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Preambulo

Necesitamos ver mas liderazgo sobre la igualdad de género y los derechos de las mujeres
en el trabajo internacional con paz, seguridad y desarrollo. Esa es la razén por la que nosotros
en la Folke Bernadotte Academy (FBA) apoyamos a lideres a ser sensibles al género.

Liderazgo sensible al género viene de la sencilla nocién de que las acciones hablan mas que
las palabras. Que las y los lideres y gerentes tienen que liderar el camino sobre la igualdad de
género y empujar la implementacién de la agenda de las mujeres, paz y seguridad, a través de
instituir la vision, convenir sobre las prioridades y asegurarse de que el personal tiene lo que
necesita para tener éxito.

Lideres y gerentes son esenciales porque tenemos la autoridad y el mandato para empujar
eficazmente el cambio institucional sostenible.

Como lider sensible al género tomas accion visible por la igualdad de género — no solo en

el dia internacional de la mujer — con el fin de crear un entorno laboral equitativo para su
personal y también para asegurar la igualdad de género en las actividades externas. El trabajo
de la FBA sobre Liderazgo Sensible al Género les brinda a lideres el acceso a los conocimientos
y a las habilidades para lograr ambos objetivos. Esta disenado en torno a cinco habilidades
claves de liderazgo: 1) Liderar con el ejemplo 2) Comunicar con claridad y convicciéon 3)
Establecer estrategias y prioridades 4) Administrar personal, recursos y actividades 5) Exigir
y autoexigir rendicién de cuentas. Cada habilidad provee multiples acciones concretas que
puedes tomar para liderar sobre la igualdad de género en su trabajo diario.

Como FBA, es nuestro mandato apoyar la implementacién de la agenda de mujeres, paz

y seguridad y para promover la igualdad de género en todo nuestro trabajo. Sabemos desde
la experiencia sobre la importancia de que el liderazgo goce del conocimiento, la motivacion
y las habilidades para trabajar, de manera proactiva, para promover la igualdad de género.

Eso es porque hemos creado el Manual de Liderazgo Sensible al Género. jEspero que lo
encuentre tan util como yo!

Per Olsson Fridh
Director General
Folke Bernadotte Academy
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:Por qué necesitamos liderazgo sensible al género?

LOS AVANCES EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO y los derechos de las mujeres siguen
siendo lentos. Con las guerras, la violencia, la crisis climatica mundial, las pandemias y el
aumento de las desigualdades dentro de los paises y entre ellos, la situacién se deteriora en
muchos lugares y los logros alcanzados con tanto esfuerzo se ven amenazados. Ademas, el
trabajo por la igualdad de género -tanto en contextos afectados por conflictos como en otros
lugares- sigue estando gravemente desprovisto de fondos, y las organizaciones internacionales
que trabajan por la paz, la seguridad y el desarrollo siguen estando lejos de alcanzar la
igualdad de género a nivel interno. Todo ello, a pesar de la multitud de compromisos politicos
y leyes nacionales e internacionales en materia de igualdad de género.

Una pieza que falta en el rompecabezas que nos ha impedido avanzar como se pretendia en
materia de igualdad de género es la falta de un liderazgo sistematico y sostenido, a todos los
niveles. Aunque ha habido lideres pioneros -sus trabajos se exponen en parte en este Manual-,
sus acciones atin no se han convertido en una practica de liderazgo establecida. Aun asi, la
igualdad de género es una responsabilidad de liderazgo y un requisito si queremos cumplir
nuestros compromisos politicos y alcanzar nuestros objetivos conjuntos en materia de
igualdad de género, desarrollo sostenible y consolidacion de la paz.

Como lider, usted desempena un papel fundamental a la hora de impulsar las contribuciones

de su organizacion a la igualdad de género y los derechos de las mujeres. Usted tiene la
responsabilidad y la autoridad para iniciar y mantener el cambio organizativo hacia la igualdad
de género. Esto implica desarrollar practicas organizativas, asi como sus propios conocimientos,
habilidades y comportamientos y los de su equipo. Este Manual le muestra como hacerlo.

;Qué es liderazgo sensible al género?

Ser lider sensible al género es usar su posiciéon y sus habilidades de liderazgo para activamente
trabajar hacia la igualdad entre mujeres y hombres diversos, tanto en el lugar de trabajo

como en las actividades externas de la organizacién. Para ello, se aseguran de que las tareas
cotidianas se realicen de forma que promuevan la igualdad de género y a través de acciones
especificas para promover los derechos de las mujeres y las nifias donde existan brechas.
También comprenden las desigualdades de género en relacion con otras desigualdades
basadas, por ejemplo, en la clase social, raza, etnia, edad, orientacién sexual, identidad de
género, religion y capacidad, y actian en consecuencia.

Lideres sensibles al género trabajan en alineamiento con los mandatos de su organizacién
para lograr dos metas:

1) Igualdad de género en el entorno laboral.
2) Igualdad de género en las actividades externas.

Como lider sensible al género, no se le exige que sea un experto en igualdad de género. Pero se le
exige que utilice sus habilidades de liderazgo y gestién para aplicar las politicas de la organizacion
en materia de igualdad de género. Esto significa identificar y tomar medidas para reducir las
desigualdades de género, tanto en el lugar de trabajo como en sus actividades y las de su equipo.!

Este Manual se basa en una amplia revision bibliografica y en décadas de experiencia de
trabajo con lideres en materia de igualdad de género. Presenta cinco habilidades bésicas

de liderazgo que lideres sensibles al género utilizan para lograr la igualdad de género y los
derechos de las mujeres. El Manual se estructura en torno a estas habilidades de liderazgo y
ofrece orientaciones practicas sobre coémo desarrollarlas y ponerlas en practica.?



Las cinco habilidades basicas de liderazgo sensible al género son:

1) Liderar con el ejemplo

2) Establecer estrategias y prioridades

3) Comunicar con claridad y conviccién

4) Administrar personal, recursos y actividades
5) Exigir y autoexigir rendicion de cuentas

La figura 1 resume el marco del liderazgo sensible al género, destacando su doble objetivo
y las cinco habilidades bésicas de lideres sensibles al género.
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Como utilizar este Manual

Este Manual es una guia practica para lideres y directivos de organizaciones de paz, seguridad,
humanitarias y de desarrollo que deseen mejorar sus competencias para liderar eficazmente
los avances en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres dentro de su dmbito de
responsabilidad.’

El contenido del Manual esta estructurado en capitulos secuenciales. La lectura de los
capitulos en orden proporcionara una vision global de las acciones clave que se pueden
emprender como lider sensible al género.

El Manual también ha sido disenado como recurso de consulta. Vaya a la habilidad o accién
especifica en la que desee centrarse hoy y pruebe uno de los consejos practicos. Vuelva mas tarde y
profundice en otro tema. Utilice el Manual como apoyo en la resoluciéon diaria de problemas.

El Manual también puede ser utilizado por expertos en género y especialistas en liderazgo intere-
sados en el liderazgo sensible al género. Esta concebido como un recurso complementario para los
programas de aprendizaje de liderazgo sensible al género. Utilicelo junto con la Guia de Facilitacion
sobre Liderazgo Sensible al Género, el Cuaderno de Trabajo de Participantes, los videos y otros
materiales didacticos disponibles gratuitamente en el sitio web de la FBA: www.fba.se/grl



CONTENIDO

El Manual incluye un capitulo sobre cada una de las cinco habilidades basicas de liderazgo
sensible al género. En cada una de ellos encontrara:

e Acciones de liderazgo sensible al género: Orientacion sobre qué acciones emprender,
incluidos enlaces a recursos adicionales.

» Ejemplos de la vida real: Lideres comparten cémo actiian en materia de igualdad de género.

» Hechos y cifras: Resimenes de investigaciones actualizadas.

« Ejercicios de reflexién y accion: Active su razonamiento y utilicelo para debatir con
su equipo.

» Autoevaluacion: Identifique qué acciones de liderazgo sensible al género ya esta llevando
a cabo y cudles desea priorizar en el futuro.

Si desea profundizar en este tema, puede consultar el Cuaderno de Trabajo de Participantes,
que contiene ejercicios de aplicacion practica y mas consejos.

LIMITACIONES

1) Enfoque

Este Manual se centra en cémo pueden actuar los y las lideres para aumentar la igualdad de
género entre mujeres y hombres diversos. Dado que las mujeres sufren mayores indices de
discriminacion, acoso sexual y otras formas de desigualdad que los hombres en todo el mundo,
la mayoria de los ejemplos del Manual se centran en iniciativas para aumentar la igualdad de
derechos de las mujeres. A lo largo de todo el Manual, hacemos hincapié en la necesidad de
comprender las desigualdades de género y de actuar en consecuencia en relacién con otras
desigualdades basadas, por ejemplo, en pertenencia de clase, etnia, edad, orientacién sexual,
identidad no binaria, creencia o discapacidad (véase mas adelante la seccién sobre como se
relaciona la desigualdad de género con otras formas de desigualdad).

2) Terminologia y datos

Somos conscientes de que la terminologia en materia de igualdad de género evoluciona
constantemente y difiere de un pais a otro. En el Glosario del Anexo 1 figuran las definiciones
de los términos clave utilizados en este Manual.

Reconocemos que una proporcion significativa de las investigaciones citadas en este Manual
procede de Norteamérica y Europa. Hemos buscado intencionadamente investigaciones en
otros lugares, pero hemos encontrado pocos datos sobre la desigualdad de género en las
organizaciones del Sur Global. También tuvimos acceso a mas estudios del sector privado
que de organizaciones internacionales de paz y seguridad, humanitarias y de desarrollo. A
menudo, la investigacion sobre estos Gltimos se limita al pablico interno.

Lo que lideres deben saber sobre la desigualdad de género

Comprender de dénde proceden las desigualdades de género y como se manifiestan en su
organizacion y en el pais en el que opera es fundamental para un liderazgo sensible al género
eficaz. En esta seccion, le ofrecemos una breve informacién de fondo antes de pasar a las
habilidades basicas de lideres sensibles al género.

En esta seccion utilizamos varios términos relacionados con la igualdad de género. Encontrara
sus definiciones en el Glosario del Anexo 1. Como lider sensible al género, es importante que
se sienta comodo y seguro utilizando y explicando los términos clave de la igualdad de género.



