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SE REFIERE A LA IGUALDAD DE DERECHOS,
RESPONSABILIDADES Y OPORTUNIDADES DE
MUJERES Y HOMBRES, NINAS Y NINOS,
INDEPENDIENTEMENTE DE HABER NACIDO
HOMBRE O MUJER. LA IGUALDAD DE GENERO
RECONOCE LA DIVERSIDAD DE DIFERENTES
GRUPOS DE MUJERES Y HOMBRES, NO ES SOLO
UN PROBLEMA DE MUJERES, TAMBIEN DEBE
INVOLUCRAR Y DAR PARTICIPACION PLENA A

LOS HOMBRES.
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Acronimos

ABPP Programa de Asociacion de Biogas de Africa
CETFDCM La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer

CIDIN Centro para Asuntos de Desarrollo Internacional de Nijmegen
DMEA Disefio Monitoreo Evaluacion y Aprendizaje

MGF Mutilacion genital femenina

IGID Igualdad de género e inclusion de la diversidad

oG Oficina Global

HIVOS Instituto Humanista para la Cooperacion de los Paises en

Desarrollo  (Holandés: Humanistisch Instituut \Voor
Ontwikkelingssamenwerking)

RRHH Recursos Humanos

CIPD La Conferencia Internacional sobre la Poblacion y el Desarrollo
ONGI Organizacion no gubernamental internacional

JPO Asistente de gerencia de proyecto

LGBTI+ Lesbianas, gays, bisexuales, transexuales e intersexuales

M&E Monitoreo y evaluacion

ODM Objetivo de Desarrollo del Milenio

ONG Organizacion no gubernamental

GDP Gerente de Desarrollo de Programa

oP Oficial de proyecto

ER Energia renovable

ECI Estrategia, comunicacién e innovacion

ODS Objetivo de desarrollo sostenible

SOGIE Orientacion Sexual e Identidad y Expresion de Género

DSD Derechos sexuales y diversidad

TATEDO Organizacion para el desarrollo de las energias tradicionales de Tanzania
TdC Teoria de Cambio

ECOSOC ONU cConsejo Econémico y Social de la Organizacion de las Naciones Unidas
NU Naciones Unidas

CMNUCC Convencion Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climatico
EM Empoderamiento de las mujeres

P05



Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

*utilizamos el
acrénimo LGBTI +
para referirnos a
personas lesbianas,
gays, bisexuales,
transgénero e
intersexuales. El
MAS (+) en el
acrénimo es para
garantizar la
inclusion de todas las
identidades de
géneroy
sexualmente
diversas, y garantizar
que nadie quede
excluido.
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Prefacio

Lograr la igualdad de género y la inclusion de la
diversidad es fundamental para la proteccion de los
derechos humanos, el funcionamiento de la democracia
y el respeto del estado de derecho, ademas del logro de
crecimiento econémico y sostenibilidad.

Durante los altimos 20 afios, Hivos ha implementado
estrategias de integracion de género y ha trabajado para
respetar y reconocer los derechos y necesidades de las
personas leshianas, gays, bisexuales, transgénero e
intersexuales (LGBTI +) %, las poblaciones indigenas y
otros grupos marginados, para contribuir a un mundo
donde todos los ciudadanos, tanto hombres como
mujeres, tengan el mismo acceso a los recursos y
oportunidades para desarrollo.

Con algunas politicas e iniciativas implementadas con
éxito, aun queda trabajo por hacer para consolidar
nuestros enfoques sobre la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad. La decision de desarrollar una
nueva estrategia refleja otras consideraciones. La
estrategia de transversalizacion de género del 2006 esta
desactualizada y la ultima evaluacion de género, mujeres
y desarrollo se realiz6 en el 2001. Estos documentos de
politicas requieren ser actualizados para reflejar las
nuevas tendencias mundiales, la forma actual de trabajo
de Hivos y las prioridades tematicas. Finalmente, esta
estrategia se basa en el conocimiento, los procesos, las
herramientas y los logros pasados y eleva las exigencias
al enfocarse en la manera en que Hivos puede ir mas alla
de la incorporacion de la perspectiva de género a un
enfoque que establece objetivos, identifica resultados y
puntos de accion (operativos y programaticos) hacia la
igualdad de género y la inclusion de diversidad, asi como
también recomienda maneras para monitorear los
resultados.

Cabe destacar nuestra conviccion de que la integracion
de la perspectiva de género y la inclusion de la diversidad
no deben usarse o verse como una manera de reemplazar,
por ejemplo, las politicas especificas de las mujeres
(accion afirmativa) o la programacion, como se refleja en
nuestros programas independientes de empoderamiento,
derechos sexuales y diversidad de las mujeres. Para
Hivos, la diversidad, la inclusiéon y la igualdad son
valores inherentes. Por lo tanto, es nuestra
responsabilidad garantizar que las estrategias de igualdad
de género vayan mas alld de prestar atencién a las
relaciones de poder y los desequilibrios entre hombres y
mujeres para incluir otros grupos sociales marginados
(diversidad) para incluir a mujeres y jovenes,
comunidades sexuales y de género diversas (LGBTI +),
personas con discapacidad o minorias étnicas entre otros.
Por lo tanto, esta estrategia de igualdad de género e
inclusion de la diversidad (IGID) se basa en nuestra
creencia de que la igualdad de género es un requisito
previo para lograr sociedades mas justas, dignas y
prdsperas. Hace énfasis en el género como un tema
transversal en el trabajo de Hivos y como el foco de una
programacion, investigacion y defensa distintas. El
desarrollo de esta estrategia explicita, por lo tanto, sirve
como una condicién previa para garantizar que Hivos
contintie apoyando la implementacion de programas que
aborden de manera sistematica las desigualdades de
género, reconozcan la diversidad y contribuyan a crear
un grupo de personas que represente a las sociedades a
las que servimos. Para integrar completamente el género
en nuestro trabajo, esta nueva Estrategia IGID se alinea
con el Plan Estratégico de Hivos 2016-2020. Su objetivo
es garantizar que nuestro trabajo contribuya de manera
efectiva a la inclusion de la diversidad y a un claro
compromiso con el empoderamiento de las mujeres,
segun lo informado por las normas internacionales de
derechos humanos y los compromisos globales con la
igualdad de género.

Por lo tanto, la estrategia reafirma el compromiso
de Hivos hacia un enfoque doble que incorpore
un programa independiente de
empoderamiento de las mujeres y la
integracion de la inclusion de género y
diversidad en las areas de politica y practica de
Hivos como un tema transversal. A nivel de
programa se establecera un objetivo
financiero para asignar recursos a la
igualdad de género, la inclusién de la
diversidad y el empoderamiento de las
mujeres, y se luchara por mantener el
objetivo del 15% de nuestros recursos
organizacionales para el avance de la
igualdad de género. Internamente, los
recursos se destinardn a desarrollar nuestra
capacidad institucional, para que esté lista para
desafiar y reforzar la cultura organizacional y
las précticas institucionales que tienen
impactos importantes para el avance de la
igualdad de género y lugares de trabajo mas
seguros e inclusivos.

Se prevé que la implementacion de esta estrategia
comience en mayo del 2018, habiendo completado la
mayoria de los elementos de accion en abril del 2020.
Muchas de las acciones y recomendaciones continuaran
y evolucionaran a lo largo del desarrollo de programas y
procesos continuos de mejora de la calidad. Si bien esta
estrategia estd relacionada a los procedimientos y la
configuracion  organizacional de Hivos, también
proporciona  componentes  basicos  estratégicos
relacionados con la integracion y la implementacion de
las estrategias de igualdad de género y de inclusién

de la diversidad que son relevantes
para los socios de Hivos,

otras partes interesadas y

esperamos su implementacion.




Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

2K. Crenshaw,
“Demarginalizing the
Intersection of Race
and Sex: A Black
Feminist Critique of
Antidiscrimination
Doctrine, Feminist
Theory and Antiracist
Politics”, Foro legal de
la Universidad de
Chicago, 1, 1989,
pp.139-167.

3LGBTI + se refiere a
leshianas, gays,
bisexuales,
transgénero /
transexuales e
intersexuales, y el +
abarca todas las
demas orientaciones
sexuales y
expresiones de
género.

RECUADRO 1 TERMINOLOGIA CLAVE

IGUALDAD DE GENERO

Se refiere a la igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades de mujeres y
hombres, nifias y nifios, independientemente de
haber nacido hombre o muijer. La igualdad de
género reconoce la diversidad de diferentes grupos
de mujeres y hombres. No es solo un problema de
mujeres, también debe involucrar y dar
participacion plena a los hombres.

SEXO VS GENERO

El sexo se asigna al nacer y se refiere a las
caracteristicas biolégicas y fisiologicas existentes en
un continuo, con hombres y mujeres en cada
extremo. El género es una construccion social. Varia
de una sociedad a otra y puede cambiar con el
tiempo y variar en diferentes contextos.

IDENTIDAD DE GENERO

La profunda conciencia de si mismo y de
identidad de una persona. Las formas en que
una persona percibe su genero pueden © no
corresponder con el sexo de la persona.

DIVERSIDAD

En términos generales, la diversidad se refiere a la
igualdad de derechos y oportunidades de todas las
personas, sin importar su género, origen étnico,
orientacion  sexual, religidon, cultura, casta,
ingresos/riqueza, edad y situacion laboral.

DIVERSIDAD DE GENERO

El término "diversidad de género” se refiere a la
medida en que la identidad, el rol o la expresion de
género de una persona difiere de las normas
culturales prescritas para personas de un sexo en
particular.

INCLUSION

El término inclusiébn se usa para describir el
compromiso activo, intencional y continuo con la
diversidad como se describié anteriormente, en las
personas a las que servimos, en los programas, en
el lugar de trabajo y en las comunidades que
trabajan con nosotros o donde trabajamos.
Finalmente, la inclusion de la diversidad también
nos ayuda a hacer contribuciones positivas a la
inclusion social y la participacion en la fuerza
laboral.

INTERSECCIONALIDAD

El género moldea las desigualdades de poder
basadas en otras divisiones, como la clase y el
origen étnico, y viceversa, asi como la naturaleza
interconectada de las categorizaciones sociales
como la raza, la identidad de género, la orientacion
sexual, la religion, la capacidad y la clase social, que
se superponen para crear sistemas de
discriminacion o desventaja interdependientes.?

GENDER MAINSTREAMING

La incorporacion de una perspectiva de género es
el proceso de evaluar las implicaciones para las
mujeres y los hombres de cualquier accién
planificada, incluyendo legislacion, politicas o
programas, en cualquier area y en todos los niveles.
El objetivo final de la incorporacion de la
perspectiva de género es lograr la igualdad de
género.

ENFOQUES TRANSFORMATIVOS DE
GENERO

Los enfoques transformativos de género son
programas e intervenciones que  crean
oportunidades para que las personas desafien
activamente las normas de género (y los
estereotipos), promuevan posiciones de influencia
social y politica para las mujeres y LGBTI + en las
comunidades y aborden las desigualdades de
poder entre personas de diferentes géneros e
identidades.

SOGIE (por sus siglas en inglés)

Se refiere a la orientacion sexual, identidad y
expresion de género. Este término incluye a todos,
ya que reconoce que todos los seres humanos
tienen una orientacion sexual e identidad de género.
La identidad de género es el sentido interno del
género de cada persona, la expresion de género es
la manera en que un individuo expresa su sentido de
identidad, y la orientacion sexual se refiere a la
atraccion romantica y/o sexual hacia hombres,
mujeres, ambos, 0 ninguno.

LGBTI+3

El acronimo LGBTI se refiere a personas lesbianas,
gays, bisexuales, transgénero e intersexuales.
Incluimos el simbolo mas (+) para incluir todas las
identidades y expresiones de género y orientaciones
sexuales.
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4 Organizacion Mundial
de la Salud,
Departamento de
Investigacion y Salud
Reproductiva, Escuela
de Higiene y Medicina
Tropical de Londres,

Consejo de
investigaciones médicas
de Sudéfrica.

Estimaciones mundiales
y regionales de la
violencia  contra la
mujer: prevalencia 'y
efectos sobre la salud de
la violencia de pareja y
la violencia sexual sin
pareja

p.2. Para obtener
informacién sobre cada
pais, consulte La mujer en
el mundo, 2015,
Tendencias y estadisticas,
Capitulo 6, Violencia
contra la mujer,
Departamento de Asuntos
Econdémicos y Sociales
de las Naciones Unidas,
2015 y Base de datos
mundial de ONU sobre la
violencia contra la mujer.

P08

Tendencias y desarrollo

DESIGUALDAD DE GENERO Y
REDUCCION DEL ESPACIO CiVICO

Hasta la fecha, el mundo ha sido testigo de una serie de
desarrollos positivos y se esfuerza por lograr la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad. A partir de ahora este
impulso debe continuar. Ahora hay mas nifias matriculandose
en la escuela; mas mujeres estan asumiendo posiciones de
liderazgo; Cada vez mas paises reconocen las relaciones entre
personas del mismo sexo. La violencia de género, especialmente
la violencia contra las mujeres y las nifias esta en la agenda de
politicas publicas, y la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible han reafirmado la importancia crucial de la igualdad
de género. Estas areas de progreso muestran que las
desigualdades de género pueden reducirse mediante la
accion publica. Los derechos de salud sexual y
reproductiva estan en la agenda internacional, y cada vez
se presta mas atencion a poner fin a la violencia basada
en la orientacion sexual, la identidad y la expresion de
género (SOGIE).

Sin embargo, el espacio civico para la libre expresion se
esta reduciendo y persisten profundas desigualdades
sociales, politicas y econémicas, lo que garantiza que las
mujeres y las comunidades con diversidad de género
permanezcan en una posicion de desventaja a nivel
mundial. En los dltimos afios, mas de cien gobiernos han
introducido leyes restrictivas que limitan las operaciones
de las organizaciones de la sociedad civil (OSC). Muchos
activistas, defensores de los derechos humanos y sus
organizaciones se enfrentan a un entorno cada vez mas
represivo y titulizado que cuestiona su legitimidad y
amenaza aln mas su seguridad. Si bien se han logrado
progresos legales con respecto a los derechos de las
personas LGBT, los actos homosexuales ain son
castigados por la ley en 73 paises alrededor del mundo y
en
Representacion de las mujeres en politica y
administracion publica: La politica sigue siendo un mundo
de hombres. A pesar de ser mas de la mitad de la poblacion
mundial, las mujeres estan subrepresentadas
sistematicamente en todos los niveles de la vida politica
debido a las barreras formales e informales que obstaculizan
su participacion. Estos obstaculos van desde leyes
discriminatorias hasta desaprobacion de normas culturales.

algunos paises corren el riesgo de ser condenados a
muerte. También es importante tener en cuenta que,
si bien los avances legislativos pueden conducir a un
cambio formal, esto no equivale inmediatamente a
un cambio de comportamiento y aceptacion social.
Las personas LGBTI +, las minorias étnicas y las
mujeres estan cada vez mas sometidas a discursos de
odio y violencia, que limitan su capacidad de vivir
una vida libre y digna. Tales amenazas a su
seguridad pueden dar lugar a altos niveles de
exclusion y pobreza.

Mas paises estan instituyendo marcos legales para
abordar la violencia contra las mujeres, y al menos
140 paises han aprobado leyes sobre violencia
doméstica o acoso sexual. Sin embargo, existe una
falta de aplicacion de tales leyes, que se debe
principalmente a las normas sociales, culturales y
patriarcales que toleran la violencia contra las
mujeres. En muchos estados, la aplicacion también
esta restringida por la falta de voluntad politica, la
falta de recursos financieros y organismos de

que dan como resultado un ambiente que inhabilita los
esfuerzos de liderazgo de las mujeres. En el 2017,
Gnicamente el 22% de todos los parlamentarios
nacionales y el 18% de los ministros del gobierno eran
mujeres. Ademas, las instituciones politicas rara vez
reconocen y responden a los intereses y necesidades
basicas de las mujeres, especialmente las de las mujeres
pobres y marginadas. Esta discriminacion en los procesos
de toma de decisiones politicas se ve exacerbada por el
aumento global del conservadurismo. Las narrativas
extremistas y conservadoras definen cada vez mas las
politicas publicas dominantes y especificas, las normas
sociales y los valores, lo que disminuye el espacio civico
disponible para que las voces ya marginadas se expresen
libremente. Los movimientos nacionalistas y populistas
fulminantes contra las influencias externas o personas
ajenas han ido ganando terreno en los Gltimos afios. Tanto
Ixs lideres autoritarios como Ixs elegidxs
democraticamente hacen uso de estos sentimientos para
fortalecer sus gobiernos, poniendo en peligro los
derechos civicos y el estado de derecho. Esto es de
particular preocupacion para las mujeres, los migrantes,
los activistas LGBTI +y las ONG.

Violencia de género: se estima que el 35% de las
mujeres en todo el mundo han experimentado
violencia fisica y/o sexual de la pareja o violencia
sexual por parte de una persona que no es su pareja o
en el lugar de trabajo en algiin momento de sus vidas*.
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seguridad débiles e ineficientes. Esto es aln mas
relevante para las personas transgénero, quienes a
menudo no estan protegidas por las leyes e incluso si
estan protegidas, enfrentan una violencia
desproporcionada, a menudo arraigada en normas
sociales discriminatorias sobre su identidad y expresion
de género. Ademas de las amenazas y la violencia
especificas de género, las mujeres y los y las defensores
de derechos humanos LGBTI +, contintian enfrentando
los mismos riesgos que otrxs defensores. Las
restricciones severas a la libertad de internet van en
aumento, y la violencia de género en linea, al igual que la
violencia fuera de linea de la misma naturaleza, se comete
con impunidad. Por lo tanto, existe una clara urgencia
para que la sociedad civil movilice a la sociedad y a los
gobiernos para tomar acciones contra estas practicas.

Empoderamiento econémico de las

mujeres: Las mujeres trabajan, realizan la gran mayoria
del trabajo doméstico y de cuidado no remunerado, que en
gran medida permanece sin ser reconocido ni valorado. El
sector laboral informal también impone restricciones
sustanciales a las mujeres que buscan trabajo remunerado. A
nivel mundial, solo una de cada dos mujeres tiene empleo
remunerado. Cuando tienen un trabajo remunerado, es
mas probable que las mujeres participen en trabajos a
tiempo parcial y mal remunerados caracterizados por
poca proteccion social, malas condiciones de trabajo y, a
veces, explotacion fisica o sexual. Incluso en paises
donde las politicas apoyan cada vez mas el empleo
femenino, en promedio, las mujeres ganan menos que sus
homologos masculinos que realizan el mismo trabajo.
Garantizar un trato justo, salarios dignos y entornos de
trabajo seguros para las mujeres es clave para mejorar la
autonomia economica de estas. Las personas LGBTI +
también tienen menos oportunidades de obtener un trabajo
decente, con igualdad de remuneracion y oportunidades de
crecimiento, particularmente en aquellos paises con
politicas y leyes que discriminan o incluso criminalizan a las
personas LGBTI +.

Dentro de este grupo, las personas transgénero enfrentan
la mayor cantidad de dificultades. Al mismo tiempo, cada
vez hay mas pruebas de que la diversidad y la inclusién
en el trabajo respaldan los buenos resultados de la
empresa.

Las perspectivas econdémicas para los y las jovenes, y en
particular para las mujeres jovenes, en muchos paises en
desarrollo son extremadamente pobres y tienen altas tasas
de desempleo. Estas a menudo se ven agravadas por un
desajuste entre las habilidades que los y las jovenes
pueden ofrecer y las requeridas por los empleadores, la
falta de un entorno comercial y regulatorio que respalde a
las micro, pequefias y medianas empresas de mujeres, y
la falta de desarrollo sostenido de habilidades de
liderazgo y otros aspectos que son importantes para su
bienestar.

El avance de la justicia econdmica a través del trabajo
decente, la inclusion de la diversidad y las oportunidades
de empleo para las mujeres, LGBTI + y los y las jovenes,
por lo tanto, representa una via de desarrollo crucial que
ofrece importantes beneficios socioeconémicos, no solo
para ellxs, sino también para sus familias, comunidades y
economias en general. Por lo tanto, concentrarse en
politicas y acciones transformativas que los gobiernos, el
sector privado y la sociedad civil pueden tomar para
promover el empoderamiento econdémico de las mujeres
y la inclusién de la diversidad es fundamental para
abordar las limitaciones sistémicas para el
empoderamiento econdmico de las mujeres y las
comunidades diversas, si se quiere lograr un desarrollo
sostenible.

LA
IDENTIFICACION
Y LA
PRIORIZACION
DE SUPUESTOS NO
SON NEUTRALES.
Nuestro contexto e
historia estan
basados en prejuicios
de género.

