una mayor igualdad. Se trata
de intervenciones transformadores que abordan los nudos estructurales desde una
perspectiva interseccional y de autonomia y derechos de las mujeres, impactando
en las relaciones de poder, lo que conduce a cambios sostenibles en el marco de la
Agenda 2030 y la Agenda Regional de Género.

[75% - 100%]




Diagnéstico

SECCION 1: Informacién para la igualdad

Numero Afirmacion Grado de Valoracion Puntaje

4: 5 consideran todas
| li ri | i
Se considera en el andlisis las principales metas y objetivos de la Agenda 2030 sobre 2: Se consideran algunas

igualdad de género que se relacionan con el objetivo del PP. 0: No considera

4: El diagnostico accesible para cualquier persona sin distincion
1.4 El diagndstico del PP es accesibilidad Universal. 2: El diagndstico es accesible pero no inclusivo

SECCION 2: Alianzas para una gobernanza con igualdad de género

Numero Afirmacion Grado de Valoracion Puntaje

El PP considera/promueve dentro de los stakeholders los mecanismos para el adelanto de  4: 5i se considera/promueve
: las mujeres y/o redes o entidades vinculadas a la igualdad de género. 0: No considera/promueve

2.2