DESIGUALDAD DE GENERO EN LAS SOCIEDADES

La desigualdad de género estd omnipresente en nuestras sociedades. El Indice de Género e

Instituciones Sociales (inglés) muestra que las mujeres de todo el mundo siguen ganando
menos, poseen menos, tienen menos poder de decision y se enfrentan a mayores indices de
violencia doméstica y sexual que los hombres (véase el Cuadro 1). * Estas manifestaciones

de desigualdad de género son injustas, contrarias a la ley y, en algunos casos, mortales. Los
conflictos armados, la pandemia mundial’, la inflacién, la inseguridad alimentaria, la crisis

del costo de vida, las interrupciones de la cadena de suministro y las catastrofes naturales
provocadas por el cambio climatico agravan las desigualdades de género. Los prejuicios contra
las mujeres siguen tan arraigados como hace una década, y los avances en materia de igualdad
de género han sufrido un retroceso. Segtn el Indice de Normas Sociales de Género (inglés),

nueve de cada diez personas albergan al menos un prejuicio contra las mujeres; una cifra

que no ha variado con respecto a los datos recogidos hace mas de una década.® Sin embargo,
es importante recordar que las desigualdades de género no sélo afectan a las mujeres. Por
ejemplo, la investigacion ha demostrado que el grupo de poblacién mas sistematicamente
atacado en asesinatos en masa y opresion respaldada por el Estado son los hombres que no
participan en combate de edades comprendidas entre los quince y los cincuenta y cinco anos.’

;Como hemos llegado hasta aqui? La mayoria de las sociedades del mundo estan organizadas
segln las categorias binarias de sexo femenino y masculino.® A primera vista, este sistema
social -también denominado “estructuras sociales de género”- puede parecer complementario
y natural: asignar a las mujeres ciertas cualidades y responsabilidades, y a los hombres otras.
Sin embargo, es un sistema social el que genera las desigualdades de género, que nos afectan a
diferentes niveles: social, organizativo e individual.

Las estructuras de género se entrecruzan con otros sistemas de desigualdad. Esto significa que
existe una variacion significativa dentro del grupo “mujeres” y del grupo “hombres”, lo que
significa que no todas las mujeres se enfrentan a las mismas desigualdades, ni tampoco todos
los hombres. Esto significa que no todos los hombres estdn mejor que todas las mujeres. Pero
si se compara a un hombre y una mujer de la misma edad y del mismo origen racial, étnicoy
econdmico, es probable que el hombre gane mas, realice menos trabajo no remunerado y tenga
mas poder de decision.

CUADRO 1
VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES Y LAS NINAS®

La violencia contra las mujeres y las nifias es una de las expresiones mas devastadoras
de la desigualdad social de género. Se calcula que 736 millones de mujeres—casi una
de cada tres—han sido victimas de violencia fisica o sexual.’® Para poner esta cifra en
perspectiva, piense en cuantas mujeres hay en su familia o en su equipo de trabajo.
Estadisticamente, es probable que varias de ellas sean supervivientes de la violencia.

Las mujeres también sufren una violencia generalizada en el lugar de trabajo, incluido el
acoso sexual. Por ejemplo, un estudio realizado en cinco regiones revel6 que el 82% de
las parlamentarias declararon haber sufrido violencia psicolégica durante su mandato.!!

Varios grupos de mujeres y nifias se enfrentan a un mayor riesgo de violencia. Por ejemplo, las
mujeres y nifias con discapacidad tienen entre dos y tres veces mas probabilidades de sufrir
abusos fisicos o sexuales que las mujeres y nifias sin discapacidad. También corren un mayor



riesgo de matrimonio forzado, esterilizaciones, abortos e institucionalizacién.!? El riesgo de
violencia fisica y sexual también es significativamente mayor para lesbianas, gays, bisexuales,
personas trans, no binarias y queer. En los Estados Unidos, las mujeres pertenecientes a
minorias sexuales y de género tienen cinco veces mas probabilidades de sufrir violencia, y

los hombres pertenecientes a minorias sexuales y de género tienen el doble de probabilidades
de sufrir violencia que los hombres heterosexuales cisgénero.'® Una de cada cinco mujeres
refugiadas o desplazadas en el interior del pais ha sufrido violencia sexual, y la situacion

sigue empeorando en todo el mundo. EI ACNUR ha informado de que en la Republica
Centroafricana, por ejemplo, se registra un incidente de violencia de género cada hora.'

En muchos paises se ha producido un aumento de la experiencia de violencia por parte de
mujeres y nifias, que se aceleré durante la pandemia de COVID-19 y se ha mantenido desde
entonces. Esto se ha visto agravado por la continua falta de financiacion y la reduccién del
espacio para los movimientos de mujeres y las organizaciones de derechos de las mujeres,
que intentan abordar esta violencia en contextos locales, nacionales y mundiales.'®

La violencia contra las mujeres y las nifias tiene un alto costo social. Un estudio reciente
sobre la violencia de género realizado por el Instituto Europeo de la Igualdad de Género
calcula que el costo s6lo para la Unién Europea es de 366.000 millones de euros al afio.'®

CICLO SOCIAL DE LA DESIGUALDAD DE GENERO

El siguiente grafico muestra el ciclo social de la desigualdad de género a nivel individual,
organizativo y social. A titulo ilustrativo, el ejemplo que se muestra se refiere a la falta de
mujeres en puestos de toma de decisiones.

Por ejemplo, los hombres son
lideres naturales y las mujeres,
cuidadoras.
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Dediquemos un momento a desglosar la imagen, empezando por los estereotipos
y prejuicios de género.

Los estereotipos de género se basan en el concepto binario de género y lo refuerzan al
definir lo que se consideran cualidades masculinas y femeninas “naturales”, asi como
comportamientos culturalmente apropiados e inapropiados para mujeres y hombres. Por
ejemplo, en la mayoria de las sociedades se considera que las mujeres son “naturalmente”
mads apropiadas que los hombres para cuidar de los demas, y que los hombres son
“naturalmente” mas apropiados que las mujeres para liderar. Estos estereotipos de género
nos llevan a menudo a hacer juicios y tomar decisiones sesgadas; es decir, esperamos que las
mujeres y los hombres se comporten de acuerdo con los estereotipos de género y solemos
juzgarlos/las negativamente si no lo hacen.

Los estereotipos de género crean y justifican una divisiéon del trabajo por género, que se refiere
a una division social de funciones y responsabilidades entre mujeres y hombres tanto dentro
como fuera del hogar. En casi todas las sociedades, se espera que las mujeres asuman la mayoria,
si no todas, las tareas domésticas no remuneradas, como el cuidado de nifios y ancianos, la
cocinay la limpieza, incluso cuando también realizan un trabajo remunerado a tiempo completo.
En cambio, de los hombres se espera que asuman trabajos oficiales/ptblicos remunerados y que
sean responsables de la toma de decisiones, lideres comunitarios y organizativos y generadores
de ingresos. Esta division del trabajo por género también influye en dénde y a qué nivel trabajan
las mujeres y los hombres en las organizaciones de paz y seguridad, humanitarias y de desarrollo
internacional, y en cudnto se valora y remunera ese trabajo.

La division del trabajo por género influye en quién tiene acceso y control sobre los recursos
financieros, sociales, politicos y culturales. Los hombres siguen siendo la gran mayoria de
los responsables de la toma de decisiones en los sectores publico y privado, incluso como
dirigentes de paises, parlamentarios y directores generales. Como resultado, observamos
desigualdades de género en cuanto a quién tiene poder y privilegios y quién puede
acceder a sus derechos de, por ejemplo, representacion politica, educacion, atenciéon
sanitaria y seguridad.”

Por dltimo, la desigualdad en el acceso a los derechos y el control de los recursos influye

en nuestros sistemas de organizacion social. Nuestros sistemas juridicos, econdmicos,
politicos, educativos, religiosos, culturales, etc., se basan y refuerzan una separacion
artificial entre mujeres y hombres, ninas y ninos; donde, en muchos casos, los hombres y

los ninos siguen teniendo mayor acceso a los derechos, perpetuando asi las desigualdades de
género. Piense, por ejemplo, en qué acontecimientos deportivos son mas populares, por qué
los sistemas juridicos de muchos paises siguen estando sesgados a favor de los derechos de
los hombres, incluso con qué juguetes se espera que jueguen las nifas y los ninos.

Este ciclo social de desigualdad de género repercute en todo lo que hacemos; tanto dentro

de nuestra organizacién como en nuestro pais/contexto de actuacién. Aunque el impacto
social es indiscutible, es importante recordar que, como individuos, nos relacionamos con
estas estructuras de género de diferentes maneras: a algunos les gustan y se amoldan a ellas;
a otros les disgustan y las cuestionan, pero aun asi se adaptan a ellas; y otros se distancian
totalmente de ellas, sobre todo de los aspectos binarios. No obstante, lideres en materia de paz
y seguridad y las organizaciones humanitarias y de desarrollo internacional deben utilizar su
influencia politica, su financiacion y sus alianzas para reducir las desigualdades entre hombres
y mujeres diversos en los paises afectados por conflictos. Comprender el ciclo social de la
desigualdad de género le permitira ver la dindmica subyacente de la desigualdad de género

y le ayudara a evaluar cudles son sus mejores puntos de entrada para desafiar el ciclo de la
desigualdad de género en el lugar de trabajo y en todas las demas actividades.
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LIDERES EN ACCION
AUMENTO DE LA REPRESENTACION FEMENINA
EN EL PARLAMENTO SERBIO!®

Solo el 25% de la representacion parlamentaria nacional son mujeres, y sélo seis
paises en el mundo -Cuba, México, Nueva Zelanda, Nicaragua, Ruanda y los Emiratos
Arabes Unidos- han logrado la paridad de género en sus parlamentos. 1° En los paises
en conflicto y post-conflicto, la representacion de las mujeres en el parlamento es aln
menor, algo menos del 19%, y la participacién de las mujeres en la administracion
publica es menos de la mitad de la media de todos los demas paises.

Gordana Comic es Ministra de Derechos Humanos y de las Minorias y de Diélogo Social
de la Republica de Serbia. Fundé la Red Parlamentaria de Mujeres de la Asamblea
Nacional y es un miembro clave del movimiento feminista en Serbia. En febrero de 2020,
el Parlamento serbio aprobé enmiendas propuestas por Gordana que introducian cuotas
del 40% de candidatas en las listas electorales tanto para las elecciones parlamentarias
como para las locales. La Asamblea Nacional de 2020 estaba compuesta por un 40%
de diputadas, frente al 37% de 2016. Sin embargo, en 2023, esta cifra se redujo al
35%, segln las ultimas cifras de 2023.2°

Estas fluctuaciones demuestran la necesidad de una vigilancia sostenida y de una
accién de liderazgo sensible al género a lo largo del tiempo.