AMENAZAS RELACIONADAS CON

CONFLICTOS

Si bien existe un mayor reconocimiento de las dimensiones
de los conflictos de género, esto a menudo se limita a la
victimizacion de las mujeres y se pasan por alto las
oportunidades que presenta el conflicto para influir en los
roles y normas de género. Las mujeres siguen siendo actores
cruciales en los esfuerzos locales de construccion de paz, sin
embargo, en las negociaciones formales de paz, sus voces a
menudo no estan representadas. Se estima que 66 millones
de personas en todo el mundo buscan refugio, dos tercios de
los cuales son desplazados internamente. La pobreza y la
falta de oportunidades econdmicas afectan a todos los
refugiados, pero las mujeres refugiadas y migrantes
enfrentan una mayor marginacion y violencia debido a
normas Yy roles tradicionales de género. La desintegracion de
los servicios publicos y un aumento de la inestabilidad
econdmica lleva a muchos a casar a sus hijas a una edad
temprana, lo que aumenta la probabilidad de que las nifias
experimenten violencia de género y problemas de salud. Los
hogares liderados por mujeres son mas frecuentes en tiempos
de conflicto, pero tienen menos oportunidades de ingresos
para mantener a sus familias.



USO SOSTENIBLE E INCLUSIVO DE LOS RECURSOS DEL PLANETA

El grado en que las personas se ven afectadas por el cambio climatico es en parte una funcion de su estatus social, género, nivel de
pobreza, poder y acceso y control sobre los recursos. Las mujeres a menudo son mas vulnerables a los efectos negativos del cambio
climatico debido a su estatus social inferior y sus responsabilidades domésticas. Esto es particularmente cierto en el caso de las
mujeres en el hemisferio sur, donde la gran mayoria del trabajo agricola, las tareas domésticas y de cocina es realizada por mujeres.
Estas mismas mujeres dependen principalmente de los recursos naturales para obtener ingresos, combustible y oportunidades para
la obtencidn de alimentos.

En afios recientes, los vientos politicos han cambiado ligeramente hacia el abordaje de este problema, con la llegada de una serie
de nuevos acuerdos y compromisos mundiales que promueven la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres. La
Asamblea General de las Naciones Unidas incluso declard la década 2014-2024 como la
Década de la Energia Sostenible para Todos, enfatizando la importancia de los temas
energéticos para el desarrollo sostenible, incluyendo un fuerte enfoque en la igualdad de
género y la elaboracion de la agenda de desarrollo post-2015. El Acuerdo de Paris sobre
el cambio climéatico de 2016 también reconoce formalmente la interseccion del cambio
climatico y la igualdad de género con el empoderamiento de las mujeres y el
cumplimiento de sus derechos, ademas de exigir acciones de adaptacién con una
perspectiva de género y actividades para creacion de capacidades.
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Acceso a energia renovable: En el sector energético existe un alto nivel de aceptacion del género y la
energia como prerrequisito fundamental para la reduccion de la pobreza y el desarrollo humano sostenible,
destacando la manera en que la energia puede ser un facilitador critico del desarrollo y también desempefiar un
papel transformador en la vida de hombres y mujeres. A medida que los mercados y los programas publicos han
comenzado a adoptar tecnologias de energia descentralizadas, como por ejemplo linternas solares, sistemas
domeésticos y estufas mejoradas, existe cierto optimismo de que el progreso sera mas rapido para proporcionar
energia a los clientes mas remotos y de que a las mujeres se les daran mayores oportunidades en el mercado de
suministro de energia, ya que estas evoluciones tecnoldgicas reducen las barreras fisicas, de capital y
tecnoldgicas.

Aunque el conocimiento de implementacion necesario para lograr una realizacién global sobre el terreno del
suministro y consumo de energia equitativos con respecto al género sigue siendo un suefio lejano, los proyectos
y programas de acceso a la energia continian abordando las cuestiones de género de manera gradual. La
participacion de las mujeres en el sector energético sigue siendo baja y estas enfrentan mas impedimentos para crear
negocios que los hombres. La evidencia existente cataloga las barreras importantes y diversas que restringen la propiedad
empresarial de las mujeres, incluyendo la falta de financiamiento, restricciones regulatorias, aislamiento de las redes e
intermediarios comerciales, falta de acceso a datos e informacion del mercado, normas culturales y de género
discriminatorias, niveles mas bajos de educacion y experiencia empresarial , modelos femeninos y mentores limitados, y
las demandas de las responsabilidades del hogar y la familia sin acceso a cuidado infantil. Por lo tanto, se necesita un
apoyo especializado para cerrar las brechas de género en cuanto a liderazgo empresarial. Las iniciativas
impulsadas por el potencial de las mujeres emprendedoras en materia de energia sostenible sirven como un
campo de prueba importante para los factores que mejor las apoyan.

Acceso a alimentos sostenibles: Tener control sobre activos valiosos, como lo son la tierra y la
propiedad, es una fuente importante de poder en las comunidades y dentro de los hogares. Cuando las mujeres
tienen mas control sobre la tierra, no solo las empodera para tomar decisiones sobre el uso de la misma, sino
que les permite un mayor poder de negociacion y oportunidades econémicas, incluyendo el acceso a capital,
crédito, mercados y oportunidades de liderazgo.

LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES
EN EL SECTOR ENERGETICO SIGUE
SIENDO BAJA Y ENFRENTAN MAS
IMPEDIMENTOS PARA CREAR
NEGOCIOS QUE LOS HOMBRES.
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SECCION 1A

¢Por qué una estrategia de igualdad de género e inclusién de la diversidad?

EDIFICANDO SOBRE NUESTRO EXITO

Hivos reconoce que la pobreza y la desigualdad son
problemas globales que se manifiestan de manera
diferente entre nifios y nifias, adultos, hombres y mujeres,
homosexuales y heterosexuales, sanos y discapacitados,
junto con diferentes interseccionalidades como el origen
étnico, la raza, la edad y la clase, entre otros. Trabajamos
hacia la construccion de un futuro con sociedades mas
abiertas y verdes abordando précticas discriminatorias
arraigadas, con el objetivo de lograr un cambio positivo,
inclusion y rendicion de cuentas. En conjunto con los
socios y dirigiéndonos especificamente a aquellos en mayor
riesgo de marginacion y exclusion, nuestro objetivo es
lograr el acceso a medidas de responsabilidad social,
libertad de expresion, mejorar la voz y las condiciones de
trabajo de las mujeres, lograr la seguridad alimentaria y la
energia limpia.

Se llevara a cabo una revision y actualizacion de la
Politica de Integridad de Hivos para explicar de mejor
manera el cédigo de conducta y los procedimientos a
seguir ante las quejas internas relacionadas con el
comportamiento inapropiado y el uso de los informantes
para proteger al personal y los socios de las malas
conductas. Esperamos que esto fomente una cultura
organizacional comprometida con la prevencion de todas
las formas de explotacion, abuso de poder, garantizando
el apoyo y la proteccién de aquellos que se pronuncian y
reforzando alin mas un nicho innovador para el
reconocimiento y tomando medidas para abordar la
orientacién sexual, preocupaciones de identidad y
expresion de género (SOGIE).

Ahora, mas que nunca, existe un fuerte llamado a la accion para impulsar el progreso hacia la igualdad de género y la
interrupcion de todos los sistemas que permiten que florezca la violencia sexual. Movernos hacia la direccion positiva
es nuestra nueva Estrategia de igualdad de género e inclusion de la diversidad. Con esta estrategia, edificamos
sobre nuestro éxito y en las politicas disponibles para garantizar que los “ciudadanos mas marginados y discriminados"
sean empoderados para expresar sus puntos de vista y exigir sus derechos de una toma de decisiones receptiva e
inclusiva. Hivos continuara disefiando explicitamente estrategias e intervenciones para grupos especificos marginados

y discriminados.

En el pasado, Hivos se basd en su Estrategia de
incorporacién de la perspectiva de género, Women
Unlimited: documento de politicas de género, mujeres y
desarrollo (2006); Informes de politica de integracion de
género (2010, 2011) y Politica de responsabilidad social
de Hivos (2016). La estrategia de integracion de la
perspectiva de género de 2006 se centré en comprometer
el 15% del presupuesto de cofinanciacion a las
organizaciones de mujeres, combinado con la
incorporacion de la perspectiva de género en diferentes
actividades programaticas. Un gran éxito logrado por esta
politica fue el enorme apoyo que Hivos brind6 a
organizaciones internacionales y de base, y a
movimientos que promueven los derechos de las mujeres
y la emancipaciéon LGBTI +. Sin embargo, si bien Hivos
logr6 fortalecer el movimiento de derechos de las
mujeres, la mayoria de las intervenciones de integracion
de género no abordaron las desigualdades de género per
se, sino que se centraron en una accion afirmativa para las
mujeres o simplemente en integrar las perspectivas de las
mujeres en la programacion. Esto se puede ver en nuestra
politica anterior de asignar fondos a programas con
beneficiarios que eran 80% mujeres, o empoderar a
artistas o agricultoras, como ejemplos de programas de
género. En pocas palabras, la presencia de mas mujeres
no significa automaticamente una mayor igualdad.
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SInsert a link to the
strategic plan.

Esta nueva estrategia ha incorporado algunos principios de
politicas pasadas y en curso y, por lo tanto, debe usarse junto con
otras politicas o procedimientos organizacionales relevantes.
Ademas, debe verse como una herramienta para movilizar al
personal, socios y donantes de Hivos en torno a la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad, segun lo estipulado en el
Plan Estratégico actual de Hivos®. Requiere un compromiso
renovado por parte del liderazgo y el personal de Hivos al
desarrollar ain més la capacidad organizativa y una cultura que
sea coherente con nuestra forma de trabajar, garantizando una
programacion inclusiva y de género de alta calidad. En Gltima
instancia, esta estrategia servira a los programas y al personal para
determinar y priorizar la incorporacion de la perspectiva de
género a través de la integracion de la igualdad de género en los
planes, procedimientos, resultados de programas y asociaciones
de Hivos, asi como garantizar una cultura dentro de Hivos que
responda al empoderamiento, la inclusion y reconocimiento de
los derechos LGBTI +. Como institucion, Hivos se compromete
a proporcionar, siempre que sea relevante y posible, las
herramientas necesarias para planificar, implementar, comunicar,
monitorear y evaluar el desempefio de la organizacion hacia la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad.

ALINEACION CON MARCOS
INTERNACIONALES DE DESARROLLO

Igualdad de género: En las dltimas décadas, desde la
Declaracion y Plataforma de Accién de Beijing, ha habido un
progreso importante en el campo de los derechos de las mujeres
y la igualdad de género. La Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible reafirmd el consenso universal sobre la
importancia crucial de la igualdad y la diversidad de género
y su contribucién al logro de los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS). La igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres son, por lo tanto, reconocidos como objetivos
transversales en todos los ODS, tanto como objetivos como parte
de la solucion. Como tal, las mujeres y las nifas, las
organizaciones de mujeres y los programas que apoyan el
empoderamiento de las mujeres juegan un papel fundamental en
todos los ODS. Especificamente, a través de nuestro programa de
empoderamiento de la mujer, Hivos se centrara en el ODS 5:
“Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y
nifias”, y el ODS 8: “Promover el crecimiento econémico
inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el
trabajo decente para todos. "

En Hivos, dirigiremos una atencién especifica en
nuestras inversiones y programacion hacia (pero no
limitado a) los siguientes elementos:

Garantizar la participacion plena y efectiva de las
mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo en
todos los niveles de toma de decisiones en la vida
politica, econdmica y publica;

Apoyar las reformas y la promocion de politicas
orientadas al desarrollo de conformidad con las leyes
nacionales y los tratados internacionales que fomentan
la independencia econémica y la igualdad de derechos a
los recursos.

En general, todas las otras A&reas tematicas
adoptaran un enfoque con perspectiva de género,
tanto en sus intervenciones como en la
implementacion del plan estratégico de Hivos
2016-2020. A continuacion, se destaca una lista de
otros ODS que tienen un objetivo relacionado al
género.

EN HIVOS CREAMOS UN ENTORNO DE
TRABAJO DIVERSO E INCLUSIVO QUE
REFLEJA LAS COMUNIDADES QUE
SERVIMOS.

El objetivo 5 exige la eliminacion de todas
las formas de violencia contra las mujeres y
las nifas, el fin de todas las formas de
discriminacion basada en el género y la
eliminacion de practicas nocivas como el
matrimonio infantil y la mutilacion genital
femenina (MGF), reconociendo el valor del
trabajo domeéstico y de cuido no
remunerado y garantizar la participacion
plenay efectiva de las mujeres y la igualdad
de oportunidades para el liderazgo en
todos los niveles de toma de decisiones en
la vida politica, econémica y publica.
También exige garantizar el acceso
universal a la atencion de la salud sexual y
reproductiva y derechos reproductivos.
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UNA MUESTRA DE METAS ESPECIFICAS DE ODS DE GENERO RELEVANTES A LAS AREAS DE ENFOQUE DE HIVOS

ND
POVERTY

Tl

(1.1) Erradicar la pobreza extrema para todas las personas en todas partes.

(1.2) Reducir a la mitad la proporcion de personas de todas las edades que
viven en pobreza.

(1.3) Implementar sistemas y medidas de proteccion social apropiados a

nivel nacional para todos.

(1.4) Asegurar que todos los hombres y mujeres tengan los mismos
derechos a los recursos econdmicos y servicios basicos, propiedad,
control sobre la tierra y otras formas de propiedad, herencia, recursos

naturales, nuevas tecnologias apropiadas y servicios financieros,
incluidas las microfinanzas.

(1.5) Fortalecer la resiliencia de los pobres y reducir su exposicion y
vulnerabilidad a eventos extremos relacionados con el clima y otros
desastres.

(1.B) Crear marcos de politicas basados en estrategias de desarrollo en

favor de los pobres y sensibles al género, para apoyar la inversion
acelerada en acciones de erradicacion de la pobreza.

(2.1) Acabar con el hambre y garantizar el acceso de todas las personas a
alimentos seguros, nutritivos y suficientes durante todo el afio.

(2.2) Acabar con todas las formas de desnutricion y abordar las necesidades
nutricionales de las adolescentes, las mujeres embarazadas y lactantes
y las personas mayores.

(2.5) Mantener la diversidad genética de semillas, plantas cultivadas y
animales de granja y domesticados y sus especies silvestres
relacionadas, y promover el acceso y la distribucion justa y equitativa
de los beneficios derivados de la utilizacion de los recursos genéticos
y el conocimiento tradicional asociado, segin lo acordado
internacionalmente.

(2.A) Aumentar la inversion, incluso a través de una mayor cooperacion
internacional, en infraestructura rural, servicios de investigacion y
extension agricola, desarrollo de tecnologia y bancos de genes de
plantas y ganado para mejorar la capacidad productiva agricola.

(2.C Adoptar medidas para garantizar el correcto funcionamiento de los
mercados de productos alimenticios y sus derivados y facilitar el
acceso oportuno a la informacion del mercado, incluyendo las reservas
de alimentos, para ayudar a limitar la volatilidad extrema de los precios
de los alimentos.

GOOD HEALTH
AND WELL-BEING

s

(3.1) Reducir la tasa mundial de mortalidad materna a menos de 70 por cada
100.000 nacidos vivos.

(3.2) Poner fin a las muertes prevenibles de recién nacidos y nifios con todos
los paises aspirando a reducir la mortalidad neonatal.

(3.3) Acabar con las epidemias de SIDA, tuberculosis, malaria y
enfermedades tropicales desatendidas y combatir la hepatitis, las
enfermedades transmitidas por el agua y otras enfermedades
transmisibles.

(3.7) Garantizar el acceso universal a los servicios de salud sexual y
reproductiva.

QUALITY
EDUCATION

(4.4) Aumentar de manera substancial el nimero de jovenes y adultos que
tienen habilidades relevantes, incluyendo las habilidades técnicas y
vocacionales, para el empleo, trabajos decentes y emprendimiento.

(4.5) Eliminar las disparidades de género en la educacion y garantizar la
igualdad de acceso a todos los niveles de educacion y formacion
profesional.



Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

P15

GENDER
EQUALITY

Acabar con todas las formas de discriminacion contra las mujeres y las
nifias. Combatir la violencia sexual y la explotacion.

Garantizar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva.

Abordar las desigualdades en el mercado laboral, la igualdad de acceso al
trabajo, especificamente el trabajo decente para las mujeres y la division
desigual del trabajo doméstico y de cuido no remunerado.

Mejorar el liderazgo y la participacion de las mujeres en politica, cargos
publicos y administrativos.

Proporcionar a las mujeres igualdad de derechos a los recursos econdmicos,
como la tierra y la propiedad.

DEGENT WORK AND
ECONDMIC GROWTH

o
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(8.1) Mantener el crecimiento econémico per cépita de acuerdo con las
circunstancias nacionales.

(8.3) Promover politicas orientadas al desarrollo que apoyen actividades
productivas, creacion de empleos decentes, emprendimientos,
creatividad e innovacion.

(8.5) Lograr un trabajo pleno y productivo y un trabajo decente para todos,
mujeres y hombres, incluyendo a los jovenes y las personas con
discapacidad, y una remuneracion igual por un trabajo de igual valor.

(8.6) Reducir sustancialmente la proporcién de jovenes que no tienen
empleo, educacion o capacitacion para el 2020.

(8.7) Tomar medidas inmediatas y efectivas para erradicar el trabajo
forzoso, poner fin a la esclavitud moderna y la trata de personas y
garantizar la prohibicion y la eliminacion de las peores formas de
trabajo infantil.

(8.8) Proteger los derechos laborales y promover entornos de trabajo
seguros para todxs Ixs trabajadores, incluyendo a Ixs trabajadores
migrantes, en particular las mujeres migrantes y las personas con
empleos precarios.

(7.1) Garantizar el acceso universal a servicios de energia asequibles,
confiables y modernos.

1

PEAGE AND
JUSTICE

(16.3) Promover el estado de derecho a nivel nacional e internacional y
garantizar la igualdad de acceso a la justicia para todos.

(16.6) Desarrollar instituciones efectivas, responsables y transparentes en
todos los niveles.

(16.7) Garantizar una toma de decisiones receptiva, inclusiva, participativa
y representativa en todos los niveles.

(16.10) Garantizar el acceso publico a la informacion y proteger las
libertades fundamentales, de conformidad con la legislacion
nacional y los acuerdos internacionales.

(16.12) Promover y hacer cumplir leyes y politicas no discriminatorias para
el desarrollo sostenible.
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Inclusion de la diversidad: Més lugares de
trabajo en todo el mundo estén prestando atencion a la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad, y
tomando conciencia de los problemas LGBTI +. Un
numero cada vez mayor (como Hivos) esta creando y
manteniendo una cultura y politicas inclusivas en el
lugar de trabajo.

A lo largo de los afios, Hivos ha mantenido un grupo
diverso de empleadxs en términos de raza, edad,
género, etnia, sexo, nacionalidad, religién, identidad
de género, orientacion sexual, discapacidad, entre
otras caracteristicas. Cuando las personas se sienten
libres de ser quienes son en el lugar de trabajo, son
mas felices y mas productivas. Un grupo de
empleados bien motivado y productivo es esencial
para el éxito de nuestra estrategia.

CUANDO LAS
PERSONAS SE
SIENTEN LIBRES
DE SER QUIENES
SON EN EL LUGAR
DE TRABAJO, SON
MAS FELICES Y
MAS
PRODUCTIVAS.
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Los valores centrales de Hivos

Libertad y

dignidad

Todo ser humano tiene derecho a
vivir en libertad y con dignidad. Las
personas deben ser libres de creer en
lo que quieran, expresar sus
opiniones, desafiar a los gobiernos e
influir en el orden establecido.

——

¥

Autodeterminacion

y Diversidad

Las personas deben poder escoger y
tomar decisiones basadas en sus
propias preferencias e intereses,
independientemente de su
orientacion sexual, su origen étnico o
su religion. Cada individuo es Unico,
y las diferencias individuales
conducen a la diversidad.

"I IS

bl

Igualdad y

justicia

social

No somos la misma persona, pero
somos iguales. Deberiamos ser
tratados como tales. Y esto deberia
reflejarse en la forma en que
funcionan nuestros sistemas sociales y
legales.

™ It

Ciudadania Uso sostenible de los

responsable recursos de nuestro

Los ciudadanos tienen derechos y planeta

deberes. Cuidar de los que nos Solo tenemos un planeta, que ofrece grandes riquezas,

rodean y vivir la vida sin dafiar a pero no son ilimitados y ya estan seriamente degradados.

otros ni a nuestro planeta deberia ser Para que las generaciones actuales y futuras puedan

un hecho. prosperar, el uso sostenible de los recursos de la tierra es
primordial. Esto implica ir més alla de la simple reduccion
de nuestro impacto ambiental negativo, debemos restaurar
activamente lo que se ha degradado y favorecer la
biodiversidad.
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sLa integracion de
la perspectiva de
géneroy la
inclusion de la
diversidad son

tanto un proceso
como un estado
conla
organizacion

OPORTUNIDADES ESTRATEGICAS
PARA LLEVAR A CABO LA
ESTRATEGIA DE IGUALDAD DE
GENERO E INCLUSION DE LA
DIVERSIDAD

Después del proceso de reorganizacién, Hivos esta ahora
en una mejor posicion para planificar con anticipacion y
con una vision renovada guiada por el plan estratégico
actual: innovar para el cambio social 2016-2020. A
continuacién, mencionamos algunas de las oportunidades
que el personal de Hivos puede aprovechar para influir en
el cambio (interno y externo) y mantener nuestra posicion
como organizacion comprometida con la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad. Estas
oportunidades se identificaron durante el proceso de
evaluacion diagndstica.

a Hacer uso de la nueva forma de trabajar del proyecto
y de la TdC como momentos clave para integrar los
objetivos e indicadores de igualdad de género en el
desarrollo del programa.

b. Hacer uso del desarrollo continuo del dashboard de
Hivos Osiris, el cual estd vinculado al sistema de
gestion de Hivos para garantizar la integracion y
articulacion temprana de la medicion relacionada con
la igualdad de género en los sistemas.

¢ Asegurar que la igualdad de género y, cuando sea
necesario, los indicadores de inclusién de diversidad
estén presentes en todos los marcos de monitoreo
tematicos.

d. Incluir evaluaciones externas como parte de la
supervision de nuestro trabajo, que estén relacionadas
con las trayectorias de vinculacion y aprendizaje.

e.  Aprender de la manera en que actualmente apoyamos
la igualdad de género y la inclusion de la diversidad
en nuestros programas, por ejemplo, los programas de
VIH y Derechos Humanos.

f. Organizar reuniones con expertos de manera regular,
con profesionales en género y diversidad, académicos,
donantes y socios implementadores para aprender y
explorar futuras asociaciones.

g Formar un pequefio grupo de trabajo global con
aliados clave sobre igualdad de género e inclusion de
la diversidad.

h. Lanzar una plataforma digital y mddulos de
capacitacion en linea dedicados al trabajo sobre
igualdad de género e inclusion de la diversidad de
Hivos y sus socios y socias.

i. Utilizar canales de comunicacién innovadores,
internos y externos, como por ejemplo animaciones y
peliculas, para transmitir el mensaje.

En general, la implementacion exitosa de esta estrategia y
sus esfuerzos de integracion® conduciran a una
transformacion dentro de Hivos (su personal y como
institucion) con un impacto en la cultura organizacional,
intervenciones sensibles al género, un lugar de trabajo
mas seguro, una fuerza laboral diversa, asi como también
asociaciones. Como se indicd anteriormente, la estrategia
servira a los programas y al personal para determinar y
priorizar las preocupaciones relacionadas a la igualdad de
género e inclusion de la diversidad, respaldara la
implementacion y la gestion de los enfoques de
empoderamiento de las mujeres y ayudara en el desarrollo
de politicas sensibles al género con el apoyo de la vision
y los valores de Hivos.
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NUESTRO ENFOQUE ESTRATEGICO
HACIA LA IGUALDAD DE GENERO Y
LA INCLUSION DE LA DIVERSIDAD

El desarrollo de una estrategia explicita hacia la igualdad
y la diversidad de género sirve como una condicion previa
para garantizar que Hivos continuard apoyando la
implementacion  de  programas que  aborden
consistentemente las desigualdades de género, reconozcan
la diversidad y reduzcan la vulnerabilidad de las mujeres
y las nifias, asi como de las personas LGBTI +.

Por lo tanto, nuestro enfoque
estratégico hacia la igualdad y la
diversidad de género busca:

1 Reconocer que las politicas, estrategias y programas
de Hivos sobre igualdad y diversidad de género
afectan a diferentes personas de manera diferente, y
que su género y orientacion sexual son un factor clave
en esto. Las mujeres y los hombres, asi como las
personas de género no binario, tienen diferentes
perspectivas, necesidades, intereses, roles y recursos,
y la clase, la raza, el origen étnico y la edad pueden
reforzar estas diferencias. Por lo tanto, las politicas,
estrategias, programas y asociaciones deben abordar
las diferencias en las experiencias y situaciones entre
mujeres y hombres, minorias sexuales y de género,
comunidades indigenas, jovenes y adultos, entre otros
grupos.

2. Asegurar que los programas y socios de Hivos
introduzcan integralmente la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres en su trabajo. Para
lograr el cambio requerido y abordar las
desigualdades estructurales y la discriminacion, es
necesario garantizar que haya cambios en la cultura
organizacional y las formas de pensar, el
establecimiento de prioridades, las estructuras y la
asignacion de recursos, hacia la promocion de la
igualdad de género y diversidad.

Internamente, el proceso de desarrollo del programa
ofrece la oportunidad de tomar en cuenta las
consideraciones de género desde el comienzo del disefio
del programa, e incluir recursos humanos, de tiempo y
financieros adecuados y especificos que permitan la
inclusion de preocupaciones y necesidades de género y
que ayuden a identificar las oportunidades de cambio.

Garantizar la inclusion de personas leshianas,
gais, bisexuales, transgénero, intersexuales y
personas queer en todos los aspectos del trabajo.
Para lograr esto, es importante tener en cuenta
que las experiencias, necesidades e inquietudes
que afectan a las personas LGBTI + pueden
variar entre los diferentes grupos. Esto debe ser
reconocido y considerado en el desarrollo de
nuestro programa, planificacion, actividades e
intervenciones, monitoreo y evaluacion. En este
proceso, debemos prestar atencion especifica a Ixs
jovenesy las poblaciones con mas riesgo. Este seriaun
primer paso hacia la inclusion progresiva de personas
con discapacidad, minorias étnicas y migrantes
vulnerables, entre otros.

Institucionalizar politicas y practicas que
influyan en la igualdad de género y la inclusién
de la diversidad. La responsabilidad de la
incorporacion de la perspectiva de género y la
concientizacion sobre la igualdad de género y las
cuestiones SOGIE deben integrarse en la
organizacién invirtiendo en la capacidad y la
concientizacion del personal. Se debe invertir en
personal con experiencia en cuestiones de género,
asignar recursos financieros para apoyar
actividades, instrumentos y monitoreo de
integracion de género. El compromiso y la
rendicion de cuentas de Ixs lideres y la gestion en
los niveles estratégicos de toma de decisiones son
fundamentales para garantizar que se alcancen
los objetivos de igualdad y diversidad de género
en Hivos.

5. Proporcionar una base para medir el éxito. Esta

estrategia tiene como objetivo proporcionar una base
solida que permita medir el progreso y el éxito,
incluyendo el retorno de las inversiones realizadas
para lograr los objetivos de igualdad y diversidad de
género. Los resultados del monitoreo sobre el
desempefio de género y diversidad deberian ser parte
de los procedimientos regulares de monitoreo interno.

Fomentar el intercambio de conocimientos y la
creacion de redes. Construir alianzas y compartir
ideas y buenas précticas, internamente y con otras
organizaciones, es fundamental para un mayor
aprendizaje y desarrollo. Hivos es una organizacion
de aprendizaje, donde el aprendizaje esté integrado en
el desarrollo de programas.

Movilizacion 'y motivacion. Esta  estrategia
proporciona una base para comunicar el proposito,
involucrar a las partes interesadas en torno a objetivos
especificos y construir un apoyo a largo plazo hacia la
igualdad y la diversidad de género dentro de Hivos
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SECCION 1B

Argumentacion de Hivos hacia la igualdad de género

Para implementar de manera eficiente la estrategia actual,
una argumentacion para la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad es fundamental tanto para
Hivos como para cualquier apoyo de las partes
interesadas a la estrategia. Por lo tanto, esta seccion busca
proporcionar directrices sobre cdmo incorporar aun mas
la igualdad de género y aumentar la concientizacion de la
diversidad en todos los niveles de la estructura
organizativa, los programas y las asociaciones. Se dirige
a procesos en dos niveles:

1) Procesos internos Asegurar un lugar de trabajo
diverso y equitativo de género con conocimiento,
capacidad y conviccion sobre la igualdad de género y
la inclusién de la diversidad, en relaciéon con la
eliminacion de barreras para garantizar que todos
puedan participar plenamente en un lugar de trabajo
que apoye el reclutamiento, el desarrollo y el éxito de
todas las personas. Debe haber una politica de cero
tolerancia al acoso y abuso sexual que establezca
claramente las obligaciones de Hivos, los
procedimientos de investigacion y denuncia y las
medidas de proteccion establecidas para proteger
contra la victimizacion.

Procesos externos Asegurar que el género
y la diversidad se institucionalicen y se
incorporen a todos Ixs socios, areas tematicas y
programas, promocion y comunicaciones, por
ejemplo, con respecto a criterios de Ixs socios,
campanias y analisis de programas.

Las acciones en estas dos areas tienen como objetivo
lograr la integracion eficiente de un enfoque de género 'y
diversidad en los sistemas y politicas de Hivos, con el fin
de romper los nucleos entre departamentos y crear una
comprension comun de lo que implica el enfoque de
género y diversidad de Hivos en diferentes contextos y en
diferentes niveles. Esto a su vez fomentara una forma mas
eficiente de asignar recursos para objetivos especificos de
género y concientizacion e inclusion de SOGIE, asi como
enriquecer los procesos de gestion del conocimiento en
toda la organizacion. La argumentacion para la
incorporacion de la perspectiva de género y la inclusion
de la diversidad para los procesos internos y externos se
describe a continuacion y se ilustra en las Figuras 1y 2.

ARGUMENTACION
PARA LA IGUALDAD
DE GENERO Y LA
INCLUSION DE LA
DIVERSIDAD ES
FUNDAMENTAL
TANTO PARA HIVOS
COMO PARA
CUALQUIER APOYO
DE LAS PARTES
INTERESADAS PARA
LA ESTRATEGIA.
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RESULTADOS

IMPULSORES

BASES
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Argumentacion: interno

Rendimiento empresarial y crecimiento sostenibles

Desarrollar y
aprovechar las
capacidades
complementarias
dentro de y entre
equipos

Involucrarse,
movilizarse y
retener

el mejor
talento
disponible y
aprender
continuamente

Explotar el
pensamiento
diverso para crear
mejores
soluciones para el
mercado y las

partes interesadas.

Lugar de trabajo flexible y motivador

Cultura organizacional inclusiva y equitativa

Fuerza laboral diversa y representativa

Cumplir con
lo prometido
de manera
fluida, con
colaboracion a
través de las
barreras y
areas
tematicas.
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ARGUMENTACION: INTERNO

Una fuerza laboral diversa y con equilibrio de género es
una base esencial para maximizar el desempefio del
equipo y del negocio. En Hivos, nos esforzamos por
construir una fuerza laboral que represente correctamente
las comunidades en las que vivimos y actuamos.
Entendemos que una cultura inclusiva y equitativa
proporciona la base para alcanzar el maximo potencial de
nuestros equipos al aprovechar las fortalezas
complementarias que nuestro personal aporta. Creemos
que cada uno de las personas de nuestro personal contribuye
a los objetivos generales de Hivos en su propia manera
especifica, todos los dias. Reconocemos la riqueza en la
variedad y diversidad de sus ideas y perspectivas, y le
otorgamos a cada contribucién el mismo valor. Ademas, al
ser un empleador sensible al género, diverso y motivador,
Hivos fortalece el desempefio individual y el de su equipo.

Nos impulsa la conviccién de que, para ofrecer los
mejores resultados y soluciones, necesitamos desarrollar
y aprovechar nuestras capacidades complementarias tanto
dentro de nuestros equipos como entre todas las areas de
intervencion. Al mismo tiempo, es importante que
participemos y podamos retener el mejor talento
disponible, al alentar y capacitar a nuestro personal para
que puedan desarrollar todo su potencial.

Buscamos promover la diversidad en el pensamiento, en el
cual los supuestos y el estatus quo pueden ser desafiados
constructivamente en la blsqueda de soluciones
innovadoras. Esto nos permitira desarrollar relaciones mas
profundas y significativas con socios y otras partes
interesadas, mientras colaboramos fluidamente a través de
las fronteras y dareas tematicas. Como resultado,
aumentaremos la ventaja competitiva y el valor agregado de
Hivos en el espacio de desarrollo internacional y
mantendremos nuestro estandar organizacional de alto
rendimiento y crecimiento.



Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

Argumentacion: externo

c. Cumplir los compromisos de Hivos hacia la

Argumentacion: externo

a. Para la mayoria de los gobiernos y socios de

Mantener la posicion como lider de pensamiento e
implementador

desarrollo, la igualdad de género sigue siendo una de
las principales prioridades. En las Ultimas décadas y
guiado por su Plan Estratégico 2015-2020, Hivos ha
diversificado con éxito su base de financiacion de los
fondos basicos anteriores proporcionados por el
Gobierno holandés para explorar nuevas vias de

igualdad de género, la inclusion de la
diversidad y el empoderamiento de las mujeres
Construir una argumentacion para la igualdad y la
diversidad de género, y dar vida a la estrategia 1GID,
es el reconocimiento de una muy necesaria reiteracion
del compromiso de Hivos con la inclusién de la

BENEFICIOS . B ;
financiacion, temas y redes. En este proceso, una igualdad y la diversidad de género en nuestra
comprension clara del panorama actual de los donantes ha respuesta a un panorama de cooperacion para el
sido crucial para lograr una base de financiacion desarrollo cada vez mas desafiante e inestable. Al
diversificada. Esta comprension ha sido y sigue siendo hacerlo, podremos aumentar la ventaja competitiva, la
RESULTADOS Desarrollar ~ y  Crear un marco a Fortalecer el crucial en la implementacion de una estrategia IGID para credibilidad y el valor agregado de Hivos en el
aprovechar  la  largo plazo para la enfoquede Hivosy  Reiterar el toda la organizacion, ya gue proporciona informacion desarrollo internacional y el panorama de los
capacidad  del  contribucion de Hivos las elecciones  compromiso  de . L . . . i ici6
personal,  los @  cuestiones de  tematicas al  larga data de Hivos valiosa para determinar el mejor enfoque para introducir donante's, al tiempo que mantenemos nuestra posicion
socios y las partes 9?”"3"r°y(é'_\’elr3'ldad Ia observar las  con las cuestiones perspectivas de igualdad y diversidad de género en las como lideres de pensamiento, implementadores e
i nivel mundia ocal. i iari A - .. . . i H H H
interesadas en la NIVl mundialy operaciones diarias  de  género y diferentes actividades (incluyendo las actividades de innovadores sociales en el espacio de igualdad y
promoci6n de los desde una diversidad a ., L diversidad de género
objetivos de perspectiva medida que avanza recaudacion de fondos) que la organizacion emprende. . ) ]
IMPULSORES género y renovada. hacia el espacio Reconocimiento de un marco a largo plazo d. Mantener la posicion de Hivos como lider de
diversidad. ;Zunr;‘:gs ik sobre igualdad de género e inclusion de la pensamiento, edificando sobre nuestras
diversidad para resultados e impacto soluciones existentes y buscando nuevas
sostenidos Otro pilar importante dentro de este proceso es la
Creemos en la necesidad de contar con un marco a largo experiencia existente de Hivos y el enfoque actual de
plazo sobre la igualdad de género y la inclusién de la la interseccionalidad, que alienta a Hivos, sus socios
o _ o ) diversidad, la incorporacién de la perspectiva de género y otras partes interesadas a ser receptivos a las nuevas
BASES EXperlenCIayenfoque de la interseccionalidad de Hivos y la atencion al género, la diversidad y la opiniones y cuestionar las practicas, reflexiones,
interseccionalidad de los problemas que abordamos. identidades y valores actuales. Esto ha permitido y
Esto incluye reconocer las formas en que podemos continuara permitiendo que la organizacion aumente
Relaciones sostenibles con socios y beneficiarios integrar las perspectivas de igualdad de género y Su comprension del panorama operativo actual y
diversidad en las operaciones y procesos cotidianos y la futuro y de la manera en que puede Pproporcionar
manera en que funcionan para fortalecer el enfoque y el mejor asistencia en la implementacion de esta
Comprension del panorama actual de los donantes impacto de Hivos. EI objetivo aqui es establecer estrate%lla, constru;I/endo relaciones daun mas SOI'qaﬁ y
estructuras que permitan la asignacion de recursos hacia sostenibles con los socios y donantes. Dichas
objetivos de igualdad y diversidad de género concretos relaciones nos permitiran llevar los enfoques y
o . : y mensurables en todos los niveles de la estructura programas actuales de Hivos a la vanguardia, no solo
Asociaciones sostenidas y relaciones con los donantes organizacional, para resaltar las mejores précticas y los principales
logros, sino también para poder identificar las areas
donde atin podemos crecer. Nos motiva la conviccién
P23 de que es importante desarrollar y aprovechar la

capacidad de nuestro personal, socios y partes
interesadas, al tiempo que les permite establecer una
responsabilidad colectiva para promover la igualdad y
la diversidad de género.
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#La Agencia de
lgualdad de Género en
el Lugar de Trabajo,
Gobierno de Australia.
El Proceso de Cambio
se cred de tal manera
que puede integrarse
facilmente en una
metodologia de
cambio especifica ya
utilizada por una
organizacion. Su
objetivo es reflejar los
principios centrales de
gestion del cambio
establecidos, en lugar
de crear nuevos
procedimientos.
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SECCION 2

El proceso de cambio

Los objetivos principales son asegurar un vinculo con
nuestro plan estratégico, conectar programas e iniciativas
directamente entre si mediante una estrategia global que
cree sinergias y economias de escala, y ayudar a Hivos a
movilizar al personal, socios y partes interesadas en torno
a un objetivo estratégico de igualdad de género comun.
Tomando esta premisa en consideracion, se ha seleccionado
un Marco de proceso de cambio® para estructurar el disefio
y la implementacion de la Estrategia de igualdad de género
e inclusion de diversidad (IGID) de Hivos. Este modelo en
particular fue elegido porque ofrece:

1 Una herramienta de diagnoéstico de igualdad de
género que proporciona un marco robusto
para el andlisis, que nos permite identificar
donde se encuentra actualmente la
organizacion con respecto a la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad dentro de
nuestras intervenciones y cultura
organizacional.

2. Una hoja de ruta clara que permita una maxima
personalizacion y la creacion de nuevas
herramientas para avanzar y monitorear las
intervenciones, politicas y practicas
organizacionales de nuestro programa.

3. Centrarse en el desarrollo, respaldo y
socializacion de una argumentacion robusta y
creible para la igualdad de género y la inclusidn
de la diversidad, en diferentes niveles de la
estructura organizativa.

El Marco del Proceso de Cambio es una herramienta
simple y de facil acceso para Hivos como institucion, asi
como para el personal y las personas encargadas del
desarrollo del programa para su uso en el transcurso de
sus ciclos de proyecto. Esta estructurado alrededor de
cuatro pasos que generalmente guian el cambio, estos
pasos se resumen a continuacion en la Figura 3. El marco
se basa en cuatro preguntas principales que se usan para
evaluar el interés de Hivos y las actividades que deben
realizarse para poder comenzar el proceso. Las preguntas
estan interrelacionadas, asi que contestar una
probablemente dara informacion sobre las otras. Esto
proporciona un analisis claro y detallado de los cambios
que Hivos necesitard hacer (tanto internos como
externos).
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Marco del proceso de cambio de Hivos para la estrategia de igualdad
de género e inclusion de la diversidad

HACER UN DISENO Y IMPLEMENTACION REVISIONES Y
BALANCE ENFOQUE +C6mo podemos ACCIONES HACIA

¢Donde estamos ¢Cual es la mejor comenzar o seguir EL}CAMBIO :
ahora? ¢ Hacia manera de llegar adelante? ¢Como lo estamos haciendo?

dénde vamos? ahi?

PASO 01 PASO 02 PASO 03 PASO 04
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HACER UN BALANCE

Pa.so 01- Hacer un ;Dénde estamos ahora?
balance

¢Hacia dénde vamos?

INTRODUCCION

genuina en la que se integran las preocupaciones
y el proceso de diversidad para lograr la igualdad
de género. Nuestra respuesta se basa en nuestros
valores y en los marcos y procesos institucionales
ya existentes, algunos de los cuales se ilustran a
continuacion.

Para que la inclusion de género y diversidad sea exitosa
dentro de una organizacion, debe nutrirse y exponerse a
las condiciones adecuadas a lo largo del tiempo. Este
esfuerzo conjunto requiere el compromiso de las personas
en todos los niveles y ubicaciones de la organizacion, con
la presencia de una cultura organizacional fuerte y

Proceso de desarrollo de la estrategia

Composicion del equipo Redaccion de la estrategia
- Las personas miembras del equipo fueron seleccionadas en - Guiado por el gerente superior de desarrollo del
1 funcion de su experiencia y posicion dentro de Hivos. programa, el equipo nucleo designado® estuvo en
ggsif;:ggodgeléi - En toda la organizacion, la oficina global y los centros las revisiones principales y las contribuciones del
miembros del regionales, en todos los departamentos/unidades y con resto de Ixs miembros del equipo
equipo nicleo: ; personal en c{iferentes funciones laborales. - Estrategia revisada por el equipo del grupo de
gerentes de ' ‘ Realizar un anélisis contextual de género referencia para controles y balance: Director

desarrollo de . - Basado en andlisis de documentos y politicas,
programas i - b encuestas, entrevistas en profundidad y una serie

responsables del de sesiones de retroalimentacion con el personal

Sociedades Abierta y Verde
SipOCCITITS i i Estrategia final y lanzamiento
las mujeres y 10s de la oficina global y los centros regionales. 9 y

derechos y la - Identificar areas de accion y formar la base de la estratega. - Segun lo aprobado por la Junta Ejecutiva y respaldado por el
equipo directivo y el personal

Ejecutivo y ambos Directores de Programa de

diversidad sexual; : - Elaborar una instantanea global de la respuesta de

Coordinador t Hivos para promover la accién en torno a la

g;eégagllfil de . igualdad y la diversidad de género y tomar en Presentacion de la estrategia e implementacion
A ; consideracion los debates y tendencias de - Hoja de ruta de implementacion y planes de accion de varios
Programas y Oficial . : politicas actuales. departamentos/unidades para abordar las recomendaciones.
de Programas, VIH - - Encuesta de diagnostico enviada a 250

y Derechos : 2 " respondieron

Humanos.
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1.1 ;DONDE ESTAMOS AHORA?