RELACION ENTRE LA DESIGUALDAD DE GENERO Y OTRAS FORMAS DE DESIGUALDAD

La desigualdad de género se ve agravada por otros sistemas sociales de desigualdad basados,
por ejemplo, en la pertenencia de clase, etnia, edad, orientacién sexual, identidad no-
binaria, creencia o discapacidad. Por ejemplo, en Bosnia y Herzegovina, las mujeres romanies
tienen menos acceso a la salud, educacién, vivienda y empleo, y las ninas romanies tienen
mas probabilidades (27%) de casarse antes de los 18 anos que las demas ninas (11%).%' Del
mismo modo, las mujeres yazidies en Irak y las rohingas en Myanmar han sido objeto de
ataques especificamente por su etnia, ademas de por ser mujeres.?? Y cuando examinamos

la participacion laboral de las mujeres en Sri Lanka por ubicacién geografica, encontramos
grandes variaciones entre las distintas zonas, influidas por la etnia y por otros factores.
Otro ejemplo es como el sexismo y la islamofobia se entrecruzan, dando lugar a que las
mujeres musulmanas que llevan velo sufran méas discriminacién que otras mujeres cuando
solicitan puestos de trabajo con alto nivel de contacto con el cliente en Alemaniay los

Paises Bajos.?* Todos estos ejemplos demuestran que la interseccion de dindmicas tiene
consecuencias para el acceso al poder y a los derechos. A veces puede significar que hay mas
diferencias dentro del grupo “mujeres” y dentro del grupo “hombres” que entre estos grupos.
Por eso es tan importante adoptar un enfoque interseccional de la igualdad de género y los
derechos de las mujeres. Para mas informacioén, véase el cuadro 2.

“El liderazgo es ante todo una cuestién de poder:
se trata de ostentarlo, ejercerlo y cambiar la distribucion
del poder en miiltiples formas y contextos”.

Srilatha Batliwala?®
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CUADRO 2
ORIGENES DEL TERMINO “INTERSECCIONALIDAD”

Un enfoque interseccional de la igualdad de género y los derechos de las mujeres fue
desarrollado y encabezado por feministas norteamericanas negras, lesbianas y de la clase
trabajadora que observaron que sus multiples luchas no se reflejaban adecuadamente

en los movimientos por los derechos de las mujeres; que, en aquella época, solian estar
liderados por mujeres heterosexuales blancas del Norte.?” La primera persona que acufié
la palabra fue la profesora de Derecho estadounidense Kimberlé Crenshaw. Crenshaw
describe la interseccionalidad como “basicamente una lente, un prisma, para ver el
modo en que diversas formas de desigualdad a menudo operan juntas y se exacerban
mutuamente”.?® Acufié el término a raiz del caso de Emma DeGraffenreid, una mujer
afroamericana cuyo caso por discriminacion racial y de género contra una fabrica de
automoviles local fue desestimado. Creia que no la habian contratado por ser negra. La
razén que dio el juez para el despido fue que el empleador contrataba a afroamericanos
y ellos a mujeres. El verdadero problema, sin embargo, era que los afroamericanos
contratados -generalmente para trabajos industriales o de mantenimiento- eran todos
hombres. Y las mujeres contratadas -generalmente para tareas de secretaria u oficina-
eran todas blancas. Si el tribunal pudiera ver cémo confluyen estas politicas, podria darse
cuenta de la doble discriminacién a la que se enfrentaba Emma DeGraffenreid.?®

Ser lider sensible al género significa comprender y abordar la desigualdad de género en relacién
con estos mdltiples sistemas de desigualdad y discriminacion. Esto puede incluir asegurarse

de que se reline con mujeres y hombres, nifias y nifios, de diferentes grupos y origenes; que
comprende, por ejemplo, qué necesitan las mujeres de minorias étnicas para acceder a su
derecho a la justicia; o que se asegura de que los anuncios de empleo incluyen fotos de mujeres
y hombres de diferentes etnias y religiones y de diferentes edades. Cada una de estas acciones
puede romper el ciclo de la desigualdad.

Tener un enfoque interseccional en sus acciones de liderazgo sensible al género aumenta las
posibilidades de tener un impacto positivo en las vidas de mujeres, hombres, nifias y nifios
diversos, y de las personas que se identifican como no binarias. Reduce el riesgo de que las
iniciativas de paridad de género s6lo beneficien a las mujeres blancas o de que los programas
de acceso a la justicia tras los conflictos sélo beneficien a las mujeres urbanas de clase media.
El cuadro 3 ofrece un ejemplo de las consecuencias de no adoptar un enfoque interseccional
en materia de igualdad de género en Afganistan.
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CUADRO 3

EL COSTO DE NO APLICAR UN ENFOQUE INTERSECCIONAL
A LA IGUALDAD DE GENERO EN AFGANISTAN

Cuando las organizaciones entraron en Afganistan con la intencién de apoyar los
derechos de las mujeres, “no tenfamos ni idea de quién, c6mo o por qué. Trabajamos
con los y las que podiamos encontrar e interactuar facilmente, las personas de las urbes,
las que nos entendian y satisfacian nuestra necesidad de éxito fotogénico. No logramos
contacto con la poblacién de los barrios pobres o en los pueblos. EI mayor segmento de
mujeres afganas son las pobres de las ciudades, la poblacién rural y las desplazadas
internas que viven en campamentos. Sus vidas apenas han cambiado en los Gltimos

dos siglos, y mucho menos en los Gltimos veinte afios”.*°

Como lider sensible al género, tendra que apoyar a su equipo para que actde de forma

coherente frente a la desigualdad de género junto con otras formas de desigualdad, pidiéndoles

que profundicen un poco mas en qué mujeres, ninas, hombres, niflos y personas no binarias
estan siendo incluidas -y excluidas- de una iniciativa determinada. Este Manual incluye
informacion, orientacién y consejos practicos para que pueda abordar multiples sistemas
de discriminacion.

DESIGUALDAD DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES

El ciclo social de la desigualdad de género también afecta a nuestras instituciones y
organizaciones. Al igual que la sociedad, las organizaciones estdn marcadas por estereotipos
y prejuicios de género, una division del trabajo por género y un acceso desigual a los recursos,
el poder y los derechos.3' A continuacion figuran algunos ejemplos de como la desigualdad de
género afecta habitualmente al personal:

« En muchas organizaciones de paz y seguridad, humanitarias y de desarrollo internacional
o regional, se espera que el personal trabaje muchas horas y hay poco margen para el
equilibrio entre la vida laboral y personal. Esto es especialmente dificil para las mujeres,

de quienes, debido a la division del trabajo por género, se espera mas a menudo que asuman

la mayor parte del trabajo de cuidados y las tareas domésticas en casa.

« Ladivision del trabajo en funcién del género afecta al reparto de funciones en muchas
organizaciones, en las que los hombres siguen ocupando la mayoria de los puestos
directivos, mientras que las mujeres superan a los hombres en puestos de apoyo con
menos salario y poder, como administracién, recursos humanos y puestos subalternos
o de nivel inicial.

» Ladivision del trabajo por género también se refleja en las distintas areas temadticas de
trabajo. Por ejemplo, los hombres suelen estar sobrerrepresentados en el trabajo sobre
asuntos de seguridad y las mujeres en cuestiones relacionadas con los derechos humanos.
Los servicios de limpieza suelen estar a cargo de personal nacional femenino, mientras
que el personal nacional masculino suele ser conductores y personal de seguridad local.

» Enlas organizaciones internacionales, estas divisiones del trabajo en funcién del género
se ven agravadas por las desigualdades entre el personal internacional y el nacional. Por

ejemplo, el personal nacional femenino con cargas de trabajo y responsabilidades similares

a las del personal internacional suele recibir salarios y prestaciones inferiores.
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Como resultado, se perpettia la percepcion de que las competencias de mujeres y hombres

son diferentes, y mujeres y hombres siguen teniendo un acceso diferente a recursos valiosos,
estatus y poder de decisién en la mayoria de las organizaciones. Las relaciones desiguales de
poder que de ello se derivan estan integradas en las estructuras y la cultura organizativa.’? 33

Contratacion, retencién y promocion:

» Cuando se presentan curriculos idénticos diferenciando Ginicamente el sexo del solicitante,
los hombres reciben una respuesta mas favorable, tienen mas probabilidades de ser
contratados y se les ofrece un salario mas alto.>*

e El nimero de mujeres se reduce en favor de los hombres en cada nivel de
antigiiedad.*

o Jefes tienen un 50% mas de probabilidades de pedir a las mujeres que realicen tareas
no relacionadas con ascensos, y las mujeres tienen un 50% mas de probabilidades que
los hombres de decir que si.3®

» Las mujeres con hijos sufren multiples discriminaciones por ser a la vez mujeres y
madres. En el sistema de la ONU, los estudios demostraron que, a igualdad de méritos,
las madres tenian un 79% menos de probabilidades de ser contratadas.’’

Acoso sexual

» Elacoso sexual en el lugar de trabajo afecta a las mujeres en la mayoria de las
organizaciones, en todos los paises y en todos los niveles socioeconémicos. La encuesta
Espacio Seguro de las Naciones Unidas de 2019, realizada por Deloitte, reveld que el 38,7%
de las encuestadas habia sufrido acoso sexual mientras trabajaba en la ONU.3® En Estados
Unidos, el 60% de las mujeres declararon haber sufrido acoso sexual en el trabajo® y en
la Unién Europea, el 55% de las mujeres declararon haber sufrido acoso sexual al menos
una vez.*

» A menudo, el acoso sexual queda impune o, lo que es peor, va seguido de represalias.
Dentro de la ONU, las mujeres que han denunciado acoso o agresion sexual se han visto
obligadas a abandonar sus puestos de trabajo o amenazadas con la pérdida de su contrato.*

» Una encuesta realizada en 2006 a empleados de cinco grandes empresas estadounidenses
revel6 que las mujeres de color son las mas propensas a sufrir acoso laboral entre
todos los grupos. A menudo se les impone un nivel de exigencia mucho mas alto que a
sus homologos hombres y blancos, y se les considera menos cualificadas a pesar de sus
cualificaciones, producto de su trabajo o resultados empresariales.*?