La realizacion de un andlisis contextual fue el primer paso
para identificar areas de accion y formar la base de esta
estrategia. Este analisis implico el registro de una imagen
global para capturar el estatus quo de las acciones de

Hivos para promover la igualdad y la diversidad de

género, y mas especificamente para:

1. Establecer la comprension, el conocimiento y las
habilidades que el personal de Hivos posee sobre
igualdad de género y diversidad;

2. Reflexionar sobre la manera en que se implementan
los problemas relacionados con la igualdad y la
diversidad de género dentro de nuestra propia
organizacion y las formas de trabajar entre ellos;

3. Evaluar si la nueva forma de trabajar y las estrategias
dentro de Hivos facilitan la implementacion e
integracion de la igualdad y la diversidad de género en
nuestro trabajo y la cultura de la organizacion:
"practicar lo que predicamos”.

Para producir dicho analisis, se realiz6 una evaluacion de

diagnostico en dos niveles:

» Interno: a nivel organizacional, para identificar &reas
de enfoque donde nuestra organizacion podria mejorar
su desempefio en la inclusion de género y diversidad
(principalmente utilizando los programas y procesos
operativos actuales), y;

» Externo: al observar a Hivos en relacion con los
debates politicos actuales, tendencias y desarrollos en
torno al género y la diversidad.

Para llevar a cabo esta evaluacion, combinamos gradualmente tres métodos diferentes: (i) una encuesta
organizacional general; (ii) entrevistas semiestructuradas en profundidad cara a cara con el personal
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clave de Hivos en la Oficina Global y en los centros, v;
(iii) tres sesiones de retroalimentacion con personal
seleccionado de Hivos. Esto permiti6 una mayor
validacion y verificacién de la informacion recogida.

Encuesta Organizacional

La encuesta fue realizada en marzo y abril de 2017 con
una muestra representativa de 337 personal del personal
de Hivos en todo el mundo. La encuesta se envi6 a 250
empleadxs. De los 250 empleadxs, 100 completaron con
éxito la encuesta. Esto representa una tasa de respuesta
del 40%. De los 100 cuestionarios completados, el 40%
eran de la Oficina Global, y el resto de los centros: 20%
de Africa Oriental, 13% de América Latina, 10% del
Sudeste Asiatico, 10% de Africa del Sury 7% de MENA.
Para obtener mas informacion sobre las preguntas de
evaluacion, consulte el Anexo 2. Con base en los
resultados de la encuesta, se identificaron previamente
ocho éareas de enfoque clave para la accion.

Entrevistas en profundidad

Sobre la base de las conclusiones de la encuesta, se
realizaron nueve entrevistas cara a cara con el personal
clave de Hivos para profundizar y recopilar mas
informacion sobre el estado actual (y las percepciones)
del historial de la organizacion, el desempefio, las
politicas y las areas de mejora potencial en torno al género
y la diversidad. Las personas entrevistadas seleccionadas
provenian de diferentes programas, unidades y centros,
con el fin de incluir diferentes puntos de vista tanto desde
la perspectiva tematica como operativa.

Sesiones de retroalimentacion
Se organizaron tres sesiones de retroalimentacion con el

personal directivo de Hivos durante las etapas finales del
desarrollo de la estrategia. El objetivo de las sesiones era
validar alin més los resultados de los anélisis realizados hasta
el momento, y asegurar que el desarrollo de la estrategia fuera
por el camino correcto y hablara de la identidad y los valores
centrales de Hivos.

La realizacion de un
analisis contextual fue el
primer paso para
identificar areas de
accion y formar la base
de esta estrateqgia.
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® 41% GO
20% EAST AFRICA
® 10% SOUTH EAST ASIA
® 13% LATIN AMERICA
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0 Rendicion de cuentas,
dotacion de personal,

cultura laboral,
desarrollo de
programas, medicion e
informes,

comunicacion
estratégica,
presupuestos receptivos
y asociaciones. Esto se
desarrolla en la Seccién
3, Tabla 1..
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1.2 ;HACIA DONDE VAMOS?

Los resultados del diagnoéstico se resumieron 'y
presentaron como parte de un sistema de puntuacion
equilibrado. Este sistema permitid la visualizacion de las
ocho areas clave de enfoque'® utilizadas para analizar el
desempefio y las politicas de Hivos, ademéas de servir
como un componente basico de la estrategia subsiguiente
(como se discuti6 en el Capitulo 3). EIl desempefio de
Hivos se calificd en una escala de cero a cinco (ver mas
abajo). Cada nivel muestra el grado de compromiso
organizacional con el género y la diversidad para cada
area:

Cero - Evitar

No se consideran los asuntos de género y diversidad.
Uno — Cumple

Los esfuerzos de género y diversidad se realizan
Unicamente por cumplimiento.

Dos —Programatico

El trabajo de género y diversidad se realiza segln las
necesidades especiales.

Tres — Estratégico

Los planes de accién sobre género y diversidad se
recogen en un marco estratégico, y se reflejan e
implementan como tales en los planes de trabajo
organizacionales.

Cuatro - Integrado

La igualdad y la diversidad de género estan totalmente
integradas e internalizadas en los sistemas y métodos de
trabajo.

Cinco - Sostenible

El género y la diversidad son normas comerciales y
culturales en la unidad u organizacion y su influencia se
infiltra en todas las actividades.

Hoja de ruta de igualdad de género
e inclusion de la diversidad

Sostenible
La igualdad de

género y la inclusion
Integrado de la diversidad es

O v
(7, una relacion cultural
E La inclusion de basicd con la
At / responsabilidad del
8 Estrateglco laigualdady @ iyerazqgd, como se
a Estrategiade  gijversidad de hacen losinegocios y
s igualdad de género se como lgs personas
O / / A trabajah juntas,
O Programatico 9 internaliza en siempre
Se brindan programas inclusion en la (L
degeneropara - diversidady Ty
Cumple ) S eSpECIal%ﬁanes de accion S ’t
rocedimientos
Los esfuerzos de implémentados )
_generoy y précticas
Evitar diversidad se
N id realizan
0 S€ consideran: = njcamente por
los asuntos de cumplimiento.
géneroy
diversidad L
7

ACCION

Con estos resultados combinados para cada éarea, se .. . . .
) . L Si bien esta estrategia apunta a alcanzar el nivel cuatro, para
concluyé que Hivos, como organizacion, actualmente se . - L ) .
R . . R integrar la igualdad y la diversidad de género en nuestro trabajo,
desempefia bien en igualdad de género y diversidad a

. " . Hivos se esfuerza por alcanzar el nivel cinco, que es la
nivel programatico (2). En general, Hivos obtuvo un tres - ;

. L - -~ sostenibilidad, en el que revisamos y adaptamos regularmente la
(nivel estratégico) en el momento en que esta estrategia

estrategia a medida que la implementamos.
estaba en desarrollo.
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Paso 02 — Diseino y enfogue

Esta estrategia busca construir sobre el progreso que Hivos ya ha
logrado en la implementacion de su Plan Estratégico 2016 - 2020.
La estrategia estd sustancialmente guiada por nuestros valores
humanistas, nuestro trabajo en las seis areas tematicas y los
principios rectores de la organizacion de:

1. La igualdad como derecho;

2. Reconocimiento del valor de la diversidad,;

3. Conciencia de la interseccionalidad;

4. Abordar las causas fundamentales y los problemas tabu;
5. Utilizar enfoques de género transformadores;

6. Participacion significativa;

7. Innovar para el cambio social.

21 OBJETIVOS Y PROPOSITO
DE LA ESTRATEGIA

Nuestra vision incluye la creacion de oportunidades
para las mujeres, las personas y comunidades
desfavorecidas y marginadas, para que puedan participar,
beneficiarse del desarrollo y convertirse en agentes de
cambio activos.

El objetivo de esta estrategia es guiar el proceso para
garantizar que las perspectivas de inclusion de la igualdad
y la diversidad de género se integren de manera
significativa y transformadora, tanto dentro de nuestra
organizacion como en el trabajo que hacemos.
Especificamente, esto se logrard guiando al personal de
Hivos en la adopcion de los principios y la practica de la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad
alentando una transformacion interna del proceso y
fomentando una cultura organizacional inclusiva que
ejemplifique el compromiso de Hivos con la igualdad y la
diversidad de género.

DISENO Y
ENFOQUE

¢Cudl es la major
manera de llegar ahi?

Ademas, el desarrollo de una nueva estrategia tiene como
objetivo proporcionar orientacion sobre cémo poner en
practica los compromisos de nuestra organizacion con
respecto a la igualdad de género y la inclusion de la
diversidad, en linea con el Plan Estratégico de Hivos
2016-2020 - Innovando para el cambio social.

La estrategia hacia la igualdad de género y la inclusion de
la diversidad proporciona una base para comunicar
nuestra intencion y vision, interactuar con las partes
interesadas y construir un apoyo social a largo plazo para
la igualdad de género y la inclusion de la diversidad, no
solo dentro de la oficina global de Hivos y los centros
regionales, sino también con los socios y donantes.

22 OPTIMIZAR LOS
PROGRAMAS SOBRE SOCIEDAD
ABIERTAY VERDE

Si bien es cierto que Hivos se ha centrado en apoyar tanto
la igualdad de género como los esfuerzos de inclusion de
la diversidad durante muchos afios, hasta ahora estos dos
temas se han abordado como &reas tematicas separadas.
Esta estrategia busca unir las dos areas, ya que Hivos
reconoce el papel que puede tener un enfoque holistico de
la igualdad y la diversidad de género en las politicas y
programas para desarrollar y posicionar ain mas nuestra
experiencia en este campo. Las preocupaciones de género
y de diversidad abarcan todo nuestro trabajo y deben ser
integradas completamente en el disefio y la
implementacion de programas tanto abiertos como
ecologicos.
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LA EXPERIENCIA
DE HIVOS SE
ENFOCA EN
CUESTIONES
RELACIONADAS

2.3 ESTRATEGIA DE DOBLE
ENFOQUE DE HIVOS

" Esto implica, por un
lado, que medidas
especificas
deben enfocarse en
el empoderamiento
de las mujeres
como la via
independiente y,
por otro lado,
garantizar que las

reconociendo que el empoderamiento de las mujeres es

un motor clave del crecimiento econdmico sostenible, el
desarrollo y la estabilidad.

Practicaremos lo que predicamos, promoviendo la igualdad
de género y la inclusién de la diversidad a través de nuestras
politicas y practicas institucionales y de recursos humanos,
reconociendo la importancia de la coherencia entre nuestra
politica institucional y nuestras prioridades, un trabajo méas

Esta estrategia adopta un enfoque doble!! que guiara
nuestro trabajo en torno a la implementacion de la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad.
Primero define nuestro enfoque estratégico hacia la
igualdad de género, la inclusion de la diversidad y el
empoderamiento de las mujeres como una prioridad

necesidades de
igualdad de género
se aborden en temas
transversales
integrados en
politicas, programas
y decisiones
presupuestarias a
través de la via de
integracion.
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CON LA IGUALDAD
DE OPORTUNIDADES
Y DE TRATO para
todas las personas en el
mundo

Por lo tanto, esta estrategia une la experiencia de estos dos
departamentos, con la intencién de hacer que nuestro trabajo
sobre igualdad de género e inclusion de la diversidad sea mas
visible y responsable en toda la organizacion.

Al adoptar este nuevo enfoque, nos centraremos en el papel y la
funcion de la igualdad de género y la inclusion de la diversidad
en el lugar de trabajo y en el disefio y desarrollo de programas
para desarrollar relaciones mejores y mas sostenibles con nuestros
donantes, socios y partes interesadas. La experiencia de Hivos se
centra en cuestiones relacionadas con la igualdad de
oportunidades y el trato para todas las personas en el mundo
laboral y en la eliminacion de todas las formas de discriminacion
basadas en género, raza, clase, etnia, identidad indigena y
discapacidad. Hacemos esto trabajando en conjunto con nuestros socios
(y otras partes interesadas) para continuar construyendo una comprension
de los desafios y problemas relacionados con la igualdad de género, la
diversidad y la inclusion en organizaciones e intervenciones, como una
forma de avanzar y desarrollar la vision y los valores de Hivos.

dentro de la politica de Hivos, el desarrollo de programas
y las asociaciones. En segundo lugar, la estrategia destaca
las oportunidades de cambio necesarias para integrar de
manera mas efectiva la igualdad de género y la inclusion
de la diversidad en todo nuestro trabajo y nuestro enfoque
tematico. En el nivel de desarrollo del programa, la
estrategia recomienda incorporar medidas de desempefio,
por ejemplo, incorporar objetivos claros que aborden
efectivamente los problemas de igualdad y diversidad de
género en la implementacion del proyecto:

1. Un enfoque tematico estratégico en el
empoderamiento de las mujeres como un tema
independiente;

2. Estrategias institucionales y de toda la organizacion,
para integrar (0 incorporar) consideraciones de
igualdad de género e inclusion de diversidad en la
planificacion, disefio, implementacion y medicién de
nuestro trabajo y cultura organizacional,

Hivos mantendra un enfoque de integracion doble hacia
los procesos de igualdad de género y de inclusion de la
diversidad a través de un programa independiente de
empoderamiento de las mujeres y una via de integracion
de los esfuerzos de igualdad de género y de inclusion de
la diversidad en las areas politicas de Hivos y la préctica
como un tema transversal. Ademas, la estrategia propone
fortalecer la complementariedad de las dos vias. El
enfoque y la inversién en la igualdad de género se
llevaran a cabo principalmente a través de nuestro
empoderamiento de las mujeres y, en mayor medida, de
los programas de derechos sexuales y diversidad,

amplio y asociaciones.

La implementacion de esta estrategia requiere acciones
estratégicas y especificas para integrar la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad en los planes
estratégicos, procedimientos y practicas institucionales de
Hivos. Esto garantizara que el liderazgo y el compromiso
con la igualdad de género estén arraigados en la cultura
organizacional. Se llevard a cabo una mayor
operacionalizacién a través del desarrollo de planes de
trabajo anuales especificos del departamento o planes de
accion que contengan un objetivo / resultado de igualdad
de género para cada enfoque tematico.

La integracién (o incorporacién) de la
igualdad de genero y la inclusion de la
diversidad es el proceso de evaluar las
implicaciones para las mujeres y los hombres
de cualquier accion planificada, incluyendo
legislacion, politicas o programas, en todas
las areas y en todos los niveles. Es una
estrategia para hacer que las preocupaciones
y las experiencias de las mujeres y los
hombres sean una dimension integral del
diseno, implementacién, monitoreo vy
evaluacion de politicas y programas para que
las mujeres y los hombres se beneficien por
igual y no se perpetue la desigualdad.
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LA INCLUSION

PONE EL

CONCEPTOY

. . LA PRACTICA

la 7 inclusion gde lg Lnr;grcpgaaéi?rs‘es de y DIVERS,I DAD
diversidad s e Trarstormacionde EN ACCION AL
programas. instituciones CREAR UN

2 ENTORNO DE

Il\g/;IS;alldad Estrategia : Ig Ual_dad de

N Dual Voz y organismo oportunidades,
género PARTICIPACION
S RESPETO,

Actividades dirigidas a D I G N I DA[,) Y

empoderar a las mujeres, CONEXION.

grupos

marginados/discriminados
para reclamar sus
derechos.
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Mantener un programa independiente
de empoderamiento de las mujeres

Nuestro trabajo sobre los derechos de las mujeres esta
ampliamente ubicado dentro de las areas tematicas del
empoderamiento de las mujeres y los programas de
derechos sexuales y diversidad, ambos con diferentes
mandatos. Las medidas para la eliminacion y prevencion
de todas las formas de discriminacion y violencia contra
las mujeres y las nifias se consideran y abordan en ambos
programas.  Especificamente, el Programa de
Empoderamiento de las Mujeres se esfuerza por
garantizar que todas las mujeres tengan control sobre
sus vidas para participar de manera activa e
independiente y liderar en las esferas econdmicas y
politicas. El programa se enfoca en promover los
derechos econémicos y la justicia para las mujeres, al
tiempo que mejora la participacion de las mujeres en la
politica y la administracion pablica. Nuestra premisa es
que mejorar las oportunidades sociales, econdmicas y
politicas para las mujeres mejora las comunidades y
posiciona a las mujeres como agentes de cambio.

A la luz de la Estrategia IGID, el programa continuara
identificando y destacando a las mujeres lideres (y las
contrapartes masculinas) para facilitar el cambio, conectar
redes de activistas feministas osadas y continuar
brindando apoyo técnico y financiero a las organizaciones
de mujeres. A través de un enfoque de sistemas, el cambio
se dirigird a individuos, instituciones gubernamentales,
mercados y organizaciones del sector privado, medios de
comunicacion, publicas y de la sociedad civil.

Integrar (o incorporar) una perspectiva
de inclusion de igualdad y diversidad de
género

Para empezar, se necesita una comprension comdn de los
términos "diversidad" e "inclusién". Utilizamos la
diversidad para hacer referencia a la variedad de
similitudes y diferencias entre las personas (ver la seccion
de terminologia). Por otro lado, la inclusion se ve como
un estado dindmico de funcionamiento en el que se
aprovecha la diversidad para crear una organizacion o
comunidad justa, saludable y de alto rendimiento. La
inclusion pone en practica el concepto y la
practica de la diversidad al crear un entorno de
igualdad de oportunidades, participacion,
respeto, dignidad y conexién. Hacemos esto
construyendo sobre nuestros valores centrales, la riqueza de
ideas, antecedentes y perspectivas disponibles en la
organizacion, mientras prestamos atencion a las tendencias
globales cambiantes para crear una cultura organizacional
que refleje las comunidades a las que servimos, en linea con
los valores de Hivos y hacia el logro de objetivos
organizacionales y sociales.

Por lo tanto, nuestro enfoque de integracion se basa en el
compromiso final con los objetivos de igualdad de género
e inclusion de la diversidad como parte integral de los
valores y las rutinas de trabajo diarias de Hivos. Como
institucion, Hivos invertira en el proceso de
transformacion interno para garantizar que la
integracion de la perspectiva de género y la inclusién de
la diversidad se reflejen a nivel politico y operativo. Esto
se reflejara en las politicas, el desarrollo de programas,
las alianzas y la comunicacion de Hivos, como se indica
en lahoja de rutay las areas de cambio de Hivos (consulte
la Tabla 1 en la Seccion 3).

HIVOS ESTA
FIRMEMENTE
COMPROMETIDO

CON EL
EMPODERAMIENTO

DE LAS MUJERES
TRABAJANDO
CON VARIQOS
INSTRUMENTOS
DE DERECHOS
HUMANOS en
apoyo de los
ESFUERZQOS DE
LAS
COMUNIDADES Y
LOS PAISES hacia
la calidad de género.



La integracion de una perspectiva de igualdad y
diversidad de genero implica la manera en que
INncorporamos el proceso de evaluacion de las
Implicaciones para las mujeres, los hombres,
las orientaciones sexuales y de genero, las
personas con discapacidad, las personas de
diferente estatus economico, religioso,
politico, etnico, entre otros, en las acciones
planificadas, que incluyen legislacion, politicas
O programas relacionados con nuestras areas
de enfoque, y mediante el desarrollo de una
cultura de trabajo inclusiva y con diversidad de
genero.



Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

P35

Monitoreo y aprendizaje para la estrategia
de igualdad y género de Hivos

Vision y
mision claras

Objetivos
definidos

Parametros
cuantificables

Rendicion de
cuentas

Vision y mision claras
e Un liderazgo fuerte que evalua el
progreso de la igualdad y la diversidad de
género con informes solidos.

o Una propuesta de valor bien definida (Hivos)
y definiciones de igualdad de género e
inclusion de la diversidad.

o Las capacidades del personal y la cultura
organizacional estan alineadas.

Objetivos definidos

o Objetivos y presupuestos claros
establecidos a nivel de programa.

o Un compromiso con la igualdad de género y

la inclusion de la diversidad por parte de la

administracion y el personal de desarrollo de

programas.

Parametros cuantificables

o Establecer indicadores cuantificables para la
organizacion, los programas, el liderazgo y
el personal.

o Indicadores institucionalizados (el personal

los conoce y les da seguimiento de manera

consistente)

Rendicién de cuentas

o Informes robustos creados con parametros
cuantificables.

o Comunicar los resultados

o Evaluar las intervenciones

o Aprendizaje y retroalimentacion

o Los resultados informan la
asignacion del presupuesto y los
planes de accion.

24 MONITOREO Y APRENDIZAJE

No podemos promover un cambio transformador inclusivo
hacia la igualdad de género y la inclusién de la diversidad
solo a través de nuestro trabajo sobre empoderamiento de
las mujeres o derechos y diversidad sexual, ni desde nuestro
apoyo a la reforma legal o de politicas. Dicho cambio debe
priorizarse y mencionarse explicitamente en las politicas y
précticas organizativas de alto nivel programaticas e
institucionales.

Se requiere un enfoque simple para cambiar el
pensamiento y las précticas de cada uno de las personas
del personal, por ejemplo, mediante la introduccion de
indicadores de género y diversidad para ser monitoreados
a nivel de proyecto, o enfatizando la provision de
capacitacion en sensibilizacion de género y diversidad.
Sin embargo, esto crea una situacion de contrasentido en
la que se espera que el personal del proyecto alcance los
objetivos de género dentro de los entornos organizativos
y programaticos, a la vez que ofrece una orientacion
institucional minima (por ejemplo, seleccion de socios, 0
proporciona apoyo y experiencia técnica en el desarrollo
del programa y en el monitoreo y evaluacion). Surge un
problema alternativo cuando las prioridades y los
objetivos estratégicos a nivel de programa no tienen un
enfoque de género, lo que no crea un entorno que permita
al personal contribuir a la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad.

Nuestro marco de monitoreo y aprendizaje de igualdad de
género y diversidad se basa en tener una misién y una
vision claras sobre la igualdad de género y la inclusion de
la diversidad (basadas en un liderazgo fuerte, una
propuesta de valor y medidas de rendicion de cuentas)
conduciran a objetivos institucionales y programaticos
bien definidos (a través de Procesos de desarrollo de
TdC). Esto a su vez conducira al desarrollo de parametros
cuantificables sobre la igualdad de género y la inclusién
de la diversidad (basados en la creacion e
institucionalizacion de indicadores), una mayor
responsabilidad organizacional (basada en informes
robustos) y su inclusién en estrategias de aprendizaje e
innovacion y ciclos de retroalimentacion.
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.

DIRECTRICES PARA ESTIMULAR LA
ACCION DENTRO DE HIVOS Y
ENTRE SOCIOS

— El personal directivo superior esta totalmente
comprometido con la Estrategia de igualdad de
género e inclusion de la diversidad.

— Laigualdad de genero y la inclusion de la
diversidad se tratan como un medio y como
objetivos en si mismos, para avanzar en la
mision y vision de Hivos;

— Fomentar la consulta y el apoyo en el lugar de
trabajo, tanto dentro de Hivos como con sus
socios, sobre temas relacionados con la
igualdad de género y la inclusion de la
diversidad en el empleo, la concesion y las
interacciones cotidianas en el lugar de trabajo
0 en los equipos de implementacion del

- : programa;

A S, SR —Poner a disposicidn recursos constantes y

suficientes y personal con conocimientos, junto
Con un entorno corporativo propicio y seguro,
para promover plenamente la igualdad de
géneroy la inclusion de la diversidad dentro de
Hivos;

ir los marcos de réiidicion de cuentas, asegurando que la Estrategia de igualdad ¢ de ge’nero € ihclusién de

te operativa; |

alificados en gér‘o \ SEGIE se contratan regularmente (especialmente endasoficinas reglo ales);
iticas y practicas pmzauonales uetaseguren que el personal teng?derecho a trqbajar e’n rvyug seg

an valoradasytralada§ ¢on respeto; .‘L-g&:, R
anuestro com ., |so co sJ|o entre
O 3

/ ros program lente/de proteccion
- Encaso de a conducta, as obhgafc‘one; de I—Evos siempr explicitas paralos s dpna es y q

- quienes se S. YN "
L] 5

este

— Para mas informacion sobre nuestro enfoque de
salvaguarda, consulte nuestra politica sobre el
acoso sexual. - enlace a la politica.
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2 Consulte la tabla uno:
hoja de ruta de
implementacion de
Hivos: areas de enfoque
y acciones hacia el
cambio
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SECCION 3

Mapa de implementacion

IMPLEMENTACION
¢ Como podemos

comenzar o seguir
adelante?

Paso 03 — Areas de enfoque para la
Implementacion

Se han identificado algunas areas de enfoque clave para
compensar una estrategia efectiva sobre la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad a partir de la cual
se pueden y se deben lograr resultados. Las areas de
enfoque clave para el cambio de Hivos se crearon con
base en extensas discusiones con el personal de Hivos,
tanto individualmente como en grupos, y describen areas
que son importantes, ninguna es irrelevante. Las areas
de enfoque comprenden un marco integral para
reflexionar sobre la igualdad de género. Sin embargo,
esto no significa necesariamente que todas las areas de
enfoque identificadas a continuacion deben abordarse al
mismo tiempo. Puede ser (til pensar en esta estrategia
como una maquina o motor complejo que impulsa a la
organizacion a lo largo del camino de la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad. Contiene muchas
partes moviles, tanto internas como externas, que son
esenciales para su eficacia y longevidad. Si algunas
partes no se mantienen o faltan, el motor fallar, tarde o
temprano. La ausencia o falla de algunas partes puede

tener Un impacto inmediato, para otras el efecto
puede ser mas gradual.

DONDE INFLUENCIAR EL CAMBIO

Liderazgo, compromiso del personal y
rendicion de cuentas
Todos los miembros del personal relevantes en la Oficina
Global de Hivos y los centros regionales, asi como el personal
con experiencia en areas especificas, son responsables de la
implementacion de los compromisos descritos en esta
estrategia. Como tal, los objetivos de inclusién de la igualdad
y la diversidad de género deben tenerse en cuenta en los
procesos de reclutamiento, evaluacion del desempefio y

retencion, como parte de los esfuerzos de Hivos para
promover la inclusion de la igualdad y la diversidad de
género en el lugar de trabajo. También es importante que
el personal pueda resaltar aquellas practicas que son
caracteristicas del enfoque de Hivos para la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad en el lugar de
trabajo, asegurando que se fortalezcan y fomenten. Para
asegurar el cumplimiento y el compromiso de liderazgo,
los directores de los Programas de Sociedades Abiertas y
Verdes, junto con los directores regionales, son
responsables de los diferentes procesos asociados con
esta estrategia.

Lxs directores de los centros regionales y Ixs
directores de Programas de Sociedad Abierta y
Verde son embajadores directos y tienen la tarea de
garantizar la implementacion de la estrategia en sus
respectivos expedientes. La Junta Ejecutiva de Hivos
es en Ultima instancia responsable de proporcionar
orientacion estratégica hacia la implementacion de la
estrategia en toda la organizacion y del compromiso de
los recursos necesarios para poner en practica las
acciones previstas. Esto se puede hacer nombrando
personal dedicado con experiencia en género y
diversidad. Es necesario un ejercicio semestral de
monitoreo del progreso que debe realizarse para
evaluar el progreso de la estrategia. El progreso y los
resultados para lograr la igualdad de género deben
incluirse en los planes e informes anuales preparados
por Hivos en todos los niveles y en todas las oficinas.

Disefio del programa y proceso de la

teoria de cambio.

Las desigualdades estructurales de género y la marginacion,
criminalizacion y opresion de las comunidades LGBTI+, la
falta de compromiso para superar estas desigualdades de parte
de hombres y mujeres con puntos de vista conservadores sobre
la igualdad, se manifiestan en una compleja red de fuerzas.
Estas complicaciones estan arraigadas social, cultural e
histdricamente en las sociedades y no pueden cambiarse
mediante intervenciones aisladas.

Abajo se presentan algunos de los enfoques que los programas
podrian considerar en funcion del cambio previsto.
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“DIRECTRICES DE
POLITICA DE
HIVOS:
Incorporacion de la
perspectiva de género
en el programa sobre
biogds doméstico y
mejorados de estufas
de Hivos

Proceso presupuestario

Los presupuestos son una de las herramientas mas
influyentes para las organizaciones, porque sin fondos, las
politicas y los programas no pueden implementarse. Los
presupuestos influyen en los objetivos generales de un
proyecto y reflejan las prioridades estratégicas de la
organizacion. Aunque los presupuestos generalmente se
perciben como neutrales en cuanto al género o simplemente
como un tema de derechos humanos y la inclusion de las
personas LGBTI+, se han implementado estrategias de
integracion de género durante los Ultimos 20 afios. En las
Ultimas décadas, Hivos ha dedicado explicitamente al menos
el 15% de su presupuesto institucional a la igualdad de
género, apoyando a las mujeres y, en cierta medida, a las
organizaciones LGBTI +. Sin embargo, los enfoques
transformadores de género no siempre se han abordado lo
suficiente y rara vez se presupuestan fuera de las areas
tematicas de empoderamiento de las mujeres, derechos
sexuales y diversidad. Después de las entrevistas con el
personal y los informes del programa, se ha concluido que
los enfoques transformadores de género deben abordarse
principalmente a nivel del programa.
Tal enfoque requiere una comprension contextualizada de
las cuestiones de género y diversidad dentro de cada
programa, mediante la identificacion de oportunidades
concretas para la incorporacion de la perspectiva de
género'4. Para continuar con la tendencia anterior,
mejorar el historial de Hivos y tener en cuenta el
panorama actual de financiamiento, proponemos algunas
herramientas que aseguraran que:

a El valor del género y la diversidad para la ventaja
competitiva de Hivos es reconocido por todo el
personal (a través de herramientas como la
capacitacion en igualdad de género y sensibilizacion a
la diversidad);

b. Los objetivos del programa incluyen un resultado de
género conectado a un presupuesto desde el inicio del
proceso de desarrollo del programa (a través de
herramientas tales como capacitaciones de TdC), y;

C. Diferentes indicadores de género y diversidad se
incluyen en el desarrollo de la propuesta a través de una
lista de verificacion o preguntas clave en la fase de
desarrollo de la propuesta, y un conjunto claro de
preguntas en el sistema de gestion de Osiris para
permitirnos rastrear el progreso (ver preguntas
actualizadas para Osiris).

3.2 COMO INFLUENCIAR EL CAMBIO

Experiencia en cuestiones de género

A partir de la encuesta de evaluacion de diagndstico,
algunos departamentos clave (Sociedad Abierta,
Sociedad Verde, ECI, Recursos Humanos) requieren al
menos un soporte individual o regular de vez en cuando
que les brinde la experiencia suficiente en cuestiones de
género y/o diversidad. Aunque existe un buen nivel de
experiencia en género dentro de Hivos, y hay recursos
asignados para la accion y el apoyo, todavia hay un déficit
cuando se trata de la manera en que se facilitan la
incorporacion de la perspectiva de género y el analisis de
género en toda la organizacion. Pocos programas cuentan
con personal especifico designado para garantizar que se
tengan en cuenta las preocupaciones sobre la igualdad de
género y la inclusién de la diversidad a lo largo de los
ciclos del proyecto. Por ejemplo, no siempre los
programas presupuestaran especificamente en torno a la
igualdad de género ni a las actividades de integracion de
la perspectiva de género. Las asignaciones
presupuestarias para apoyar la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad son, por lo tanto, necesarias
para la implementacion y el éxito de esta estrategia.
Dichos presupuestos son elementos clave para el proceso
de desarrollo e implementacién de estrategias de igualdad
de género e inclusion de la diversidad. Algunas formas de
aumentar esta experiencia pueden incluir la contratacion
de personal nuevo, el desarrollo de la capacidad del
personal existente o la asignacion de un experto externo
para apoyar dichos esfuerzos.

Lograr esto significaria la contrataciéon de expertos
dedicados al género en toda la institucion y dentro de los
programas. Dichos expertos tienen la tarea de apoyar la
implementacion y difusion de practicas efectivas de
transformacion de género, asi como también de facilitar y
fortalecer la capacidad de la organizacion para realizar
analisis de género, y garantizar que se logren los objetivos
programaticos y organizativos de igualdad de género e
inclusién de la diversidad. Por lo tanto, dichos expertos
serian responsables de las siguientes tareas y actividades:

- Contribuir a la estrategia de la organizacion para la
recoleccion, andlisis y difusion de evidencia e
informacion oportuna y actualizada relacionada con la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad,
tales como: debates politicos, legislacion nacional e
internacional, hojas informativas, estadisticas,
resimenes de politicas, notas técnicas, académicos
publicaciones y debates, etc.;

- Contribuir a la recopilacion, procesamiento y difusion
de la integracion efectiva de la igualdad de género y
la inclusion de la diversidad y las préacticas
transformadoras de género para apoyar la
implementacion del programa;

- Planificacién, implementacion y monitoreo de
actividades dentro de areas de enfoque clave
seleccionadas, para facilitar una evaluacion efectiva
del desempefio, los presupuestos y los métodos de la
organizacion empleados para los esfuerzos de
integracion.
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Los enfoques transformadores de género
implican un cambio politico profundo y una
redistribucion del poder y los recursos en las
sociedades, incluso entre las organizaciones y
en todos los programas. En otras palabras,
estos enfoques se emplean para crear
oportunidades para que las organizaciones
desafien activamente las normas de género,
promuevan posiciones de influencia social y
politica para las mujeres en las comunidades y
aborden las desigualdades de poder entre (y
en) personas de diferentes géneros y con
diferentes identidades de género.

Elusoy la reflexion sobre las Teorias de Cambio
(TdC) dentro de Hivos sirve como un marco util
para la inclusién de los objetivos de igualdad
de género y diversidad. El proceso de
desarrollo del programa brinda wuna
oportunidad fundamental en todas las etapas
para considerar e integrar la igualdad de
género, como en la formulacion de los actores
y el andlisis de poder al visualizar el cambio
social deseado, y en la articulacion de
suposiciones y pensamiento estratégico en
relacion con el género y inclusion de la
diversidad en cualquier programa. Por lo tanto,
los procesos de TdC pueden dar apoyo a los
programas con un lente para cuestionar y
reflexionar.

Se alienta a los facilitadores de TdC del
programa y a los facilitadores de Disefio,
Monitoreo, Evaluacion y Aprendizaje (DMEA), a
que apoyen los programas para hacer un
analisis de género al comienzo de cada
proceso de desarrollo del programa. Siempre
que el personal del programa esté estancado,
es necesario consultar a un experto en género
y/o diversidad para el desarrollo de las
propuestas finales.

Algunas herramientas que vale la pena destacar en este
proceso se proporcionan a continuacién como ejemplos.

Como se menciona a continuacion, Hivos ve la TdC como
un enfoque sistematico para el disefio, monitoreo,
evaluacién y aprendizaje de programas. El pensamiento y
la practica de la TdC permiten un cambio de
posicionamiento mas fuerte en el contexto, las tendencias
y los problemas de poder enraizados en las perspectivas
de mdltiples partes interesadas. Los resultados de un
proceso de TdC se utilizan para rastrear y reflexionar
continuamente sobre los procesos evolutivos que
conducen al cambio, en maneras que permiten la
adaptacion o el reajuste de estrategias, para verificar
nuestras suposiciones y para promover el aprendizaje
institucional principalmente en torno a:

- El desequilibrio de poder y sus implicaciones negativas
para el logro de la igualdad de género y la inclusion
de la diversidad son causas importantes de las
injusticias sociales.

En consecuencia, Hivos reconoce firmemente el potencial
de la TdC como metodologia para racionalizar los
enfoques transformadores de género en todos los
programas. Los andlisis sensibles al poder, el género y la
diversidad son fundamentales para cualquier proceso de
TdC y, por lo tanto, cuando se usa correctamente, la TdC
(como producto) debe hacer explicito: la naturaleza, los
sitios y la distribucion del poder (incluyendo las
relaciones de género); lo que significa eso para las
opciones estratégicas del programa, y; qué suposiciones
se hacen con respecto al cambio social previsto (en otras
palabras, el cambio de poder y las relaciones de género).
Hivos continda participando en un proceso de aprendizaje
para mejorar la calidad de la préctica emergente de TdC
en Hivos y sus socios. El proceso de aprendizaje y
capacitacion sobre la TdC de Hivos aln es necesario v,
cuando sea posible, los recursos deben asignarse al apoyo
sistematico del personal del programa.

El personal de Hivos y los expertos externos
han producido varios materiales relacionados
con la TdC (Incluyendo los documentos de
sintesis como los Dialogos electronicos sobre
la herramienta relacionada con la TdC en el
Portal de recursos de TdC, los cuales siguen
siendo  Utiles, pero que  requeriran
actualizacion/revision en los proximos afios).
El sitio web de la teoria de Cambio
proporciona un ejemplo de dichos productos
(http://  www.theoryofchangenl), que se
pueden aprovechar para crear un enfoque de
desarrollo de la TdC que considere
explicitamente el tema del género. Ademas, el
propio manual de capacitacion de la TdC de
Hivos ofrece una gran cantidad de recursos
que se explican mas detalladamente en el
manual del kit de recursos que acompafa a
esta estrategia®®.
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HIVOS se esfuerza por
un mundo en el que
todas las mujeres vy
hombres tengan control
sobre sus vidas,
Integridad corporal vy
autodeterminacion
para participar de
manera activa en todas
las esferas de la vida.
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Actualizar y alentar sistematicamente al personal para que
realice el curso en linea de Hivos sobre género, derechos de las
mujeres, derechos sexuales y diversidad. El contenido adicional
del médulo podria incluir un taller de aclaracion de valores sobre
inclusion para ayudar al personal a explorar, comprender y
articular sus sentimientos, valores y actitudes sobre género,
diversidad y sexualidad. Ademas, pueden reflexionar sobre
cOmo estas perspectivas e ideas personales afectan su trabajo
diario. También podria ayudar a presentar al nuevo personal las
formas en que la organizacion trabaja para promover la equidad
de género, la diversidad y la inclusion en las primeras etapas de
su induccion o participacion con Hivos. Esto garantizara que,
incluso antes de comenzar su trabajo, el nuevo personal esté
familiarizado con la posicion, las politicas y las herramientas de
Hivos sobre género y diversidad. Este taller podria presentarse
como un moédulo en linea que se completara antes de firmar el
contrato de trabajo.

ACTUALIZACION
DEL CURSO EN
LINEA DE HIVOS
SOBRE GENERO,
DERECHOS DE
LAS MUJERES,
DERECHOS
SEXUALES Y
DIVERSIDAD
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Capacitaciéon en sensibilizacion de
género y diversidad y orientacion del
personal en todos los programas

Hivos se esfuerza por promover los derechos de las
mujeres y la comunidad LGBTI +, la justicia de género,
la integridad corporal y la autodeterminacion, los
derechos de salud sexual y reproductiva. Existe un
madulo sobre capacitacion en género y diversidad como
parte de los recursos en linea de Hivos, y actualmente se
esta desarrollando el kit de herramientas SOGIE. Sin
embargo, si bien estas son herramientas potenciales para
la orientacion del personal o durante el proceso de
induccidn, actualmente no existe un enfoque sistematico
para implementar este modulo. Se deja al interés personal
poder acceder a tales oportunidades de capacitacion o al
contenido del curso. Esto necesita cambiar. Se requiere
instituir y definir enfoques para que el personal tome estos
moédulos en linea. El contenido también debe ser
actualizado para que refleje nuestra forma de trabajar
actual. Dicho curso de capacitacion introduciria al
personal de Hivos a conceptos clave relacionados con el
género y contribuiria a su toma de conciencia y
comprension de los enfoques transformadores de género.
Asumimos que esto conducird a fortalecer ain mas el
apoyo a la visién y mision de Hivos con relacion a la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad. Con
una mayor conciencia y comprension, el personal puede
respaldar ain méas los compromisos establecidos en esta
estrategia y, al hacerlo, fortalecer nuestro trabajo en estas
areas.

Comunicaciones estratégicas, cabildeo y
promocion

La igualdad de género y la inclusién de la diversidad son
componentes clave de los valores, la "marca" y las
comunicaciones estratégicas de Hivos. Las experiencias de
marca consistentes crean confianza y relaciones duraderas
y resistentes con los donantes y las partes interesadas
relevantes. Ya no es suficiente simplemente contar la
historia de nuestra marca; debemos cumplir con la promesa

de nuestra marca de adentro hacia afuera.

Esto significa que cada empleadx no solo debe
comprender las promesas de valor de género y diversidad
de Hivos, sino que también debe estar equipado con el
conocimiento y las herramientas necesarias para entregar
lo que se espera en la comunicacién externa sobre los
programas.

Por lo tanto, el personal de comunicaciones de Hivos
tiene la tarea de enfatizar la importancia de proporcionar
una representacion equilibrada de hombres y mujeres,
nifios y nifias, y de la diversidad en y a través de las
comunidades LGBTI +, en las comunicaciones internas y
externas de Hivos. Para lograr esto, es primordial que el
conocimiento sobre igualdad de género, inclusion y temas
relacionados con SOGIE esté disponible para aquellos
encargados de las comunicaciones estratégicas de Hivos.
Una internalizacion de los conceptos de igualdad de
género e inclusion de la diversidad, en relacion con los
valores, la mision y la vision de Hivos, contribuird en gran
medida a este proceso. Establecer canales y mecanismos
internos claros para la creacion conjunta y colaboracion
de tales estrategias de comunicacion es clave, por
ejemplo: alinear el lenguaje de género y diversidad; crear
enlaces entre los equipos de promocion, comunicacion y
desarrollo de programas, y; desarrollar la capacidad de
inclusion de la igualdad de género y la diversidad del
personal de comunicacion estratégica y defensa.
Comunicacion de resultados, historias de éxito y
desafios: Los datos desagregados por sexo y género
sobre las actividades y programas de Hivos deben
incluirse siempre que estén disponibles y sean relevantes.
Estos datos son importantes para aumentar la
concientizacion sobre el papel de las mujeres como
agentes de cambio social en sus sociedades, para resaltar
las brechas y los desafios en el camino hacia el logro de
la igualdad de género, y para usar un lenguaje neutral y
sensible al género SOGIE cuando sea relevante y cuando
se presentan tanto mujeres como hombres.
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Los enfoques transformadores de género
(ETG) son programas e intervenciones que
crean oportunidades para que las personas
desafien activamente las normas de género,
promuevan posiciones de influencia social y
politica para las mujeres (incluidas las mujeres
lesbianas, bisexuales y transgénero) en las
comunidades y aborden las desigualdades de
poder entre personas de diferentes géneros, la
participacion masculina es clave. Los ETG crean
un entorno propicio para la transformacion de
género al ir mas alla de solo incluir a las mujeres
como participantes. Los ETG son parte de un
continuo de integracion de género, o la integracion
de los problemas de género en todos los aspectos
de la conceptualizacion, desarrollo,
implementacion y evaluacion de programas y
politicas.
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Es necesario tener en cuenta la seguridad digital y el uso
responsable de los datos, de modo que los datos sobre
SOGIE se puedan usar y analizar internamente, pero
protegidos para evitar poner en peligro a las personas
LGBTI +y el trabajo de sus organizaciones.