Diferencias salariales entre hombres y mujeres

o El 25% de las mujeres que participaron en un estudio declararon haber ganado menos
que los hombres por realizar el mismo trabajo (frente al 5% de los hombres).*3

e Un estudio de 20.000 empleados demostré que mujeres y empleados pertenecientes
a minorias tenian que lograr mejores puntuaciones de rendimiento para obtener
aumentos salariales similares a los de los hombres no pertenecientes a minorias.*



CUADRO 4

EL EQUIPAMIENTO DISENADO PARA HOMBRES PROVOCA
MAS LESIONES EN LAS MUJERES MILITARES

Las mujeres en el ejército (asi como en muchos otros sectores) han tenido que utilizar equipos
que no se adaptan a sus cuerpos. Esto conlleva un mayor riesgo de lesiones en comparacion
con sus colegas masculinos. Por ejemplo, las mujeres del ejército britanico tienen hasta siete
veces mas probabilidades que los hombres de sufrir lesiones musculoesqueléticas, aunque
tengan la misma fuerza y forma fisica, y son diez veces mds propensas a sufrir fracturas de
cadera y pelvis por esfuerzo. Esto se ha relacionado con el hecho de que las mujeres se ven
obligadas a igualar la longitud de zancada masculina (entre un 9% y un 10% mas larga de media
que la de las mujeres). Desde que el ejército australiano redujo la longitud de zancada para

las mujeres, se han reducido las fracturas pélvicas por esfuerzo.*

Para obtener mas informacion sobre los prejuicios de género en las organizaciones y como
mitigarlos, véase la Habilidad 1: Liderar con el ejemplo, y la Habilidad 4: Administrar personal,
recursos y actividades.



EL MODELO DEL ICEBERG: LA DESIGUALDAD DE GENERO EN LAS ORGANIZACIONES*¢

Aunque se han realizado muchos esfuerzos para desarrollar politicas, estrategias y planes
de accion formales para la igualdad de género en el lugar de trabajo, a menudo existe una
desconexion entre éstas y las practicas cotidianas que dificulta su aplicacion. Por ejemplo,
muchas organizaciones han desarrollado politicas de trabajo flexible para permitir un
mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, sélo para comprobar que ni las mujeres ni
los hombres recurren a ellos porque saben que hacerlo puede reducir sus oportunidades de
ascenso. Aunque los mecanismos formales son necesarios, por desgracia son insuficientes.
El modelo del iceberg nos ayuda a entender por qué.

Si imaginamos un iceberg, nuestras politicas formales, estrategias y “la forma en que decimos
que hacemos las cosas” se sitdan en la punta visible del iceberg. Lo que esta bajo la linea de
flotacion representa “la forma en que suceden realmente las cosas en nuestra organizacién”.
En ello influye la cultura organizativa informal, que a su vez reproduce nuestra cultura social.
Como lider sensible al género, debe ser proactivo a la hora de abordar la parte invisible de su
cultura organizativa. Si no lo hace, es probable que sus esfuerzos de cambio se vean frenados
y frustrados.* En este Manual le ayudaremos a trabajar tanto por encima como por debajo

de la linea de flotacion.

Figura 2: El modelo del iceberg: La desigualdad de género en las organizaciones

de género y los derechos de'lz

La forma en que suceden las cosas en nuestra organizacion:

La igualdad de género se considera una cuestién secundaria

Falta de financiacién para el trabajo de promocién de los derechos de las mujeres
Prejuicios de género en la contratacién, ascensos y asignacion de tareas

Se toleran los comentarios y chistes sexistas

No se valora la experticia en cuestiones de género

Contraataque a la contratacion de mujeres de alto nivel

Falta de rendicién de cuentas sobre el fracaso de integrar igualdad de género y los
derechos de las mujeres.

Las mujeres realizan la mayor parte del “trabajo asistencial” de oficina
Represalias contra denunciantes de acoso sexual.
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DESIGUALDAD DE GENERO EN EL LIDERAZGO

Hemos explorado la desigualdad de género en nuestras sociedades y dentro de nuestras
organizaciones. Dado que éste es un manual de liderazgo, examinaremos especificamente
coémo afecta la desigualdad de género al liderazgo formal.

Un estudio de 1.100 organizaciones mostr6 que habia casi paridad de género en el nivel

de personal de apoyo, reduciéndose esta paridad a favor de los hombres en cada nivel de
antigiiedad.® Este patron de infrarrepresentacion femenina o sobrerrepresentacion masculina
también se repite en los puestos de liderazgo publico: sélo el 25% de parlamentarios nacionales
del mundo son mujeres.* En los paises en conflicto y post-conflicto, la representaciéon media
de las mujeres en el parlamento es ain mas baja, algo menos del 19%, y la participaciéon

de las mujeres en la administracién ptblica es menos de la mitad de la media de todos

los demas paises .>°

Lideres sensibles al género aiin tienen que resolver los bloqueos en la carrera profesional que
siguen impidiendo que las mujeres tengan las mismas posibilidades de representacion en el
liderazgo. Los estudios demuestran, por ejemplo, que las mujeres tardan mas en ascender a
puestos directivos que los hombres. Un analisis de los CEO de Fortune 1000 demostré que las
mujeres tardan un 30% mas que los hombres en llegar a los puestos mas altos. °! En la ONU, las
mujeres tardan una media de 5,4 anos en pasar de P3 a P4, mientras que para los hombres la
media es de 4,6 anos.*? Esto no se debe a una falta de deseo de progresar. Cuando las mujeres
y los hombres entran en el mundo laboral, tienen aspiraciones de liderazgo similares.> De
hecho, un estudio de McKinsey and Lean sobre las empresas estadounidenses revela que hay
mas mujeres que hombres que buscan un ascenso (el 83% de las asiaticas, el 80% de las negras,
el 76% de las latinas y el 68% de las blancas, frente al 75% de todos los hombres).>*

LIDERES EN ACCION
REPRESENTACION FEMENINA EN LA ALTA DIRECCION

Los importantes esfuerzos y el firme y comprometido liderazgo personal del Secretario
General de las Naciones Unidas han demostrado que el cambio puede producirse, y
rapidamente. En febrero de 2021, se habia alcanzado la paridad de género para Jefes

y Jefes Adjuntos de las Misiones de las Naciones Unidas sobre el terreno, frente al 20%
de representacion femenina sélo 5 afios antes. En mayo de 2022, habia paridad de género
en los niveles de SGA y SSG.% En noviembre de 2023, el cuadro de mando de la ONU
sobre paridad de género mostré que la balanza se habia movido a favor de los hombres,

ya que el 55% de los SGA y SSG de la Secretaria eran hombres. Esto demuestra la
necesidad de prestar constante atencion.
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Entre los bloqueos a los que se enfrentan las mujeres que aspiran al liderazgo figuran:

1)

2)

3)

4)

5)

Estereotipos y prejuicios de género: La contratacion en los niveles superiores es ain mas
vulnerable a los estereotipos y prejuicios de género que en etapas anteriores de la carrera
profesional, debido a sus procesos mas discrecionales y menos basados en criterios.*® Por
ejemplo, la investigaciéon ha demostrado que los estereotipos de género de que las mujeres
son emocionales suponen una barrera fundamental para la capacidad de las mujeres de
ascender a puestos de liderazgo y tener éxito en ellos.*”

Evaluacion mas dura: Los estudios sugieren que las mujeres en puestos de liderazgo

son evaluadas con mucha mas dureza que los hombres. En un ejemplo, investigadores
analizaron un conjunto de datos militares a gran escala (mas de 4.000 participantes y
81.000 evaluaciones) y descubrieron que directivos utilizaban mas palabras positivas para
describir a los lideres masculinos y mas palabras negativas para describir a las lideres
femeninas, aunque no hubiera diferencias en sus niveles de rendimiento.*® Un estudio sobre
los prejuicios en la evaluacion del rendimiento de las mujeres de éxito en distintos lugares
de trabajo, incluidos oficiales al mando del ejército estadounidense, revel6 que los oficiales
evaluadores otorgaban a las subordinadas cuya categoria salarial se aproximaba a la suya
puntuaciones de rendimiento inferiores a las que otorgaban a los subordinados masculinos.
Las mujeres (pero no los hombres) subordinadas fueron castigadas por los hombres

(pero no por las mujeres) evaluadores por violar las normas de género.>

La falta de tutoria y patrocinio significativos es un reto clave al que se enfrentan las
mujeres que desean avanzar dentro de las organizaciones. Las mujeres en general, y las
pertenecientes a minorias en particular, tienen mas probabilidades de quedar fuera de las
redes informales que hacen progresar a las personas en sus carreras. Tienen menos probabili-
dades de tener jefes que promuevan sus contribuciones laborales ante los demas, les ayuden
a desenvolverse en la politica de la organizacion o socializar con ellas fuera del trabajo.°

Acantilado de cristal: Las mujeres tienen mas probabilidades que los hombres

de ascender a puestos de liderazgo de alto riesgo: el llamado “acantilado de cristal”.

A menudo carecen del respaldo, el apoyo (punto anterior) o la autoridad que necesitan
para tener éxito y alcanzar sus objetivos estratégicos, por lo que corren el riesgo de
tener mandatos mas cortos que los hombres.®!

Las mujeres no encajan en el prototipo de éxito® de lideres. En la mayoria de las
organizaciones, el “prototipo de éxito” es hombre, de clase media/alta y de la raza/etnia
dominante, normalmente con una pareja que sigue la carrera de su conyuge, asumiendo
el papel de cuidadora. Curiosamente, también puede tratarse de un hombre alto: el 50% de
los diez primeros CEO de Fortune 500 en Estados Unidos son hombres blancos de mas de
1,80 m de estatura, aunque solo el 4,65% de la poblacion adulta estadounidense se ajusta
a esta descripcion.®® Cuando una mujer lider se ajusta al prototipo de liderazgo masculino,
puede verse sometida a un encasillamiento estereotipado y etiquetada de “mandona”

o0 “abeja reina”. Si no se conforma y denuncia los prejuicios o los estereotipos, puede

que digan que “no trabaja en equipo” o es una “mujer (negra) enfadada” y la consideren
responsable de su propia exclusién o marginacion, lo que se conoce como “culpar a la
victima”. Hable o no hable, su éxito profesional puede verse limitado. Es lo que se conoce
como el fenémeno del “doble vinculo” o “le critican si lo hace y si no también”.6*

Tengamos en cuenta que nos referimos aqui a puestos formales de liderazgo en organizaciones
internacionales y regionales de paz y seguridad, humanitarias o de desarrollo. En toda la

sociedad, las mujeres ocupan puestos de liderazgo dentro de la sociedad civil y las redes de
activistas, pero éstos no suelen traducirse en puestos de liderazgo dentro de las estructuras u
organizaciones de poder tradicionales. Véase el cuadro 5.
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CUADRO 5
MUJERES EN PUESTOS DE LIDERAZGO ACTIVISTA: SUDAN

A lo largo de la historia, las mujeres sudanesas han sido conocidas por defender sus
derechos y por su activismo. De hecho, a las manifestantes sudanesas se las conoce
como “Kandaka”, un titulo dado a la reina Nubia del antiguo Sudan, que refleja un
legado de mujeres empoderadas que luchan por su pais y por sus derechos.