Ademas, garantizar la sensibilidad en la comunicacion en
torno a la diversidad, las identidades y la expresion de
género, y la orientacion sexual debe tomar en cuenta la
forma en que las historias sobre personas y temas
LGBTI+ se presentan con respecto a las normas
internacionales de derechos humanos y en contextos
locales. Las herramientas clave incluyen el tablero de
mando que se esté desarrollando actualmente, un glosario
de Hivos sobre terminologias clave de género y
diversidad y capacitacion del personal. Cualquier forma
de comunicacion que pueda conducir a estereotipos de
género debe evitarse en todo momento.

ANALISIS DE GENERO

Preguntas guia para realizar un andlisis
de género en los programas

1. Iniciando reflexiones en el

desarrollo del programa

- ¢El programa contribuye a la igualdad de género y
la inclusion de la diversidad? Si no, ¢se puede
modificar para que lo haga?

- ¢Se incorpora una perspectiva de género Yy
diversidad en la auditoria oficial del presupuesto de
Su programa?

- ¢Coémo se integran la igualdad de género, la equidad
de género y la diversidad en el proceso de evaluacion
de programas y servicios?

- ¢Estan disefiados los programas y servicios para que
las mujeres, los hombres y otros grupos diversos
tengan igual acceso? y, ¢son apropiados para las
necesidades de todos? ¢Existe un grupo desatendido
que necesita beneficios de los servicios y que
actualmente no los recibe?

Procedimientos de medicion y presentacion
de informes

Una robusta presentacion de informes de las métricas
clave es una disciplina comercial fundamental para
comprender el desempefio organizacional, y la
presentacion de informes los datos sobre la igualdad de
género y de inclusion de la diversidad no deberia ser
diferente. Los datos pueden tomar muchas formas, y es
responsabilidad de un experto en género y diversidad
identificar cuales datos son los méas relevantes y Utiles
para avanzar en el trabajo de género y diversidad de
Hivos. Lo mas importante es que los datos pueden ayudar
a impulsar la agenda de igualdad de género e inclusion de
la diversidad demostrando de manera creible a las partes
interesadas que hay un problema que abordar o un riesgo
que gestionar, el cual potencialmente podria crear una
oportunidad de desarrollo del programa a corto plazo.

2. Preguntas contextuales generales

- ¢ Qué diferencias socioculturales experimentan diversos
grupos de personas?

- ¢(Como hace cumplir la comunidad ciertas normas y
castiga a las personas cuando no se ajustan a las normas
apropiadas?

- ¢(Cudles son las maneras en que las comunidades
discriminan a las mujeres? ;Como estas practicas
también estigmatizan a algunos hombres?

- ¢Como trata el sistema legal a hombres y mujeres (es
decir, debido proceso y reconocimiento de derechos)?
¢ Como trata el sistema legal a otros grupos de personas?

- ¢Los hombres, las mujeres y otras identidades tienen el
mismo estatus bajo todas las leyes nacionales,
regionales y locales?

Los datos cualitativos (por ejemplo, los comentarios del
personal o las respuestas de la encuesta de compromiso)
proporcionaran un valioso refuerzo, contexto y una vision
del impacto de la Estrategia IGID. Los informes
destacaran si  los programas de Hivos estan
proporcionando o no los resultados esperados y el retorno
de la inversion (y si no, indicaran cuales areas requieren
accion correctiva o mejoras). Por lo tanto, la presentacion
periddica de informes de progreso es un medio importante
para construir y mantener el apoyo de las partes
interesadas.

3. Derechos econOmicos y justicia

- ¢(Cudles oportunidades laborales estan abiertas a

diversos grupos de personas?

- ¢Como varian los salarios entre hombres, mujeres y
otros grupos diferentes de personas?

- ¢Como varia el acceso a los recursos del estado o de
las empresas privadas entre los diversos grupos?

4. Mejorar la participacion igualitaria y

diversa de género en politica y
administracion publica.

- ¢ Qué tipo de roles de liderazgo juegan los hombres y
las mujeres?

- ¢(Quién toma las decisiones? ;Qué deciden los
hombres? ;Qué deciden las mujeres? ;Qué deciden
conjuntamente?

- ;Como se protege la participacion en politica y
administracion publica de otros grupos diversos?
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El desarrollo de un tablero que incluye datos agregados
de género: Un enfoque unificado para los procesos de gestion
del conocimiento es fundamental para garantizar que el
conocimiento se considere un activo estratégico comudn y que sea
ampliamente accesible para todo el personal y, cuando sea
necesario, también para los socios. La implementacion del marco
general de monitoreo (global), las iniciativas de Hivos y la gestion
de la complejidad de las operaciones globales (para lograr los
objetivos estratégicos de Hivos) dependen de una gestion eficaz
de la informacidn y el conocimiento (como se recoge y analiza).
Hay nuevas oportunidades para que el personal, los socios y las
partes interesadas de Hivos apliquen la gestion del conocimiento
y brinden valor agregado. Por ejemplo, con esta estrategia,
nuestro objetivo es fortalecer los mecanismos de intercambio de
conocimiento y sensibilizacion en toda la organizacion y mejorar
los procesos de creacion de redes de conocimiento en todos los
niveles de la organizacion. Ademas, Hivos esta en el proceso de
crear un Tablero de mando para los indicadores clave de
rendimiento (para resultados, finanzas, recursos humanos, etc.).
Los datos actuales de Osiris, (herramienta de gestion de Hivos),
se utilizaran para completar el tablero. La Junta y la alta gerencia
tendran acceso a este tablero, al igual que todo el personal de
Hivos, lo que les permitira ver los ICR de la organizacion de
manera continua. El tablero presenta la oportunidad perfecta para
que incluyamos y evaluemos todos los datos de ICR agregados
por género sobre programas, socios y personal (desempefio y
adquisicion). El tablero anticipado de Hivos mostrara indicadores
de rendimiento en un formato facil de leer que puede usarse para:
- Proporcionar un resumen conciso e integral de los datos de
rendimiento (incluidos los datos de referencia, los objetivos de
rendimiento y los resultados);

- Presentar datos de una manera facil de entender (y visual);

- Ayuda a monitorear los cambios en los resultados y los
resultados a lo largo del tiempo;

- Comunicar y aclarar las prioridades de la Junta;

- Seguir el progreso e identificar tendencias.

P45




Gender Equality and Diversity Inclusion Strategy

7

o~

] W .
Erar

RECOMENDACIONES —

COMENTARIOS DE OSIRIS

Evaluacion de la capacidad

1

¢ Tiene la organizacién una politica o
estrategia de igualdad de género?

Si /No
;Tiene la organizacion una politica o estrategia
sobre inclusion de la diversidad? Si es asi, ¢a
quién se menciona?

Si /No
¢(La organizacion tiene experiencia interna en
género? Si no, ;de donde obtienen su
experiencia en género?

Si /No
¢Cual es el porcentaje de mujeres que
trabajan en la organizacion?
Porcentaje
¢ Cual es el porcentaje de mujeres
en el nivel gerencial?
Porcentaje
¢ Tiene la organizacion un cédigo de conducta
explicito sobre acoso/explotacion sexual y
abuso?

Si /No
5. ¢Tiene la organizacién un presupuesto
dedicado para el empoderamiento de las
mujeres? Si es asi, ;cual es la cantidad o
porcentaje aproximadamente?

Si/No

Nivel de programa

1 ¢Su programa tiene objetivos especificos de
género o de igualdad de género? en caso
afirmativo, indique los objetivos
Si /No

2. (Su programa incluye indicadores especificos
de género? Si es asi, mencidnelos
Si /No

3. ¢Se ha asignado presupuesto a uno o mas
objetivos de igualdad de género? En caso
afirmativo, indique el monto aproximado en
euros para todo el periodo del programa y
escriba en el campo de descripcion larga cudl
de los tres tiene el foco principal.

Monto

- Empoderamiento de las mujeres

- Inclusion de la diversidad

- Actividades de integracion de género

4. | ¢Existe un punto focal de género entre el
personal que implementa este programa? O
¢se ha reservado un presupuesto para
contratar expertos en género?

Si /No
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Hoja de ruta de la implementacion

META: "UN LUGAR DE TRABAJO EQUITATIVO Y DIVERSO

CON CONOCIMIENTO Y capacidad Y CONVICCION
SOBRE GENERO Y DIVERSIDAD".

Area de
enfoque

Objetivo

Lo que debe suceder

Rendicion de
cuentas de Ixs
lideres

La Junta de Hivos y el equipo administrativo son
responsables de la integracidon de la estrategia
de inclusion de igualdad de género y diversidad
en el plan estratégico existente, las reuniones
regulares del equipo, la planificacién anual y los
ciclos de revisibon y las  practicas
organizacionales relevantes.

Lanzar la estrategia y asignar suficientes
recursos para realizar la estrategia

Liderazgo visible y compromiso con la igualdad de género y
su integracion / incorporacion en toda la organizacion.

Los planes y documentos de revision anuales de cada
centro y unidad reflejardan e incluirdn las acciones
realizadas para la implementacion de la estrategia de
igualdad y diversidad de género.

La Junta Ejecutiva garantizard un aterrizaje estable de la
estrategia con un presupuesto suficiente para realizarla,
incluyendo los recursos para el desarrollo de las capacidades
del personal.

Departamento de Recursos Humanos (Gerente estratégico de
recursos humanos GO) para garantizar que las estructuras,
sistemas y politicas necesarias para implementar esta
estrategia estén establecidos.

Las necesidades de recursos para la incorporacion de la
perspectiva de género se reflejan en las estrategias de
recaudacion de fondos, a nivel de programa, centro y unidad.
Asignar un presupuesto institucional para el desarrollo del
personal.

La Junta Ejecutiva tomard una decision definitiva sobre la
asignacion de recursos para la estrategia IGID y sus informes.
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Area de
enfoque

Objetivo

Lo que debe suceder

Personal: reclutamiento
de talento, induccion,
evaluacion y retencion

La Junta de Hivos y el equipo administrativo son
responsables de la construccion de la capacidad
de liderazgo inclusivo y la autoconciencia de
prejuicios involuntarios.

Garantizar que todos los grupos de candidatos
para vacantes laborales y paneles de entrevistas
sean diversos y continlen promoviendo vy
fortaleciendo la igualdad de género vy la
implementacion de la estrategia IGID.

La Junta de Hivos y el equipo administrativo son responsables de
la construcciéon de la capacidad de liderazgo inclusivo y la
autoconciencia de prejuicios involuntarios

Para garantizar que todos los grupos de candidatos para
vacantes laborales y paneles de entrevistas sean diversos vy
continden promoviendo y fortaleciendo la igualdad de géneroy
la implementacion de la estrategia GEDI.

Cultura en el lugar
de trabajo

Desarrollar una cultura en el lugar de trabajo que
sea transformadora, diversa, sensible al género,
inclusiva y segura.

Revisar y actualizar las politicas organizacionales para reflexionar
explicitamente sobre temas de profunda influencia en torno al
género, el empoderamiento de las mujeres, la diversidad y la
inclusion.

Revisar y actualizar los procesos internos mediante los cuales el
personal puede reportar un comportamiento inapropiado. Por
ejemplo, al desarrollar una politica explicita de acoso sexual para
complementar la politica de integridad de Hivos.

Informar al personal y socios sobre los métodos de resolucion
disponibles y proporcionar directrices para la resolucion de quejas
de acoso sexual.

Cada centro y el personal tienen acceso a un asesor confidencial
como personas de primer contacto en caso de comportamientos
inapropiados.
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META: “LA IGUALDAD DE GENERQO Y LA INCLUSION DE
LA DIVERSIDAD SE INSTITUCIONAN Y SE INTEGRAN
INTERNAMENTE Y ENTRE LOS SOCIOS .

Centrarse en las estructuras internas, el sistema y la cultura de Hivos, entre los socios, en las
asociaciones y programas estratégicos, asi como en los esfuerzos de promocion y comunicacion.

Area de
enfoque

Objetivo

Lo que debe suceder

Desarrollo de programas: uso
de andlisis de género vy
diversidad y procesos de TdC

Asegurar que se incluya en todos los programas
un andlisis de género y acciones para promover
la igualdad de género.

Asegurar que el analisis de género intersectorial
se lleve a cabo en las primeras etapas del
desarrollo del programa.

Programas para incluir andlisis relacionados con el género o la
diversidad en sus evaluaciones iniciales y de evaluacion.

Todos los programas garantizardn que haya una asignacion
presupuestaria para la incorporacidn de la perspectiva de
género, la inclusion de la diversidad y el empoderamiento de las
mujeres.

Directrices presupuestarias para incluir informacién sobre la

integracion de los objetivos de igualdad de género.

Dicho andlisis debe ser sensible, especifico al contexto y
debe abordar las relaciones de poder que abarcan tanto la
igualdad de género como las cuestiones relacionadas con
SOGIE para iniciativas relevantes.

Las mejores practicas y las medidas de igualdad se integraran en
el disefio y la operacién de los programas.

Cada programa invierte en el desarrollo de capacidades del
personal relevante para promover la igualdad de género.
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Area de enfoque

Objetivo

Lo que debe suceder

Medicion e informes

Asegurar que se incluya en todos los programas
un anélisis de género y acciones para promover la
igualdad de género.

Asegurar que el analisis de género intersectorial se
lleve a cabo en las primeras etapas del desarrollo
del programa.

Programas para incluir analisis relacionados con el género o
la diversidad en sus evaluaciones iniciales y de evaluacion.

Todos los programas garantizardn que haya una asignacion
presupuestaria para la incorporacion de la perspectiva de
género, la inclusién de la diversidad y el empoderamiento de
las mujeres.

Directrices presupuestarias para incluir informacion sobre la
integracion de los objetivos de igualdad de género.

Dicho andlisis debe ser sensible, especifico al contexto y debe
abordar las relaciones de poder que abarcan tanto la igualdad
de género como las cuestiones relacionadas con SOGIE para
iniciativas relevantes.

Las mejores préacticas y las medidas de igualdad se integraran
en el disefio y la operacion de los programas.

Cada programa invierte en el desarrollo de capacidades del
personal relevante para promover la igualdad de género.

Comunicacién

estratégica,
y campafias.

promocién

Desarrollar un plan/hilo/flujo de comunicacion
claro con un lenguaje alineado sobre género y
diversidad entre la estrategia, la comunicaciény la
innovacion (Departamento de ECI) vy los
programas.

Integrar el género y la diversidad en la promocion
estratégica.

Incorporar un lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones (internas y externas) de Hivos, ya sean
materiales escritos, visuales o de audio.

Establecer canales de colaboraciéon abiertos y un plan de
trabajo entre ECl y los esfuerzos de promocion relacionados
con el programa.

Desarrollar la capacidad del personal de comunicacién vy
promocidn para promover la igualdad y la diversidad de género
a través de las comunicaciones. Desarrollo del conocimiento.

Desarrollar anualmente una campafia organizacional
destinada a inspirar y promover la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad y mostrar nuestro trabajo.
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Area de enfoque

Objetivo

Lo que debe suceder

Comunicacion
estratégica, promocion y
campafas.

Desarrollar un plan/hilo/flujo de comunicacién
clara con un lenguaje alineado sobre género y
diversidad entre la estrategia, la comunicaciony la
innovacion (Departamento de ECI) y los
programas.

Integrar el género vy la diversidad en la promocion
estratégica

Incorporar un lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones
(internas y externas) de Hivos, ya sean materiales escritos, visuales o
de audio.

Establecer canales de colaboracién abiertos y un plan de trabajo entre
ECly los esfuerzos de promocion relacionados con el programa.

Desarrollar la capacidad del personal de comunicacién y promocion
para promover la igualdad y la diversidad de género a través de las
comunicaciones. Desarrollo del conocimiento.

Desarrollar anualmente una campafia organizacional destinada a
inspirar y promover la igualdad de géneroy la inclusion de la diversidad
y mostrar nuestro trabajo.

Presupuestos para
cuestiones de género y
diversidad

Presupuestos especificos para los objetivos de
la Estrategia de inclusion de género y diversidad.

Asignaciones presupuestarias especificas para implementar la estrategia
de igualdad de género e inclusidn de la diversidad.

Analisis de gastos e ingresos reales en género, empoderamiento de las
mujeres, experiencia en género y capacidad dentro de Hivos.

Asociaciones: criterios
y capacidad

Usar la influencia para promover la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad dentro de
las organizaciones asociadas para que sean
multiplicadores del cambio

La participacién de Hivos en asociaciones, coaliciones y alianzas se
basard en compromisos compartidos para la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad, entre otros valores.

Diferentes socios tienen diferentes necesidades, capacidades y
expectativas con respecto a la igualdad de género y la inclusion
de la diversidad. Esto deberia reflejarse en todas las evaluaciones
de capacidad y en un plan elaborado sobre como responder a
sus necesidades y brechas de capacidad.

Operar una politica de cero tolerancia para cualquier forma de acoso
sexual en el lugar de trabajo, tanto interna como con los socios, tratando
todos los incidentes con la misma seriedad, investigando de inmediato
todas las denuncias y manteniendo registros adecuados.

Todos los miembrxs del personal de Hivos tienen un papel que
desempefiar en la implementacidon y con los compromisos
descritos en la estrategia de IGID. Todos practicamos lo que
predicamos.
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SECCION 4

Mantenerse en el camino
Paso 04 - Revisiones y acciones hacia el cambio

La implementacion exitosa de la estrategia en ultima
instancia conducira a una transformacion en el impacto
que Hivos puede tener para servir a los programas y
miembros del personal para priorizar las preocupaciones
de igualdad de género e inclusion de la diversidad. Las
acciones y momentos clave para la implementacion
exitosa de la estrategia se identificaron en la seccion
anterior.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que mientras
comienza el proceso de implementacidn, el monitoreo, la
presentacion de informes y el aprendizaje deben
comenzar simultdneamente. Los puntos de accion
claramente definidos hacia una implementacion exitosa
en los niveles de integracion, cumplimiento, inversion y
revision son vitales para monitorear el éxito del proceso
de implementacion.

En resumen, los cuatro elementos involucrados en el
proceso de revision de la implementacion exitosa de esta
estrategia son:

1 Incorporacion

a. Incorporacion de la perspectiva de género: una
perspectiva de género se aplica sistematicamente en
Hivos y en sus intervenciones 0 programas
planificados. Para incorporar de manera efectiva el
género en Hivos, la atencion al objetivo de la igualdad
de género es fundamental para el disefio,
implementacion, monitoreo y evaluacién de nuestras
intervenciones.

3.

4,

b. Integrar una perspectiva de inclusion de la
diversidad: Emplear medidas para identificar y
abordar las barreras sistémicas integradas en las
politicas, practicas, programas y servicios de Hivos
que, sin darse cuenta, excluyen a individuos o
comunidades enteras.

. Cumplimiento

Desarrollo organizacional y estrategias empleadas
para integrar la igualdad de género en toda la
organizacion.

Inversion directa y asignacion de
recursos

Asignar un objetivo financiero anual fijo para la
igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres, ademas de un mayor reconocimiento y
conocimiento relacionado con las preocupaciones de
género en la contratacion de personal.

Monitoreo, presentacion de informes
y aprendizaje

Un marco de resultados de incorporacion de la
perspectiva de género y un sistema de gestion de la
informacion de género garantizaran el monitoreo
regular de los procesos internos hacia la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad dentro de Hivos,
y el desempefio de la estrategia se medira en relacion
con los objetivos.

REVISIONES Y
ACCIONES HACIA

EL CAMBIO
¢Como lo estamos
haciendo?

TODAS LAS
PERSONAL DEL
PERSONAL DE HIVOS
TIENEN UN PAPEL
QUE DESEMPENAR
EN LA
IMPLEMENTACION Y
CON LOS
COMPROMISOS
DESCRITOS EN LA
ESTRATEGIA DE 1GID.
TODOS
PRACTICAMOS LO
QUE PREDICAMOS.
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4.1 INCORPORACION Un enfoque de incorporacion de la

perspectiva de género

Establecer una estructura de apoyo

6 Una auditoria de género

para la igualdad de género y la inclusion
de diversidad.

Dirigido al liderazgo y la rendicion de cuentas:
crear defensores internos y un cambio en la
cultura organizacional.

La Junta, el Programa y los directores de centros
regionales deben demostrar liderazgo y defender una
agenda de inclusion de igualdad de género y diversidad.

Acciones

- Comprometer los recursos necesarios (financieros y
humanos) para la implementacion de esta estrategia.

- Instituir una auditoria de género'® como parte de las

oEvaluar el contexto (tendencias y desarrollo;
evaluacion de diagnostico de género)

oEvaluar la preparacion organizacional y del
programa.

oConsultar con las partes interesadas y el grupo
meta.

oAsegurar que la gerencia y los socios participen.

oAcordar el objetivo de igualdad de género.
oPlanificar actividades y presupuesto relacionados

PREPARAR
El diagnostico

es un método _ af con el género. DISENAR
icipati erspectivas estratégicas durante el desarrollo y la { / Lo
participativo para perspe gicas . y oDisefiar un marco de M&E (resultados, objetivos y
realizar un analisis revision del plan estratégico de Hivos. orocesos) la meta
organizacional. La - Integrar los valores y précticas de diversidad e
auditoria tiene como R ., L
objetivo evaluar en qué inclusion en los procesos y procedimientos
medida la igualdad de institucionales existentes para permitir medir el
T e de progreso y los resultados.
manera efectiva en las oCapitalizar la inclusion de género en el
politicas, programas y . enfoque del programa
estructuras Desarrollo de capacidades para la | t_? , l‘_’ 9 /Y t
organizativas, asi como . ., . O Institucionalizar actividades y presupuestos
en los presupuestos implementacion  (capacidades y LALLLLLL LU ALAL L IMPLEMENTAR
correspondientes. .
competencia) el plan de
 para incluir. sin limitar Dirigido a crear conocimiento y conciencia a través accion
a, GDP, GP, oficiales de la capacitacion, el tiempo y la asignacion de
de comunicaciones y recursos.
gerentes pais. Es responsabilidad de cada unidad asegurar que todos oRealizar un monitoreo de género/inclusion
Ixs mlemk_)rxsbd’el_ personal deber?(,j a(lj Menos, tedner uga olnformar sobre los objetivos clave de igualdad de MONITOREAR
comprension basica y una capacidat tecnlczfl adecuada género y diversidad seguin lo establecido E INFORMAR
para la incorporacion de la perspectiva de género. Para oComunicar logros y lecciones.
garantizar esto, Hivos reinstituira y actualizara un Dar
modul_o de capacitacion sobre |guald_ad de gener_ol y seguimiento y
diversidad para apoyar el proceso de implementacion. d
Esto podria ser en forma de un médulo/curso en linea aprenaer
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que sea requisito para todo el personal como parte del
proceso de induccion y como parte de la trayectoria
clave de desarrollo de la capacidad del personal®’.
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El modulo propuesto deberia ser obligatorio, con el fin
de presentar al nuevo personal las formas en que la
organizacion trabaja para promover la equidad y la
diversidad de género durante las primeras etapas de su
participacion con Hivos. Esto garantizard que todo el
personal esté familiarizado con la posicion, politicas y
herramientas de género y diversidad de Hivos antes de
comenzar su trabajo diario. Se pueden impartir
capacitaciones  similares combinando  diferentes
unidades, o a nivel de departamentos utilizando recursos
internos y externos (presupuestos de programas o
facilitacion).

Acciones

- Establecer un mecanismo global robusto para apoyar
la concientizacion del personal y el uso de la
estrategia: el personal conoce la posicion de la
politica de equidad de género de Hivos, esta
familiarizado con esta estrategia y tiene la capacidad
de implementarla.

- Asegurar que haya personal o presupuesto dedicado
para implementar el médulo recomendado.

- Se requiere experiencia en género para apoyar el
proceso de cambio organizacional y la
implementacidn de la estrategia. Las descripciones de
trabajo explicitas que especifican el porcentaje exacto
de tiempo asignado al personal principal identificado
son necesarias. De otra manera, esta tarea puede verse
como una carga adicional y no se le puede prestar la
atencion que merece.

- El conocimiento de género debe formar parte del
desarrollo de los recursos humanos en términos de
competencia y desarrollo del personal. Esto asegurara
que el personal clave, como los GDP, los oficiales de
comunicacion, los gerentes de programas y los
representantes pais tengan habilidades y confianza
para usar la Estrategia, herramientas o procesos de
igualdad de género e inclusion en la diversidad.

ES SOLO A
TRAVES DE
UN FUERTE
LIDERAZGO
Y UN
SISTEMA DE
RENDICION
DE CUENTAS
QUE
PODEMOS
crear una base
SOBRE LA
CUAL LOS
PROCESOS
INTERNOS
TOMARAN EN
CUENTA EL
GENERO.

- De acuerdo con las tareas respectivas, garantizar que
las descripciones de trabajo incluyan la competencia
de género y que las evaluaciones/diagndsticos del
desempefio también cubran los resultados de género
relevantes.

- Realizar ejercicios regulares de aclaracion de valores
con el personal sobre género, orientacion sexual e
identidad de género.



% Los objetivos de
Hivos del 2020 para
el empoderamiento
de las mujeres son:
1) Las mujeres
participan
significativamente
en procesos
politicos
subnacionales y de
administracion
publica, y;

Las mujeres
aprovechan sus
oportunidades para
acceder a los
mercados y al
trabajo decente. Los
objetivos de Hivos
del 2020 para
Strong in Diversity
son: 1) Las personas
LGBTI +, las
mujeres (jovenes),
los HSH, las
PVVIH 'y las
trabajadoras
sexuales hacen uso
de sus habilidades,
capacidades y
estructuras de
apoyo relevantes
para reclamar sus
derechos y 2) la
sociedad reconoce y
acepta cada vez mas
toda  orientacion
sexual e identidad
de género.
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Andlisis de problemas y mapeo de
la teoria del cambio subyacente

O ;Como se formula el cambio deseado?
¢Como se benefician las mujeres de este
cambio? y, ;es significativo para ellas?

O Qué significa el resultado del analisis del
contexto social, politico, cultural y ambiental
en terminos de lo que se necesita para que
este cambio sea beneficioso para las
mujeres?

O Es explicitc el analisis contextual y de
actores/partes interesadas sobre los factores,
actores y valores especificos de género?

O lLos supuestos sobre las relaciones
causales entre las acciones y los
resultados previstos son validos para las
mujeres?

O ;las condiciones previas clave y las areas
estrategicas que constituyen la via del
cambio abordan las necesidades e intereses
especificos de las mujeres teniendo en
cuenta la division de género del acceso y
control sobre los recursos, la carga de trabajo
y la toma de decisiones, las nociones de lo
que las mujeres deberian o deberian no
hacer y ser?

O En vista de los resultados del analisis de la
TdC: ;se necesitan estrategias especificas
para lograr que el cambio sea beneficioso
para las mujeres?

Hacer visible el trabajo relacionado
con el género en Hivos

Con una plataforma multimedia dedicada que
proporciona perspectivas nuevas y diversas sobre
nuestro trabajo relacionado con el género, con el
fin de informar a los donantes y socios y fomentar
una comprension mas profunda de nuestro papel
e intervenciones entre los responsables politicos
y el piblico.

4.2 CUMPLIMIENTO

Establecer objetivos de igualdad de

género e inclusidn de la diversidad.
Dirigido al andlisis de género y de las relaciones de
poder.

Las desigualdades en el poder y las relaciones de género
son causas importantes de injusticia social. Como tal, el
analisis de poder y género debe realizarse en cada etapa
de desarrollo de politicas y programas. Hivos tiene
objetivos explicitos de igualdad de género e inclusion de
la diversidad'® en su plan estratégico 2016-2020.
Ademas, los procesos de desarrollo de la Teoria del
Cambio ofrecen un punto de entrada comun para elaborar
estos objetivos, ya que la TdC se utiliza dentro de Hivos
para pensar en el cambio a diferentes niveles, desde
perspectivas globales hasta teorias de cambio a nivel de
proyecto. Otras preguntas clave de género para su
consideracion se pueden encontrar en el Anexo 2.

Acciones

O EI empoderamiento de las mujeres y las nifias se
reconoce como fundamental y la naturaleza
transversal de los derechos de las mujeres se convierte
en responsabilidad de todos, garantizando atencion y
recursos especializados.

O La atencion especifica y explicita a la igualdad de
género y la inclusion de la diversidad y un analisis de
género totalmente integrado es crucial para cualquier
proceso de TdC.

O Todos los programas deben esforzarse por describir la
participacion, las oportunidades y las barreras
especificas de género en su enfoque tematico que
influyen en el impacto de su(s) intervencion(es)
propuesta(s) en mujeres y hombres.
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Comunicar los objetivos de igualdad de

género y los logros de Hivos
Dirigido a comunicar intenciones, progresos y logros.

Acciones

Desarrollar una estrategia clara para apoyar las

comunicaciones internas y externas con el fin de:

O Explicar: articule el "qué”, el "por qué" y el
"como" de la Estrategia de igualdad de género
e inclusion de la diversidad.

O Crear conciencia—equipar al personal y a las partes
interesadas con el conocimiento y la confianza que
necesitan para articular y promover la estrategia de
igualdad de género e inclusion de la diversidad,;

O Participar — motivar e inspirar al personal y las partes
interesadas de Hivos para que contribuyan
activamente a la integracion exitosa de los objetivos
de igualdad de género y de inclusion de la diversidad
en los programas y transmitan un sentido de propiedad
para obtener resultados exitosos;

O Garantizar — que los mensajes de comunicacion se
adapten a las necesidades y expectativas especificas
de cada equipo dentro de Hivos y a las diferentes
audiencias externas;

O Hacer — de la igualdad de género y la inclusion de la
diversidad una parte visible de la identidad externa de
la organizacion y su representacion.

Todo esto se puede lograr destacando el compromiso de Hivos

con la igualdad de género y la inclusion de la diversidad

mediante el intercambio de mejores practicas y la
modernizacion del portal de conocimiento en linea sobre
género y diversidad, con personal dedicado para su gestion.
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esto puede variar de una
oficina a otra segun la
politica de empleo en
los diferentes paises.

4.3 INVERSION DIRECTA Y
ASIGNACION DE RECURSOS

Recursos financieros, estrategia 'y

compromisos a nivel institucional

Dirigido a la asignacion de recursos, para fomentar
y mantener una cultura laboral inclusiva

Se establecerd un objetivo financiero a nivel de programa
para asignar recursos a la igualdad de género, la inclusion
de la diversidad y el empoderamiento de las mujeres,
mientras se esfuerza por mantener el objetivo del 15% de
Nnuestros recursos organizacionales comprometidos con el
avance de la igualdad de género. Internamente, los
recursos se destinaran a desarrollar nuestra capacidad
institucional.

Acciones

O Hivos incluira un analisis de los recursos asignados a
las organizaciones de mujeres en su informe anual.
Estratégicamente, el empoderamiento de las mujeres,
los derechos sexuales y la diversidad también
seguiran siendo programas prioritarios dentro de
Hivos.

O Garantizar la planificacion y presupuestacion
adecuadas de una fase de desarrollo del programa.
Esto debe incluir indicadores clave de rendimiento
(ICR) e indicadores de referencia seleccionados, que
seran discutidos explicitamente por Hivos y los
socios/miembros del consorcio.

O Identificar las oportunidades y las barreras, ademas de
los socios implementadores y las formas en que estas
oportunidades y barreras se abordaran o no durante la
intervencion, y el efecto que esto puede tener en el
resultado final.

Reclutamiento, retencion y desarrollo

del personal.

Dirigido a una fuerza laboral que es diversa y
representa a las comunidades a las que servimos

Es importante determinar la naturaleza, estructura y
causas de los desequilibrios de género en el personal de
toda la organizacién, y establecer objetivos para el
reclutamiento, retencion y promocion del personal como
corresponde. Dada la naturaleza de nuestro trabajo y el
panorama de financiamiento, es fundamental que las
funciones de género especializadas estén implementadas
y que cuenten con los recursos adecuados en los proximos
afios. La evaluacion interna realizada antes del desarrollo
de esta estrategia identificé cierta confusion conceptual,
ademds de un apoyo técnico inadecuado para
implementar las perspectivas de género en el trabajo del
personal. A pesar de que muchos empleados de Hivos
estan satisfechos con los esfuerzos de su programa o
centro para integrar el género, muchos indicaron la
necesidad de un apoyo adicional para desarrollar ain méas
la comprension de la igualdad de género y la manera de
incorporar sistematicamente el género en sus programas.
La induccion del personal y las oportunidades de
capacitacion continua son necesarias.

Acciones

O Desarrollar un entendimiento comin sobre el género a
través de un médulo de induccién y capacitacion.

O Reconocer el conocimiento relacionado con las
preocupaciones de género y el analisis relacionado
con el género como una de las &reas centrales de
capacidad para el personal, y desarrollar capacidades
en toda la organizacion utilizando un enfoque
estructurado (en lugar de uno reactivo).

O Recursos humanos y el personal deben disefiar y
revisar conjuntamente las medidas organizativas que
evitan la discriminacién (por ejemplo, politicas de
acoso sexual) y comunicar claramente los beneficios
y compromisos®® de Hivos con respecto a las politicas
laborales flexibles y amigables para la familia, a fin
de permitir que el personal cumpla con sus
responsabilidades profesionales y de cuidado. (por
ejemplo, licencia parental, instalaciones para
lactancia en el trabajo).

O Actualmente, Hivos no cuenta con personal clave de
coordinacion de asuntos de género. Opciones a
considerar:

d) Fortalecer y utilizar de mejor manera las
capacidades de aquellos que tienen experiencia en
temas de género o aquellos con mandatos
relacionados con el género para ayudar a integrar la
Estrategia de Igualdad de Género e Inclusion de la
Diversidad, o

b) nombrar personal de coordinacion de asuntos de
género para apoyar la integracion de esta estrategia a
las responsabilidades de transversalizacion de género
que se consideran parte integral de sus respectivos
trabajos y no tareas adicionales.



Hivos monitoreara cuidadosamente sus
operaciones y recogera los resultados de
Igualdad de genero e inclusion de la
diversidad en todos los programas para medir
el progreso en el logro de resultados de
genero, la cantidad de programas integrados
por genero, la cantidad de organizaciones de
mujeres apoyadas y los recursos financieros
dedicados a la igualdad de género y
empoderamiento de las mujeres.
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4.4 MONITOREO, INFORMES Y
APRENDIZAJE

Actualizacion de la medida relacionada
con la igualdad de género: sistema de

gestién de la informacion interna
Dirigido a medir, informar y difundir

Los informes destacaran si nuestros procesos internos y
las intervenciones relacionadas con el programa para la
incorporacion de la perspectiva de género y la
transformacion institucional estdn entregando los
resultados esperados y el retorno de la inversion (y, de no
ser asi, cuéales &reas requieren acciones correctivas o
mejoras). Por lo tanto, la presentacion periodica de
informes de progreso es un medio importante para
construir y mantener la propiedad del personal del
proceso y el apoyo de las partes interesadas a nuestros
compromisos. Usando las estructuras de informes de
Hivos, el rendimiento de la estrategia se medird en
relacion con los objetivos de esta estrategia.

Acciones

O Los componentes clave y el analisis para apoyar las
cuestiones de género y el empoderamiento de las
mujeres estan disponibles e integrados en el proximo
panel de control de Hivos y son facilmente accesibles
para el personal.

O Si se necesita informacion que falta, el centro de
capacitacion y educacion de Hivos debe coordinar el
soporte y actualizar nuestro sistema para reflejar los
cambios necesarios.

O Los planes anuales de Hivos (institucional y de los
centros) siempre deben proporcionar y utilizar
estadisticas  desglosadas por género, cuando
corresponda.

O Establecimiento de un equipo nicleo para desarrollar
una forma efectiva de recoger y difundir los datos
necesarios como parte del seguimiento del progreso
en la integracion y la incorporacion de los esfuerzos
para lograr la igualdad de género.

O Implementar las recomendaciones sugeridas (ver
anexo 2) para recopilar datos adecuados para
respaldar esta estrategia.

O Asegurar que el uso de las funcionalidades existentes
respalde las preguntas adicionales recomendadas en el
anexo 2, actualizando donde faltan datos o se han
ingresado incorrectamente en el Sistema de Gestion
de Hivos (OSIRIS) para permitir un andlisis adecuado
de nuestro desempefio.

Marco de resultados para incluir
medidas relacionadas con la

igualdad de género

Dirigido a monitorear resultados, logros y
oportunidades de aprendizaje

Acciones

O Desarrollar un marco de resultados de incorporacion de
la perspectiva de género que se utilizara para evaluar
esta estrategia para el 2018, con actividades,
resultados e indicadores de desempefio especificos en
las seis areas tematicas de enfoque de Hivos.

O Instituir y utilizar indicadores desglosados por sexo en
el marco actual de M&E.

O Considere momentos reflexivos a intervalos regulares
0 durante las revisiones de mitad de periodo, para
abordar las siguientes preguntas.

a ¢Como esta progresando Hivos en relacion con
cada uno de los objetivos establecidos dentro de la
estrategia de igualdad de género e inclusion de la
diversidad?

b. (Tenemos capacidades relevantes para la
incorporacion de la perspectiva de género y la
experiencia en género para apoyar la estrategia y
los programas generales de Hivos?

¢ ¢Hemos establecido un objetivo financiero para la
igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres?

d ¢Hay suficientes datos disponibles para evaluar el
progreso y medir los resultados de manera
confiable?

e ¢El sistema de gestion de Hivos permite la
recoleccion y  presentacion  de  datos
adecuados/extensos?

f Cuando se identifica la falta de progreso o
problemas, ;como podemos generar datos /
informacion para ser utilizados para abordar los
problemas?

g ¢Es necesario ajustar la estrategia u objetivos
individuales a la luz de la experiencia hasta la fecha
o las tendencias y el desarrollo global o regional, y
cudles son las implicaciones de esto?

El método estdndar general para evaluar si la
implementacion de la estrategia estd produciendo el
impacto deseado sera el monitoreo, la medicion y la
presentacion de informes regulares no solo a través de
programas, sino también de nuestras politicas y practicas
internas. Esto incluye los resultados de nuestras
intervenciones, el desempefio laboral del personal clave
encargado de las acciones de incorporacion de la
perspectiva de género y las mediciones a lo largo del
tiempo de los procesos institucionales centrales
orientados hacia la igualdad de género. Los gerentes de
programa en los departamentos y unidades corporativas
son los responsables de implementar y monitorear la
estrategia de género en su area de responsabilidad. El
Departamento de Recursos Humanos supervisard las
politicas y procesos internos destinados a apoyar la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad dentro
de la organizacion.
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ANEXO 1
PLAN DE ACCION 2018-2019



META 1:
N LUGAR DE TRABAJO EQUITATIVO, DIVERSO E

NCLUSIVO CON CONOCIMIENTO, CAPACIDAD Y
CONCIENCIA




RENDICION DE
CUENTAS DE
LXS LIDERES

Acciones

Ejecutar y asignar recursos
suficientes para realizar la
estrategia.

Presupuestos para la igualdad
de géneroy la inclusion de la
diversidad

Responsabilidad compartida y
rendicion de cuentas individual

Roles y responsabilidades

Liderazgo visible de la Junta Ejecutiva y del equipo
directivo y compromiso con la igualdad de género
y su integracion /incorporacion en toda la
organizacion.

Lxs directores de los programas y de Sociedades
Abiertas y Verdes y de los centros son responsables
de la plena integracion de la estrategia, asi como de
determinar los requisitos para lograr sus objetivos
estratégicos e identificar los recursos financieros y
humanos especificos necesarios para implementar
los esfuerzos de igualdad de género e inclusion
necesarios para cada unidad y centro a finales del
2018.

Presupuesto especifico asignado para implementar
la Estrategia de igualdad de género e inclusion de la
diversidad. (Decision de la Junta Ejecutiva y MT
anunciada).

Equipos de finanzas y programas para llevar a cabo
un analisis institucional de los gastos e ingresos
reales y proyectados, en linea con el plan
estratégico actual sobre las inversiones de Hivos
hacia la igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres.

(Calculo de costos de la estrategia)

Todo el personal de Hivos tiene un papel que
desempefiar en la implementacion y con los
compromisos descritos en la estrategia de IGID.
Todos practicamos lo que predicamos.

Los centros y las unidades deben asignar un
presupuesto para el desarrollo del personal,
incluyendo la igualdad y la diversidad de género, por

Consecuencias

Plazo :
presupuestarias

Costos de publicacion de la
estrategia

Lanzamiento de la estrategia para
julio del 2018 y se incluira como
parte de las celebraciones de los
50 afios de Hivos en todos los
centros

Para finales del 2018, para
apoyar los esfuerzos de
implementacion y los planes
para el 2019

Tiempo del personal

Para el primer trimestre del 2019

Para el primer trimestre del 2019

En curso Tiempo del personal

Para finales del 2018, como
parte de los planes anuales para
el 2019

e'emilo entrenamientos en la TdC, donde sea

La Junta Ejecutiva tomara una decision definitiva para  Para finales del 2018, para

la asignacién de recursos para implementar la apoyar los esfuerzos de

estrategia IGID y su presentacion de informes. implementacion y los planes
para el 2019
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RECLUTAMIENTO
INDUCCION,
EVALUACION Y
RETENCION
DEL PERSONAL

CULTURA DEL
LUGAR DE
TRABAJO

Acciones

Desarrollar capacidad de liderazgo
inclusivo 'y autoconciencia del
prejuicio inconsciente.