Durante la revolucién sudanesa, mujeres de diferentes edades y procedencias movilizaron

a la gente -la mayoria mujeres- para participar en protestas masivas (las llamadas “protestas
de diciembre” de 2018-2019). Las mujeres desafiaron sus roles sociales de género,
instigando manifestaciones fisicas y situandose en primera linea frente a agresiones,
detenciones, gases lacrimégenos y balas. A muchas las llevaron a centros de detencion,

las retuvieron durante dias e incluso semanas, las agredieron verbal y fisicamente y agentes de
seguridad les afeitaron la cabeza, para luego volver a las calles tras ser puestas en libertad.
Las vecinas también abrieron sus casas para esconder a las manifestantes, suministrandoles
comida, agua y primeros auxilios. Ademas de protestar con sus cuerpos, las mujeres
también utilizaron el arte, la poesia y las redes sociales para impulsar sus protestas.

A pesar de su visible liderazgo en la revolucién, las mujeres sudanesas fueron, y siguen
siendo, en gran medida marginadas del proceso politico formal tras la revolucién. Las
mujeres han seguido protestando por su exclusion con lemas como “Nos dan las gracias
en las manifestaciones y se olvidan de nosotras en las negociaciones”; “Soy una mujer
que protesta 100%, pero estoy fuera de las estructuras de poder”.%®

EJERCICIO DE REFLEXION

EJERCICIO @g(

Do)

Reflexione sobre el modelo del iceberg y piense en la desigualdad de género en su
organizacién. ;Como opera su cultura organizativa bajo la linea de flotaciéon para mantener
la desigualdad de género, tanto en el lugar de trabajo como en las actividades externas?

No olvide explorar cémo otros sistemas de desigualdad se entrecruzan con la desigualdad
de género y permiten que ciertas personas tengan mas poder y otras menos. Piense en
clase social, etnia, geografia, edad, orientacion sexual, identidad no binaria, creencia o
discapacidad. Otros sistemas también pueden ser pertinentes en un contexto determinado.
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LOS Y LAS LIDERES COMPETENTES saben que siempre lideran con el ejemplo.® Saben que la
gente presta atencion a lo que dicen y hacen, y cuando demuestran autoconocimiento, integridad
y coherencia en materia de igualdad de género tienen mas credibilidad y motivan a otros.®

Lideres sensibles al género lideran con el ejemplo demostrando sistematicamente que dan
prioridad a laigualdad de género y a los derechos de las mujeres y acttian en consecuencia, no
solo con palabras sino también con hechos.

Liderar con el ejemplo es una habilidad poderosa. Sus palabras y acciones como lider conforman

la cultura organizativa e influyen en el comportamiento del personal. En un estudio de las fuerzas
armadas estadounidenses, investigadores descubrieron que en los casos en que suboficiales daban
ejemplo en materia de igualdad de género, los indices de agresiones sexuales contra las mujeres
militares estadounidenses descendian en un 50%.

Hay 4 acciones clave de liderazgo que puede llevar a cabo para liderar con el ejemplo en materia de
igualdad de género:

1) Mitigar los estereotipos, prejuicios y privilegios de género

2) Intervenir en casos de sexismo

3) Ser un aliado de las mujeres

4) Demostrar compromiso con el cambio organizativo a favor de la igualdad
de género y los derechos de las mujeres

En este capitulo le ayudaremos a perfeccionar su habilidad para liderar con el ejemplo en cuestiones
relativas a laigualdad de géneroy a adoptar las medidas pertinentes en su lugar de trabajo.

LIDERES EN ACCION

APLICACION DE LOS PRINCIPIOS
DE LIDERAZGO FEMINISTA DE PLAN INTERNATIONAL

Virginia Saiz, Directora de Plan International en la Republica Dominicana, deja que los
principios de liderazgo feminista de la organizacién® inspiren su propio liderazgo:

e “Honrar el movimiento por los derechos de las nifias” requiere que Virginia garantice sistema-
ticamente que la organizacién se basa en lo que otras personas han hecho y estan haciendo.

e “Coraje” le da la confianza necesaria para fijarse mayores ambiciones: desde la ambicién por
su organizacién hasta la ambicion por el pais.

e | a“lucha contra los prejuicios” la ayuda a cuestionar y examinar sus propios privilegios y
prejuicios y a ayudar a su equipo a hacer lo mismo.

e “Compartir el poder” es un recordatorio constante de que debe escuchar activamente a su
personal y a sus socios y socias y dirigir en colaboracién en lugar de jerarquicamente.

e “Autocuidado y cuidado colectivo” la ayuda a centrarse en el desarrollo de las habilidades
del personal para crecer, cambiar de rol y aprender. Todos los lunes, Virginiay 120 miembros
del personal se retinen en linea en un encuentro abierto, sin orden del dia, en el que todo el
personal puede contribuir, y el personal se turna para dirigir la reunién. Esto ayuda a crear un
sentimiento de atencion colectiva, en el que la gente puede plantear los problemas a la mesa
colectiva. Centrarse en el cuidado colectivo ha llevado a la oficina a ser certificada como
“mejor lugar para trabajar” (www.greatplacetowork.co.uk) y “mejor lugar para trabajar para
muijeres”. Los horarios de trabajo son adaptables, se dispone de una sala de lactancia y se
han revisado las pélizas de seguros para apoyar a las familias LBGTIQA+, y mucho mas.
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EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION PERSONAL

¢Hasta qué punto ve su equipo que usted...?

1) ;Mitiga los estereotipos, prejuicios y privilegios de género?

2) ;Interviene en casos de sexismo?

3) ¢Es un aliado de las mujeres?

4) ;Demuestra compromiso con el cambio organizativo en favor de la igualdad de
género y los derechos de las mujeres?

En una escala del 1 al 10, ;dénde le ubicaria su equipo? Donde 1 es “no lidera”
y 10 es “lidera con firmeza la igualdad de género”

v

4
N

1 10

Si cree que su equipo le clasificaria mas abajo en la escala, aproveche este capitulo para
mejorar sus habilidades para liderar con el ejemplo en cuestiones de igualdad de género
y los derechos de las mujeres. Si ya cree que su equipo le ubicaria cerca de la cima de la
escala, utilice este capitulo para verificar y seguir desarrollando sus habilidades.

Accioén 1: Mitigar los estereotipos, prejuicios
y privilegios de género

La mayoria creen que tratamos a todos y todas por igual, cuando en realidad los procesos

de toma de decisiones personales y organizativas que usamos estan plagados de estereotipos
de género, prejuicios y privilegios. Por ejemplo, la Organizacion Internacional del Trabajo
reconoce que los prejuicios de género son una de las principales causas de discriminacién en
la contratacion y ascenso de trabajadores con las mismas cualificaciones y méritos.”” En la
Parte I, destacamos numerosos estudios que demuestran el impacto de los estereotipos,
prejuicios y privilegios de género. Por ejemplo, hay estudios que demuestran que las mujeres
en puestos directivos son evaluadas con mas dureza que sus homoélogos masculinos,’ que los
hombres reciben respuestas mas favorables a CV idénticos en los que sdlo difiere el sexo,”

y cuando se consideraban candidatos igualmente cualificados, las madres tenian un 79%
menos de probabilidades de ser contratadas.”



CUADRO 6

Los estereotipos de género son ideas generalizadas sobre el comportamiento y las
cualidades que se esperan de las “mujeres” y los “hombres”. Por ejemplo, “los hombres
son lideres naturales” y “las mujeres son emocionales”. Reflejan ideas y normas
culturales sobre la feminidad y la masculinidad.

El sesgo de género es una inclinaciéon hacia alguien o un grupo, o un prejuicio contra ellos/
as, basado en estereotipos de género. Por ejemplo, elegir a un hombre para un puesto de
liderazgo en lugar de a una mujer igualmente cualificada porque creo que los hombres son
mejores lideres (sesgo de género positivo) o las mujeres no son tan buenas lideres (sesgo de
género negativo). Los prejuicios negativos de género también pueden denominarse “sexismo”.

Por privilegio se entienden las ventajas y el trato preferente que reciben algunas personas
por pertenecer a un determinado grupo. Por ejemplo, ser heterosexual, hombre y de clase
media probablemente abrird oportunidades que estaran menos al alcance de quienes
sean homosexuales, mujeres y de clase trabajadora.

Los atajos neuroldgicos nos ayudan a procesar los cerca de 11 millones de bits de informacién que
recibimos a cada momento.” Por desgracia, estos atajos reflejan estereotipos socializados, basados
en el sexismo, el racismo y otros sistemas de discriminaciéon. Como vimos anteriormente en el Ciclo
social de la desigualdad de género, estos atajos influyen en nuestra toma de decisionesy siguen
garantizando que se clasifique a las personas de formas que mantienen las estructuras sociales
desiguales dominantes. Por ejemplo, “los hombres son el sostén de la familia” y “las mujeres son
amas de casa” son estereotipos de género comunes en muchos paises. Estos estereotipos informan
los sistemas de creencias. Un estudio reveld que el 44% de la ciudadania de la Union Europea cree
que el papel mas importante de una mujer es ocuparse del hogar, y el 43% cree que el papel mas
importante de un hombre es ganar dinero.”” Como consecuencia de estos estereotipos y creencias,
las mujeres de la Unién Europea y de la mayor parte del mundo siguen realizando mas tareas
domésticas que los hombres, incluso cuando son ellas las que mantienen a la familia.” La OIT ha
calculado que las mujeres realizan en Europa el 65% de todo el trabajo no remunerado. El promedio
mundial es del 75%.” La carga doméstica en el lugar de trabajo puede ralentizar directamente la
progresion profesional de las mujeres y traducirse en la practica en el lugar de trabajo, ya que a
menudo se les asignan “tareas de atencién en la oficina”, como hacer café u organizar tarjetas de
cumpleanos y actos sociales, ninguna de las cuales esta remunerada ni promueve ascensos.

Los estereotipos y prejuicios de género no mitigados pueden influir en las decisiones laborales
diarias de lideres, provocando discriminacion. Esto ocurre tanto consciente como inconsciente-
mente.” Los prejuicios de género también mantienen el privilegio de género, por el que se
conceden ventajasy un trato preferente a las personas por pertenecer a un determinado grupo.
Por ejemplo, el mercado laboral recompensa a los hombres por tener hijos, concediéndoles una
“prima salarial por hijo”, es decir, una bonificacién econémica, mientras que penaliza a las
mujeres, quienes experimentan una “penalizacion salarial por hijo”, en el sentido de que pueden
acogerse a un permiso parental con un salario reducido, o a un trabajo a tiempo parcial, o aun
puesto inferior que les permita un horario flexible, pero esté peor remunerado.”

La incorporacion de una perspectiva interseccional revela las formas en que la pertenencia

a una categoria puede desencadenar la discriminacion, pero ésta puede reducirse mediante

la pertenencia a un grupo privilegiado. Por ejemplo, los estudios han demostrado que es mas
probable que lideres blancos acepten a mujeres blancas que a mujeres de color, lo que limita
aun mas el acceso de las mujeres de color a redes informales y mentores y, por tanto, a posibles
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oportunidades de ascenso.® Si usted trabaja en Norteamérica o Europa y es blanco, hombre,
heterosexual y de clase alta/media, experimentara los beneficios acumulados de sus diferentes
privilegios. En cambio, si usted es negra, mujer, lesbiana y de clase trabajadora, sufrira los
efectos negativos agravados de los estereotipos, los prejuicios y los sistemas de exclusion.

LIDERES EN ACCION

COMPROBANDO LOS PREJUICIOS DE GENERO NO
EXAMINADOS EN LA OSCE

Omer Fisher y Jennifer Croft, Jefe y Jefa Adjunta del Departamento de Derechos Humanos de la
Oficina de Instituciones Democraticas y Derechos Humanos de la OSCE, decidieron evaluar si
en sus practicas de gestidn habia algtin sesgo de género no examinado. Realizaron un analisis de
género sobre cdmo se asignaban los presupuestos, los recursos y las oportunidades de mejora
profesional entre los miembros del equipo. Descubrieron que existia un sesgo de género no
examinado que nadie habia detectado antes. Los datos mostraron que los hombres tenian mas
acceso a oportunidades de ascenso profesional y que se les ofrecian méas ponencias que a las
mujeres. También descubrieron que los hombres viajaban mas que las mujeres en todos los
grados. Este conocimiento les permiti6 mantener un debate abierto y basado en pruebas con

el personal y adoptar medidas correctivas.

Como lider, puede tomar medidas para reducir la discriminacién reconociendo y mitigando sus
propios estereotipos de género, prejuicios y privilegios. También puede ayudar a su equipoy a
su organizacion a hacer lo mismo.

PASO 1: RECONOCER LOS ESTEREOTIPOS DE GENERO, LOS PREJUICIOS Y LOS PRIVILEGIOS

El primer paso es reconocer los estereotipos de género, los prejuicios y los privilegios, tanto a su
alrededor como en si mismo. Mas arriba hemos compartido pruebas procedentes de distintas
organizaciones, pero es importante que lo compruebe por si mismo. Una vez que se empieza

a buscar, se puede ver como los estereotipos de género, los prejuicios y los privilegios estan
presentes e influyen potencialmente en todo, desde los procesos de contratacion, la asignacion
de tareas, la planificacién estratégica, las reuniones de equipo, la colaboracion con socios
externosy la ejecucion de programas.

Una nota sobre el reconocimiento

La otra cara de la desigualdad es el privilegio. Quienes tienen privilegios sobre otros tienen

la responsabilidad de ser conscientes de ellos y actuar para compartir el poder mediante, por
ejemplo, la creacién de alianzas. En las sociedades patriarcales - lainmensa mayoria de las
sociedades - los hombres como grupo tienen mas acceso y control sobre los recursos y la toma
de decisiones que las mujeres como grupo. Esto conduce al privilegio masculino. Por ejemplo,
cémo se da por sentado que un hombre de menor rango en la sala estd por encima de una mujer
de mayor rango, o cémo los hombres se benefician de prejuicios positivos en los procesos

de contrataciony ascenso. Esto no significa que todos los hombres sean mds privilegiados
que todas las mujeres. Por ejemplo, las mujeres blancas se beneficiardn de los privilegios

que les otorga el hecho de ser blancas. Los hombres de minorias raciales se enfrentaran a
formas especificas de racismo mientras siguen beneficidndose del privilegio masculino en
determinados contextos.®! Como lider, debe reconocer y compartir sus privilegios, tanto los
que conlleva el desempeno de una funcién de liderazgo como los personales que pueden
haberle ayudado a alcanzar una posicién de liderazgo.
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EJERCICIO @O
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION: fQ /Z
] 1

Puede utilizar estas preguntas para orientar sus propias ideas y acciones, o incluirlas
en un debate o taller con sus colegas o equipo. También puede utilizarlos para realizar
el ejercicio de autoevaluacién que figura al final de este capitulo.

Identificar los estereotipos, prejuicios y privilegios de género pertinentes.

e Haga una lluvia de ideas, preferiblemente junto con su equipo, sobre una lista
de estereotipos, prejuicios y privilegios de género que podrian afectar a su trabajo
tanto dentro como fuera de la organizacion.

Observar los estereotipos de género, los prejuicios y los privilegios en el trabajo.

e Dotacion de personal: ;Como se reparten las funciones, responsabilidades y tareas
en la oficina? ;Quién desempefia una funcién directiva o de gestion? ;Quién trabaja
en puestos subalternos, en administracion y recursos humanos? ;Quién trabaja en
qué cuestiones tematicas? ;Qué nivel de antigliedad tiene la funcién de asesor o
punto focal de género? ;Cual es su posicion dentro de la organizacion?

e Reuniones: ;Quién habla en las reuniones? ;Quién esta callado? ;A quién se escucha?
;Quién interrumpe a quién? ;Hay grupos que deban demostrar constantemente que son mas
que otros? ;Cémo se debaten la igualdad de géneroy los temas relacionados? ;Se mencio-
nan de pasada, se incluyen en el orden del dia o le da importancia quien preside la reunién?

e Socios: ;Qué funcionarios son invitados a las reuniones de alto nivel? ;Quién cree que tiene
informacién importante? ;Quién dirige las organizaciones con las que decide colaborar?
;Tienen estas organizaciones experiencia en igualdad de género y derechos de las mujeres?

e Pais de trabajo: ;Qué estereotipos y prejuicios de género existen en su region/pais de trabajo?

Examinar los propios estereotipos, prejuicios y privilegios de género.

e ;Tiene privilegios personales que le hayan ayudado en la vida? En caso afirmativo, jcuales?
e ;Qué estereotipos tiene hacia las mujeres y los hombres de distintas edades y etnias?
e ;Como podrian estar afectando estos estereotipos, prejuicios y privilegios de género a
la forma en que dirige su equipo y su area de trabajo? Por ejemplo:
- ;Cdémo garantizan que mujeres y hombres contribuyan por igual y participen
activamente en las reuniones y en la toma de decisiones?
- ¢Coémo distribuye las tareas dentro de su equipo, incluida la delegacién de
responsabilidad?
- A quién ofrece oportunidades de ascenso profesional, como viajes, charlas en
publico, formacién y tareas estimulantes?
- ;Cdémo asigna los recursos dentro de su equipo, incluidos los financieros y materiales?
- (A quién pide consejo?
- ¢Con quién almuerza?
e ;A quién da espacio en las reuniones/conversaciones/tutoria/patrocinio?
e ;Qué técnicas de mitigacioén, descritas en el Paso 2, podria utilizar para reducir
el impacto de sus estereotipos, prejuicios y privilegios de género?

Recuerde adoptar un enfoque interseccional cuando explore estereotipos, prejuicios y
privilegios. ;Qué otros sistemas de discriminacion se entrecruzan con los prejuicios de
género? ;Racismo? j;Edadismo? ;Heteronormatividad? ;Capacitismo? ;Otros?




PASO 2: MITIGAR LOS ESTEREOTIPOS Y PREJUICIOS DE GENERO
Y UTILIZAR SU PRIVILEGIO DE LIDERAZGO

Una vez que haya tomado conciencia de como se manifiestan los estereotipos de género, los
prejuicios y los privilegios, es importante mitigarlos en usted mismo, en su personal y en su
organizacion. Puede utilizar su posicién de liderazgo para “interrumpir” los prejuicios

y reducir su influencia negativa en las decisiones de personal, la cultura del lugar de trabajo
y el trabajo externo en politica y programacion. Las investigaciones confirman que es
especialmente eficaz cuando quienes gozan de una posicion privilegiada hablan en nombre
de quienes no tienen los mismos privilegios.®> Como lider, puede crear una cultura de equipo
en la que sea seguro hablar y ofrecer comentarios cuando alguien -incluido usted mismo-
revele prejuicios o privilegios de género no cuestionados.3*

Aqui tiene algunos consejos practicos y técnicas que puede empezar a aplicar hoy mismo.

Nivel de liderazgo personal: identificar los propios estereotipos y prejuicios y tomar medidas

« Comprobacion de estereotipos y prejuicios: Antes de tomar una decision, identifique
los estereotipos y prejuicios relevantes y reflexione si podrian estar influyendo o no
en su decision.

e Técnica de lucha contra los estereotipos: ;Por qué estoy pensando esto? ;Podria ser
lo contrario? ;Pensaria lo mismo si esta persona fuera un hombre (si se trata de una mujer)
y viceversa?

e Técnica de individuacion: ;Estoy haciendo una generalizacion sobre todo un
grupo de personas?

» Toma de perspectiva: Y si yo fuera esta persona, ;como seria la situacion desde su
perspectiva? Compruébelo usted mismo: ;Esta dando acceso igualitario a su tiempo
de liderazgo, o se encuentra dando este tiempo a un grupo limitado de individuos?

.0 existen otros comportamientos basados en prejuicios o estereotipos? Recuerde los
hechos, como notas literales de una entrevista. Pida una segunda opinién a un colega,
en particular a una persona de sexo/nacionalidad/etnia/orientacién sexual diferente.

» Visualizacion: Imagine situaciones antes de que sucedan para evitar los estereotipos/
reacciones sesgadas de su cerebro y abrase a diferentes posibilidades. Por ejemplo, la
enfermera con la que se va a reunir puede ser un hombre, o el comandante de policia
puede ser una mujer.

Nivel de liderazgo organizativo: disefio para reducir el sesgo

» Dedique mas tiempo a los procesos de toma de decisiones para evitar juicios
precipitados basados en prejuicios.

» Utilice procesos estructurados para la toma de decisiones, como exigir justificaciones
por escrito de las decisiones que incluyan criterios, diferentes cursos de accién, qué se
eligié y por qué.

» Redacte criterios claros y normas objetivas para procesos de gestiéon como la contratacién
y las evaluaciones del rendimiento, asi como la colaboracién con socios externos.

e Elimine los nombres y la informacioén personal de los CV para reducir los sesgos en
la contratacion, la financiacién y la asignacién de otros recursos.

* Rote el “trabajo doméstico” dentro del equipo y con socios externos, como tomar notas
en las reuniones.

» Poner en practica procedimientos de reunion participativos, como dar la palabra
a todo el mundo (mesa redonda), rotacion de la presidencia, espacio sin interrupciones,
normas basicas, limitacion del tiempo de uso de la palabra, etc.