Estimular los didlogos del personal
y la capacitacion en resiliencia
donde sea seguro dar y recibir
comentarios.

Revisar y actualizar las politicas
organizacionales para reflexionar
explicitamente sobre temas de
profunda influencia en torno al
género, el empoderamiento de las
mujeres, la diversidad y la inclusion.

Roles y responsabilidades

Revisar y actualizar el curso en linea sobre género y
diversidad, e integrarlo como parte del médulo
obligatorio de induccién del personal. El Consultor,
PMD WE, SRHD y RRHH deben asumir el mando.

Invertir en el desarrollo de capacidades del personal
relevante para promover la igualdad de género e
informar anualmente sobre el progreso

El departamento de recursos humanos organizara
capacitaciones de resiliencia del personal para el
2019.

El departamento de recursos humanos (Gerente
Estratégico de Recursos Humanos) debe garantizar
que las estructuras, sistemas y politicas necesarias
para implementar la estrategia IGID estén en su
lugar.

Recursos humanos y un grupo de trabajo dedicado
deben desarrollar una politica explicita de acoso
sexual para complementar la politica de integridad
de Hivos para el 2019.

Los centros se aseguraran de que su personal tenga
acceso a un asesor confidencial como la primera
persona de contacto en caso de comportamiento
inapropiado.

Plazo

Para finales de 2018, se pondra
a pruebaen el primer
trimestre de

2019

Para el primer trimestre del
2019

Una auditoria completa para
finales del 2019

Para finales del 2018

Para el 2019

Consecuencis
presupuestarias
Costos de los consultores

Disefio web e integracion de
contenido interactivo

* Se determinara la
consideracion  de  un
pasante de la academia de
disefio y los costos
asociados.

* Recursos humanos y
el equipo
administrativo deben
asignar fondos al
presupuesto de
desarrollo del personal.

Tiempo del personal

Tiempo del personal y costos
de consultor y edicion

Los centros deben
presupuestar el costo de
capacitacion para un
consejero confidencial.



META 2:

La igualdad de género y la inclusion de la
diversidad se institucionalizan y se
Incorporan internamente
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Consecuencias

Acciones Roles y responsabilidades Plazo presupuestarias
El andlisis de género y las acciones para promover | En curso Tiempo del personal o
DESARROLLO Uso de andlisis de géneroy la igualdad de género se incluyen en todos los presupuesto para la
DEL diversidad y procesos de TdC programas. experiencia requerida durante
PROGRAMA el proceso de desarrollo del
Integracion de aspectos de igualdad de género e programa.

inclusion de la diversidad en las capacitaciones
actuales de la TdC.

Recursos dedicados

Establecer un equipo o un grupo de trabajo para
apoyar la integracion de la estrategia IGID en los
procesos organizacionales existentes.

* Los directores de los programas de Sociedades
Abiertas y Verdes y de los centros deben asumir la
responsabilidad, identificar los criterios de
membresia y nombrar al personal relevante para
participar en el grupo de trabajo.

Todos los programas deben asignar un Como parte de los planes
presupuesto para la incorporacion de la anuales para el 2019
perspectiva de género, la inclusion de la diversidad
y el empoderamiento de las mujeres como parte
del desarrollo del programa y los planes anuales.

* Los GDP son responsables de todos los nuevos Para finales del 2018
programas y los MT y GP son responsables de las
asignaciones dentro de los planes anuales y las
iniciativas en curso.

Las necesidades de recursos para la incorporacion
de la perspectiva de geénero se reflejan en las
estrategias de recaudacion de fondos y los planes
anuales para el 2019 a nivel de programa, centro y
unidad.

El equipo de finanzas proporcionara pautas
presupuestarias como parte del asistente del
proyecto que incluye informacion sobre la
integracion de los objetivos de igualdad de género
para el 2018.
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MEDICION E
INFORMES

Acciones

Asegurar que se establezcan
objetivos y puntos de referencia
especificos como base para medir
el progreso y los resultados.

Generar apoyo e implementar
un marco regular para la
presentacion de informes de
igualdad de género e inclusion
de la diversidad

Las mejores practicas y las medidas
de igualdad deben integrarse en el
disefio y la operacion de los
programas.

Roles y responsabilidades

Todos los programas deben incluir analisis
relacionados con el género o la diversidad en sus
evaluaciones bésicas y de evaluacion.

Programas en curso y nuevos para definir un
objetivo relacionado con el género o la
diversidad dentro de sus programas.

* DMEA para apoyar a los GDPy a los GP crear un
marco/matriz para el 2018.

Cuando no se incluya un objetivo, los programas
deben incluir al menos un indicador relacionado
con el género/diversidad en su trabajo.

DMEA apoyara a los directores de los programas de

sociedades abiertas y verdes para crear un
marco/mecanismos para recopilar los datos
necesarios para respaldar la estrategia IGID y
monitorear su progreso.

Los planes y documentos de revision anuales de
cada centro y cada unidad deben reflejar e incluir
acciones emprendidas para la implementacion de
la estrategia de igualdad de género e inclusion de
la diversidad.

*Todos los planes anuales del 2019 deben incluir
acciones para integrar la estrategia IGID o los
esfuerzos de integracion de género

Revisar y actualizar en Osiris utilizando un formato
acordado y un conjunto de indicadores para
garantizar que la presentacion de informes cumpla
con los compromisos establecidos de género e
igualdad. Actualizar las preguntas de evaluacion de
capacidad del programa y de los socios

Anualmente, cada centro y cada unidad tiene que
desarrollar planes de accion para la igualdad de
género en el lugar de trabajo como parte del ciclo
regular de planificacion anual.

Consecuencias presupuestarias

Tiempo del personal o
presupuesto para la experiencia
requerida durante el proceso de
desarrollo del programa.

Plazo



P66

COMUNICACION
ESTRATEGICA,
PROMOCION Y
CAMPANAS

Acciones

Desarrollar un plan/hilo/flujo de
comunicacion clara con un
lenguaje alineado sobre geénero y
diversidad

Roles y responsabilidades

Se incorpora un lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones (internas y externas) de Hivos, ya
sean materiales escritos, visuales o de audio.

Los oficiales de estrategia, comunicacion e
innovacion {departamento de ECI) y de promocion
de programas deben desarrollar un plan de accion
para el 2019.

Establecer canales de colaboracion abiertos y un
plan de trabajo entre ECl y los esfuerzos de
promocion relacionados con el programa.

Desarrollar la capacidad del personal de
comunicacion y promocion para promover: la
igualdad y la diversidad de género a través de las
comunicaciones y el desarrollo del conocimiento.

Anualmente, SCI y los gerentes de programas
relevantes desarrollaran una campafia
organizacional destinada a inspirar y promover la
igualdad de género y la inclusion de la diversidad y
mostrar nuestro trabajo.

Plazo

Consecuencias
presupuestarias

Tiempo del personal, ECI o
presupuesto para la
experiencia requerida

Presupuestado como parte
de programas o financiado a
traveés de fondos dedicados
para apoyar la estrategia
IGID



META 3:
Garantizar una base solida para
comprometer y movilizar a los grupos de
Interés hacia valores compartidos



ASOCIACIONES
: CRITERIOS Y
CAPACIDAD

Acciones

Usar la influencia para
promover la igualdad de
género y la inclusion de la
diversidad dentro de las
organizaciones asociadas para
que sean multiplicadores del
cambio

Roles y responsabilidades

La participacion de Hivos en asociaciones,
coaliciones y alianzas se basard en compromisos
compartidos para la igualdad de género y la
inclusion de la diversidad, entre otros valores.

Diferentes socios tienen diferentes necesidades,
capacidades y expectativas con respecto a la
igualdad de género y la inclusién de la diversidad.
Esto deberia reflejarse en todas las evaluaciones de
capacidad y en un plan elaborado sobre cémo
responder a sus necesidades y brechas de
capacidad.

Operar una politica de cero tolerancia para cualquier
forma de acoso sexual en el lugar de trabajo, tanto
interna como con los socios, tratando todos los
incidentes con la misma seriedad, investigando de
inmediato todas las denuncias y manteniendo registros
adecuados.

Aprender de y participar en la agenda global de
género. Hivos fortalecera sus alianzas con diversas
partes interesadas, participard en grupos de trabajo
y fomentard alianzas con agencias clave que
coordinan la agenda de género posterior a 2015
siempre que sea necesario.

Plazo

Actualizacion de Osiris:
preguntas para la entrada de
programas y socios para el 2018

Las politicas y estructuras
internas revisadas para prevenir y
responder a las acusaciones de
acoso  sexual deben estar
vigentes para fines del 2018

Consecuencias
presupuestarias

Costos de
comunicaciones
internas y externas.

Presupuestado a nivel de
programa
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ANEXO 2
CONTRATO RECEPTIVO
AL GENERO'Y
EVALUACION DE SOCIOS

(HIVOS)
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EVALUACION DE LAS CAPACIDADES

¢ Tiene la organizacién una politica o estrategia de igualdad de género?

Si /No

¢ Tiene la organizacién una politica o estrategia sobre inclusion de la diversidad? Si es asi, ¢a quién se menciona?
Si /No

¢La organizacion tiene experiencia interna en género? Si no, de donde obtienen su experiencia en género?
Si /No

¢Cudl es el porcentaje de mujeres que trabajan en la organizacion?

Porcentaje

¢Cudl es el porcentaje de mujeres en el nivel gerencial?

Porcentaje

¢Tiene la organizacion un cddigo de conducta explicito sobre acoso/explotacion sexual y abuso?

Si /No

¢Tiene la organizacion un presupuesto dedicado para el empoderamiento de las mujeres? Si es asi, ;cudl es la cantidad o porcentaje aproximadamente?
Si /No

NIVEL DE PROGRAMA

¢Su programa tiene objetivos especificos de género o de igualdad de género? en caso afirmativo, indique los objetivos

Si /No

¢Su programa incluye indicadores especificos de género? Si es asi, mencidnelos

Si /No

¢Se ha asignado presupuesto a uno 0 mas objetivos de igualdad de género? En caso afirmativo, indigue el monto aproximado en euros para todo el
periodo del programa y escriba en el campo de descripcion larga cudl de los tres tiene el foco principal.

Monto

oEmpoderamiento de las mujeres
olnclusion de la diversidad
oActividades de integracion de género

¢Existe un punto focal de género entre el personal que implementa este programa? O ¢se ha reservado un presupuesto para contratar expertos en
género?
Si /No
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torganizacion
dirigida por mujeres
* que tiene como
objetivo explicito la
promocion de las
oportunidades,
intereses y
derechos de las
mujeres en todo un
espectro de areas,
incluidas la
econémica, social,
politica, cultural y
sexual. Dichas
organizaciones
defienden la
igualdad de
derechos y
oportunidades para
mujeres y nifias e
insisten en la
participacion
igualitaria de las
mujeres en los
procesos de toma
de decisiones que
afectan sus vidas.
También puede
significar que el
director es una
mujer y que la
mayoria de los
miembros
superiores del
personal y los
miembros de la
Junta son mujeres.
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EL PERSONAL DEL PROGRAMA PUEDE UTILIZAR LAS SIGUIENTES PREGUNTAS
ADICIONALES JUNTO CON LAS PREGUNTAS DE EVALUACION DE CAPACIDAD

1 ¢Se realizé un andlisis de referencia en el periodo inicial de este programa?
2. ¢Los datos de referencia recogidos ofrecen detalles de diferentes
situaciones, necesidades y prioridades de hombres y mujeres?

A W

¢En qué medida el programa/proyecto contiene objetivos especificos de género o de igualdad de género?
¢En qué medida el programa ha desarrollado indicadores especificos de género?

5. ¢Cuéles son algunas de las necesidades estratégicas y practicas de las mujeres identificadas por el

programa o el proyecto?

6. ¢Quién es responsable de la implementacion de las intervenciones o actividades relacionadas con el
género? ;Tienen la experiencia o habilidades de género necesarias?

7. ¢Cudles son las brechas de capacidad de género previsibles para la atencion?

Contenido, personal y recursos.
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Ejemplo: aporte de Osiris

Como el principal sistema de gestion de Hivos, el
uso adecuado de las funcionalidades existentes, y su
mejora, son necesarias para permitir un analisis
adecuado de nuestro desempeno. Un enfoque
clave {y que a menudo se pasa por alto) es cdmo
ingresar datos y cOmo usar estos datos para generar
resultados valiosos para medir el progreso en el
apoyo de Hivos a la igualdad de genero, el
empoderamiento  de las  mujeres y las
organizaciones de mujeres. A continuacion, se
ofrece un ejemplo simple, en el que el registro de
organizaciones de mujeres como  "socCios
comerciales" permite a Hivos controlar de mejor
manera la cantidad de organizaciones de mujeres
apoyadas y el monto total que Hivos gasta en
contratos con  estas  organizaciones.  Se
proporcionan mas detalles en el memorando del
Centro de capacitacion y educacion (TEC, en inglés)
que acompafia a esta estrategia. La pantalla Socio
Comercial incluye el campo "Grupo de socios
comerciales”, con la opcion de "Organizacion de
mujeres” en el menu desplegable.
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ANEXO 3
COMPROMISOS GLOBALES Y REGIONALES QUE
REFUERZAN LA ESTRATEGIA
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La Convencién sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion
contra la mujer (CEDAW, 1979). CEDAW
proporciona un marco integral para guiar todas las
acciones basadas en los derechos para la igualdad de
género. Segn este tratado, se entiende que la desigualdad
de género es el resultado de la discriminacién contra la
mujer. La CEDAW define la discriminacion y las
diversas medidas que los estados deben tomar para
eliminarla, afirma los derechos de las mujeres en areas
especificas y prevé disposiciones para la ratificacion, el
monitoreo, la presentacion de informes y otros asuntos de
procedimiento.

La Plataforma de Accién de Beijing (1995).
Es una agenda para el empoderamiento de las mujeres firmada
por todos los gobiernos y vista como un “prerrequisito necesario
y fundamental para la igualdad, el desarrollo y la paz". La
Plataforma incluye andlisis de género de problemas y
oportunidades en doce é&reas criticas y normas claras y
especificas para las acciones que deben implementar los
gobieros, el sistema de las Naciones Unidas (ONU) y la
sociedad civil, incluyendo, cuando corresponda, el sector
privado. La Plataforma ofrece el primer compromiso global con
la incorporacion de la perspectiva de género como la
metodologia mediante la cual se lograra el empoderamiento de
las mujeres.

Los Objetivos de Desarrollo del Milenio
(ODM). Los ODM consolidaron acuerdos anteriores,
incluidos los derechos de las mujeres, el empoderamiento
de las mujeres y la igualdad de género, en un conjunto
Unico de objetivos, metas y puntos de referencia basicos
para la comunidad de desarrollo. La Declaracion del
Milenio de la que se extrajeron tomd una posicion clara
de que la igualdad de género es un derecho en si mismo y
un motor de desarrollo.

Declaraciéon de las Naciones Unidas
sobre la eliminacién de la violencia
contra la mujer (1993). La Declaracion fue el
primer instrumento internacional de derechos humanos
para abordar de manera exclusiva y explicita la violencia
contra las mujeres, y afirma que el fendmeno viola,
menoscaba o anula los derechos humanos de las mujeres
y su ejercicio de las libertades fundamentales. La
Declaracion establece que la violencia de género adopta
muchas formas diferentes y se experimenta en una
variedad de entornos de crisis y no crisis. Esta
profundamente arraigado en las relaciones estructurales
de desigualdad entre mujeres y hombres.

La Conferencia Internacional sobre
Poblacion y Desarrollo (CIPD, 1994). La
Conferencia en El Cairo fue un hito en la historia de la
poblacion y el desarrollo, asi como en la historia de los
derechos de las mujeres. Los delegados de la CIPD llegaron a
un consenso de que la igualdad y el empoderamiento de las
mujeres es una prioridad mundial. Este tema se abordo desde
la perspectiva de los derechos humanos universales y fue un
paso esencial para erradicar la pobreza y estabilizar el
crecimiento de la poblacion.

Marco de seguridad y compromisos. Los
documentos rectores de las Naciones Unidas para la
mujer, la paz y la seguridad son las Resoluciones del
Consejo de Seguridad 1325 (2000) y 1889 (2009) sobre
mujeres, paz y seguridad, y 1820 (2008), 1888 (2009),
2106 (2013) y 2122 (2013) sobre violencia sexual en
conflictos armados. Estas resoluciones han sentado las
bases para los esfuerzos de la comunidad de las Naciones
Unidas para ampliar el papel de las mujeres en puestos de
liderazgo en todos los aspectos de la prevencion y
resolucion de conflictos, incluidos los esfuerzos de
mantenimiento y consolidacion de la paz, y para mejorar
la proteccion de las mujeres y las nifias en un marco de
Estado de derecho y respeto de los derechos humanos.

Convencion Marco de las Naciones
Unidas para el Cambio Climatico. Los
Acuerdos de Cancun que surgieron del Marco de las

Naciones Unidas para el Cambio Climatico COP-16 en
2010 fueron las primeras politicas mundiales sobre
cambio climatico que incluyeron mdltiples referencias
sobre la igualdad de género. Desde entonces, se han
logrado mas avances para fomentar la participacion de las
mujeres en las negociaciones y afianzar la igualdad de
género en los documentos finales de la CMNUCC, asi
como en el Fondo Verde del Clima, el Fondo de
Adaptacion y los Fondos de Inversion en el Clima. En la
COP-18 en Doha en 2012, se adopt6 una decision para
promover el equilibrio de género y mejorar la
participacion de las mujeres en las negociaciones de la
CMNUCC, vy en la representacion de las Partes en los
organismos establecidos de conformidad con la
Convencion o el Protocolo de Kioto para el Cambio
Climatico.

Compromisos de eficacia de la ayuda. A
través de la Agenda de Accidn de Accra 2008, que se baso
en la Declaracion de Paris de 2005 sobre la eficacia de la
ayuda, los paises en desarrollo y los donantes se
comprometieron a garantizar que sus respectivas politicas
y programas de desarrollo sean disefiados e
implementados de manera coherente con  sus
compromisos internacionales acordados sobre igualdad
de género, derechos humanos, discapacidad y
sostenibilidad ambiental. La Alianza Global para la
Cooperacion Eficaz al Desarrollo de Busan aprobada en
2011 acord6 acelerar y profundizar los esfuerzos para
abordar la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres en todos los aspectos de los esfuerzos de
desarrollo, desde los mecanismos de responsabilidad
hasta la construccion de la paz y la construccion del
estado.
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Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible y los Objetivos de Desarrollo
Sostenible

La Agenda es un plan de accion para las personas, el
planeta y la prosperidad. Busca fortalecer la paz universal
y reconoce que erradicar la pobreza en todas sus formas y
dimensiones es el mayor desafio global y un requisito
indispensable para el desarrollo sostenible. Se hace
énfasis en la realizacion de la igualdad de género vy el
empoderamiento de las mujeres y las nifias como una
contribuciéon crucial para el progreso de todos los
objetivos y metas. El logro del méximo potencial humano
y del desarrollo sostenible no es posible si a la mitad de
la humanidad se le siguen negando la totalidad de sus
derechos humanos y oportunidades. Se hace un
compromiso firme, con un objetivo independiente clave
sobre la igualdad de género para garantizar que las
mujeres y las nifias disfruten de un acceso igualitario a
una educacion de calidad, recursos econémicos Yy
participacion politica, al igual que las mismas
oportunidades que los hombres y los nifios para el
empleo, el liderazgo y la toma de decisiones en todos los
niveles.

Principios de Yogyakarta (2006,
actualizado en 2017)

Este documento contiene un conjunto de principios
destinados a aplicar las normas del derecho internacional
de los derechos humanos para abordar las violaciones de
los derechos humanos contra las personas LGBTI +. Los
Principios se complementaron en 2017 para incluir todas
las identidades de género, expresiones y caracteristicas
sexuales. Los Principios han sido un importante paso
adelante en el movimiento hacia el establecimiento de los
derechos humanos bésicos para todas las personas.

Compromisos regionales

Numerosos compromisos regionales también subrayan la
importancia de defender la igualdad de género,
incluyendo el Protocolo sobre los Derechos de la Mujer
en Africa, adoptado en 2003 por la Union Africana; la
Convencion Interamericana para Prevenir, Sancionar y
Erradicar la Violencia contra la Mujer de 1994 (la
Convencion de Belem Do Para), la Convencion Europea
de 2011 para Prevenir la Violencia contra la Mujer y la
Violencia Doméstica; y la Declaracion sobre igualdad de
género del Foro de las Islas del Pacifico de 2012.

COMO NO
PODEMOS
MENCIONAR
TODOS LOS
COMPROMISOS
PERTINENTES
POR REGION,
alentamos a
TODOS EL
PERSONAL DE
HIVOS a
familiarizarse con
los
COMPROMISOS
REGIONALES
NECESARIOS EN
SUS REGIONES /
CENTROS QUE
TIENEN UNA
INFLUENCIA EN
SU TRABAJO
DIARIO.