» Recoger, compilar y analizar datos desglosados por sexo y diversidad sobre
contratacion, salarios, ascensos, acceso a la formacién, entorno laboral, financiacion, etc.,

y tomar medidas cuando existan desigualdades entre distintos grupos de mujeres y hombres.
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Desarrollar formas de contratacion que reduzcan los prejuicios de género, como
eliminar los identificadores de los formularios de solicitud®®, evitando utilizar programas
informaticos que refuercen los prejuicios de género,®® o insistiendo en que cualquier grupo
de candidatos sea significativamente diverso y no incluya una sola mujer.%

Solicitar a Recursos Humanos informacion sobre contratacion, puestos, salarios,
ascensos, formacion, bienestar del personal, etc., desglosados por sexo, raza/etnia y otros
factores pertinentes. Actuar cuando existan desigualdades.

Pedir a una mujer que hable primero. En las reuniones en las que el niimero de
hombres supera al de mujeres, éstas son menos activas que los hombres.? Invitar a una
mujer a hablar en primer lugar puede cambiar la dindmica y propiciar una participacién
igualitaria.?® *°

Evitar los paneles del mismo sexo, tanto como organizador como cuando le inviten a
participar. Promueva también una diversidad mas amplia.

Reunirse y consultar con diversos grupos de mujeres y hombres y no sélo con
representantes formales y lideres comunitarios. Retinase con personas que trabajan

por la igualdad de género y los derechos de las mujeres.”

Nivel de liderazgo del equipo: mitigar los estereotipos de género, los prejuicios y los privilegios
entre su personal.

Solicite regularmente retroalimentacion de sus colegas y equipo, y pidales que le
ayuden a identificar sus “puntos ciegos”, como estereotipos y prejuicios. Acepte los
comentarios con gracia y agradecimiento.

Cree oportunidades estructuradas para debatir con sus colegas y su equipo
cémo hacer que el lugar de trabajo sea mas equitativo y cémo mitigar los prejuicios
cuando se trabaja con agentes externos.

Asegurese de que su personal recibe formacion periddica sobre estereotipos y
prejuicios de género, antirracismo, etc.

Si ve u oye comentarios o acciones potencialmente tendenciosos, puede:

Hablar, haga preguntas y cree conversaciones individuales.
Ponerse en contacto con un companero de recursos humanos, defensor de empleados
0 su asociacion de personal.

LIDERES EN ACCION
ACTUAR PARA MITIGAR EL SESGO DE GENERO EN LA DPPA DE LA ONU

Como Jefe de la Oficina de Apoyo a la Consolidacién de la Paz de las Naciones Unidas,
Markus Bouillon se ha comprometido a garantizar la igualdad de género en el lugar de
trabajo. Cuando una empleada se reincorpor6 tras una baja por maternidad, se propuso
conciliar la vida laboral y familiar. Empez6 por considerar la posibilidad de reducir algunas
tareas de su agenda completa. Sin embargo, resultdé que ella no queria una agenda mas
reducida. De hecho, las tareas que a él le habia parecido Util eliminar eran las que mas le
interesaban a ella y las que mas le hacian progresar en su carrera. Markus dijo que esto
le hizo darse cuenta de la importancia de examinar los propios prejuicios de género,
incluso cuando uno cree que estéa eligiendo el curso de accién correcto. En esta ocasion,
el simple hecho de ponerse en contacto con el miembro del personal marcé la diferencia.
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LIDERES EN ACCION
ACABAR CON LOS PANELES DE UN SOLO SEXO EN LA OSCE

Mientras era Secretario General de la OSCE, Thomas Greminger emitié un memorando

a todo el personal en septiembre de 2018 titulado “Poner fin a los paneles solo para
hombres en los eventos organizados por la OSCE”. Este claro compromiso de liderazgo
tuvo un impacto significativo. En dos afios, se produjo un aumento del 27% en la inclusion
de mujeres como ponentes en los paneles, y en 2021 a la organizacién sélo le faltaba
un 7% para alcanzar la paridad en la composicién de los paneles.

EJERCICIO @g(

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

Do)

Tras el ejercicio de “Reflexién y accion” para identificar estereotipos, prejuicios y
privilegios de género, trabaje con su equipo para reflexionar y aplicar medidas correctivas:

e (Cudl es el impacto de estos estereotipos, prejuicios y privilegios de
género en el equipo?

e ;Qué pueden hacer ustedes, como equipo, para mitigar el impacto de
los estereotipos, los prejuicios y los privilegios?

» ;Con qué estereotipos, prejuicios y privilegios de género se encuentra
en su contexto operativo?

o (Coémo podrian afectar a sus actividades y a su capacidad para apoyar
la igualdad de género?

» (Coémo puede mitigar los estereotipos, prejuicios y privilegios de género
en su contexto operativo?

e ;Cbémo puede utilizar su privilegio organizativo para mitigar los
estereotipos, prejuicios y privilegios de género?

Accion 2: Intervenir en el sexismo

Uno de los efectos reales de los estereotipos, prejuicios y privilegios de género es el sexismo.

El sexismo es la discriminacion por razon de sexo. El sexismo existe en un continuo que va desde
ser un delito y estar en contra de la ley (como la desigualdad salarial, la agresién sexual, el uso
de palabras sexistas®?), hasta una infraccion de la politica (como el acoso sexual), pasando por

el sexismo cotidiano (como que se interrumpa con frecuencia a las mujeres, se valore su trabajo
de forma diferente o se hagan bromas sexistas).

Lideres sensibles al género denuncian e intervienen sistematicamente en el sexismo. También
actian de forma preventiva, estableciendo mediante una comunicacién claray frecuente

que no toleraran el sexismo en ninguna de sus formas. La gente buscara a la persona con mas
antigiiedad en la sala para que intervenga cuando se produzca sexismo. Si no interviene, dara a
entender que este tipo de lenguaje o comportamiento es aceptable. Como dijo el Jefe del Ejército
australiano, Teniente General David Morrison, en su video sobre como hacer frente a la mala
conducta sexual en el ejército: “El estandar que se tolera es el estdndar que se acepta. Eso aplica a
todos nosotros, pero especialmente a quienes, por su rango, tienen un papel de liderazgo”.”
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Por supuesto, es facil aspirar a la coherencia entre las palabras y los hechos, pero es mucho
mas dificil hacerlo. Existen numerosas razones por las que podemos fracasar a la hora de
tomar medidas contra el sexismo.

1) Efecto espectador: se trata de un fenémeno social que describe como es menos probable
que la gente intervenga y ayude a alguien que lo necesita cuando hay un mayor niimero
de personas presentes. También es menos probable que las personas intervengan en
situaciones ambiguas, en las que se percibe una falta de autoridad o cuando hay una falta
de empatia con la persona que experimenta el sexismo.’*

2) Cultura, género y personalidad: en determinadas culturas, las mujeres y los hombres
estan socializados para evitar el conflicto y la confrontacién. Ademas, las mujeres y las
ninas pueden ser educadas para dar prioridad a ser agradables y a caer bien, lo que puede
llevarlas a dudar mas a la hora de intervenir. Los estudios también demuestran que una
mujer que denuncia el sexismo tiene menos probabilidades de ser vista con buenos 0jos
que un hombre que lo hace.”

3) Cultura organizativa: las organizaciones estrictamente jerdrquicas o con una cultura
del silencio dificultan la expresién de opiniones. Una encuesta de Catalyst demostro que,
a medida que aumenta el silencio organizativo, los hombres tienen un 50% menos de
probabilidades de comprometerse a interrumpir los comportamientos sexistas.”® Algunas
culturas organizativas aceptan el sexismo mas que otras. En tales contextos, denunciar

el sexismo puede tener un impacto real en la carrera o el bienestar de alguien en el trabajo.

4) Confianza individual: la misma encuesta de Catalyst muestra que una abrumadora
mayoria de hombres (86%) afirma estar personalmente comprometido a interrumpir los
comportamientos sexistas en el lugar de trabajo, pero sélo el 31% se siente seguro de su
habilidad para hacerlo.”” Puede haber miedo a una reaccién violenta, a insultar a alguien o
a avergonzar o empeorar la situaciéon de una empleada. También falta habilidad y practica
para intervenir.

5) Altoriesgo: es mas dificil intervenir si quien agrede ocupa un puesto de liderazgo/mayor rango.

Cuando es una parte interesada externa de alto nivel la que demuestra sexismo, denunciar
puede constituir un riesgo politico, ya que podria poner en peligro una relacién clave.

Véase también la habilidad 4 sobre prevencion de la explotacion, el abuso y el acoso sexuales.

Como ya se ha senalado, hay numerosas razones por las que no actuamos. Sin embargo,
como lider con una posicion de poder y privilegio, es esencial que tome medidas visibles
y rapidas cuando vea o escuche sexismo en el lugar de trabajo y sobre el terreno.

Si no lo hace usted, ;quién lo hara?

PASO 1: DARSE CUENTA DEL SEXISMO

Antes de intervenir en el sexismo hay que verlo y reconocerlo. En la mayoria de las organizaciones,
la gente asumira que el acoso sexual, por ejemplo, es un hecho aislado y no un problema de toda la
institucion.”® Sin embargo, la “Encuesta sobre un espacio seguro” de las Naciones Unidas de 2019,
realizada por Deloitte, revel6 que el 39 % de las personas encuestadas habian sufrido acoso sexual
mientras trabajaban en la ONU, y que 33 % habian experimentado al menos un caso en los tiltimos
dos anos.” Y recordemos que el acoso sexual es sélo una forma de sexismo. Si el estudio hubiera
preguntado sobre el sexismo de forma mas amplia, las estadisticas habrian sido mucho mas altas.
El sexismo también puede incluir interrumpir a las mujeres mas que a los hombres; pagar menos
alas mujeres por tareas de igual valor; creer que s6lo las mujeres necesitan ser protegidas por los
hombres; elegir a mujeres para tareas estereotipadas, como tomar notas en reuniones o ir por
bebidas; o hacer comentarios inoportunos sobre el cuerpo o la ropa de una mujer.'°° Como lider,
debe estar alerta ante cualquier forma de sexismo. Debe formarse y averiguar como se manifiesta
el sexismo en su organizacion. Una vez que se comprometa a dar cuenta del sexismo, le resultara
cada vez mas evidente. Estos conocimientos le ayudaran a pasar a la accion.
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CUADRO 7
DISCRIMINACION MULTIPLE DE LAS MUJERES PERTENECIENTES A MINORIAS

Como lider comprometido con la reduccién del sexismo, debera ser consciente de

las multiples formas de discriminacion simultanea a las que se enfrentan las mujeres
pertenecientes a minorias. Una encuesta realizada a empleados de cinco grandes
empresas estadounidenses revel6 que las mujeres sufrian mas acoso sexual que los
hombres, las minorias raciales -tanto mujeres como hombres- experimentaban mas
racismo que los blancos, y las mujeres pertenecientes a minorias sufrian mas acoso en
general, por ser a la vez mujeres y miembros de un grupo minoritario.'° Un estudio de
2019 sobre las experiencias LGBTQIA+ de acoso sexual en los lugares de trabajo britanicos
revel6 que el 68% del grupo entrevistado habia experimentado al menos una forma de
acoso sexual en el trabajo, y las mujeres LGBTQIA+ experimentaron niveles mas altos
de acoso sexual y agresion sexual que los hombres en muchas areas.'%?

Por lo tanto, al abordar el sexismo, tendra que evaluar y tomar medidas para

prevenir e intervenir en el acoso y la discriminacién agravados a los que se enfrentan
las mujeres pertenecientes a minorias debido a la combinacién de sexismo y racismo/
heteronormatividad/capacitismo y otros sistemas de discriminacion.

PASO 2: INTERVENIR EN EL SEXISMO

Tener tolerancia cero con el sexismo significa que una vez que se detecta, hay que intervenir.

Requiere valor y practica. Sus acciones inspiraran a su equipo y a sus companeros a ser
mas valientes.!%

Prevenir el sexismo y permitir intervencion:

Preparese mentalmente. Es mas facil hacer lo correcto si se estd mentalmente
preparado. Por lo tanto, piense en posibles escenarios y en cémo le gustaria responder.
Pida opinién o consejo a un colega de confianza.

Comunique de forma clara y contundente que no acepta ninguna forma de

sexismo y que tomara medidas inmediatamente, incluyendo la aplicacién de sanciones,

si es necesario.

Recuerde al personal su responsabilidad de actuar. Recuérdese a si mismo y a su
personal que todos y todas tienen la autoridad y la obligacién de intervenir ante el sexismo
y que usted espera que lo hagan. Esto ayudard a contrarrestar el denominado efecto de
espectador y el riesgo percibido y real de intervenir.

Observacion activa. Esta demostrado que si sabemos que nos observan, es mas probable
que intervengamos.!®* Si su personal sabe que usted le observa y espera que actie, es mas
probable que intervenga.

Establecer un acuerdo comun sobre la forma de trabajar juntos. Acuerde en equipo
las normas basicas y los métodos de trabajo esperados. Esto deberia incluir la denuncia
del sexismo.

Fomentar la conexién y la habilidad del personal. La falta de solidaridad con un grupo
afectado y la falta de formacién aumentan la probabilidad de no intervencién. Por lo tanto,
promueva la solidaridad y forme al personal en formas adecuadas de intervencion.
Asegurese de que sus socios externos conozcan su compromiso. Puede que no tenga
la capacidad de actuar de la misma manera con socios externos, pero es importante que
sepan que tiene una politica de tolerancia cero contra el sexismo y que se vea que presta
atencion al sexismo.
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LIDERES EN ACCION
PREVENCION DEL SEXISMO EN LA MISION DE LA OSCE EN KOSOVO

Kilian Wahl, Jefe Adjunto de la Misién de la OSCE en Kosovo, lleva mucho tiempo
comprometido con la lucha contra el sexismo en el lugar de trabajo. Tras haber presidido

la reunién de la OSCE sobre el Grupo Operativo de Prevenciéon de la Explotacion y el Abuso
Sexual, decidié abordar la cuestion del sexismo dentro de su propia misién. Como punto

de partida, sabia que tanto él como la misién necesitaban comprender mejor lo que estaba
ocurriendo. Con sus expertos en recursos humanos y su asesor en cuestiones de género,
incluy6 preguntas sobre el acoso sexual en el lugar de trabajo en una encuesta mas amplia
sobre el bienestar del personal. Para garantizar el seguimiento y la sostenibilidad, las
conclusiones y recomendaciones basadas en los resultados de la encuesta se incluyeron

en el borrador del Plan de Accién de Género de la Mision 2023-2025. Ademas, Kilian y

el grupo de trabajo que cred a tal efecto estan desarrollando y poniendo en marcha una
campafa y una formacion tituladas “Gender Bias Bites” (“Muestras de prejuicios de
género”), como continuacién de la exitosa campafia en la Secretaria de la OSCE. Esto
ayudara al personal a prestar atencion al sexismo y los prejuicios. Al tratar constantemente
de comprender mejor el sexismo y apoyar también a los demas, Kilian es capaz de liderar con
el ejemplo para cambiar la comprension en su organizacién y contribuir a cambiar la cultura.

Intervenga en el momento:

No valide el humor explicita o implicitamente sexista riéndose, callaindose o excusandose.
Hable en ese mismo momento. No lo deje pasar. Tanto la persona que realiz6 la accion o
el comentario sexista como quienes fueron testigos del sexismo deben conocer su postura.
Si decide abordarlo después de forma individual, asegurese de que las personas que estaban
alli saben que lo ha afrontado y como lo ha hecho.

Celebre y recompense las buenas practicas. Cuando vea a empleados que denuncian

el sexismo o practican la igualdad, andtelo, celébrelo e inspire mas buenas practicas de
este tipo.

Cree un espacio para el aprendizaje compartido. Admita sus errores cuando los cometa,
pida disculpas y manténgase afin al aprendizaje. Si surge un comentario/accién en una
reunion, pida al equipo que reflexione sobre lo que acaba de ocurrir y cudles pueden ser sus
implicaciones para todas las personas implicadas.

Refiera. Cuando la persona que hace un comentario sexista tiene un cargo superior al
suyo o es un miembro clave de su equipo, puede ser incluso mas dificil que cuando procede
de su equipo. En este caso, puede dirigirse a un superior o a una persona de confianza y
comunicarle que el lenguaje o el comportamiento ha sido inapropiado.

Ofrezca apoyo y orientacion. Genere confianza entre su personal y sus boradores
externos para que se sientan comodos hablando de sexismo con usted. Conozca las
politicas y procedimientos de su organizacion, las opciones disponibles y los riesgos
potenciales. Sea comprensivo, no culpe a la victima y preparese para escuchar y

buscar soluciones juntos con total confidencialidad.

Denftncielo. Si, después de hablar, o incluso después de mantener una conversacién cara a
cara con la persona, los comentarios o acciones sexistas contintian sin control, entonces es
el momento de documentar los hechos y denunciarlos de acuerdo con el procedimiento de
su organizacion. Esto puede incluir una conversacion con la persona supervisora directa,
defensor de empleados o con recursos humanos. Si el incidente es grave y discriminatorio,
debe denunciarse inmediatamente.
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EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

200

Reflexione y responda individualmente a las siguientes preguntas.
También pueden utilizarse durante una reunién de personal o un taller
para debatir el sexismo con el personal.

Piense en lideres que conoce y reflexione sobre las siguientes preguntas:

e ;Havisto alguna vez a lideres que denuncien el sexismo?
;Qué hicieron/dijeron? ;C6mo se sintié?
e ;Ha trabajado alguna vez con lideres que no denuncian el sexismo? ;Cémo se sinti6?

Ahora, piensa en si mismo y en las ocasiones en las que no ha denunciado el sexismo:

e ;CUANDO ocurrié esto?

e ;COMO podria haber repercutido este fracaso en su equipo/compafieros y en su
area de trabajo?

e ;POR QUE no actué? ;Qué le detuvo?

e ;COMO se sinti6 por no haber actuado?

Por ultimo, piensa en si mismo y en las ocasiones en que ha tomado
medidas contra el sexismo:

e ;POR QUE intervino?

e ;COMO intervino?

e ;CUAL fue el resultado de su intervencién?
e ;COMO se sinti6 al intervenir?

Accioén 3: Ser un aliado de las mujeres

El “allyship” (Aliarse) significa que hace “un esfuerzo activo y constante por utilizar sus
privilegios y su poder para apoyar y defender a las personas con menos privilegios”.!% Se trata
de contrarrestar y equilibrar las estructuras de poder dominantes para crear espacio, igualdad
de derechos y oportunidades para todos y todas. El “allyship” implica garantizar que “todo el
mundo no sdlo esta invitado a la mesa, sino que también es escuchado, reconocido y premiado
por sus contribuciones”.!” Y que conste: ser aliado no es tener favoritismos. Por el contrario, se
trata de cuestionar el favoritismo dentro del grupo y permitir que los o las que no pertenecen a
él tengan voz y acceso a la influencia. Es una practica intencionada por parte de los miembros de
un grupo interno para abrir el acceso y las oportunidades a un grupo externo discriminado.

Muchas personas nos consideramos aliados y aliadas de las mujeres. Pero, ;lo somos realmente?
Las evidencias sugieren que no. En una encuesta realizada por Promundo, el 60% de las
mujeres y los hombres coincidieron en que sigue siendo raro ver a hombres que denuncien

la discriminacion contra las mujeres.!® Un estudio de LeanIn.Org y McKinsey & Company
muestra que, mientras que mas del 60 % de empleados se consideran aliados de las mujeres
de color en el trabajo, menos de un tercio de empleados blancos afirman haber adoptado
sistematicamente una postura publica de apoyo a la igualdad racial.!*
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Tanto hombres como mujeres en posiciones de liderazgo pueden y deben ser aliados de las
mujeres. Los hombres en general, pero sobre todo los que ocupan puestos de poder, tienen
mucho que aportar como aliados de las mujeres. Los lideres masculinos pueden utilizar su
influencia para cambiar la situacion de las mujeres y, lo que es mas importante, para lograr un
cambio sistémico hacia la igualdad de género para todos. Sabemos que cuando los hombres
participan en iniciativas encaminadas a la igualdad de género en el lugar de trabajo, el 96%
de las organizaciones registran progresos, frente a s6lo el 30% de las organizaciones en las
que los hombres no participan.!’® Los estudios demuestran que las mujeres quieren acciones
concretas por parte de los hombres, sobre todo que éstos denuncien a otros hombres cuando
actiian de forma sexista o discriminatoria.!"! La investigacion también indica que los hombres
que hablan en nombre de las mujeres tienen mas probabilidades de ser tomados en serio por
otros hombres y mujeres. Ademas, cuando las mujeres creen que tienen aliados fuertes en el
trabajo, tienen un mayor sentimiento de inclusiéon y mas energia y entusiasmo en el trabajo.!'

LIDERES EN ACCION

HOMBRES QUE ACTUAN PARA AUMENTAR
LA PARIDAD DE GENERO EN EL LIDERAZGO

En 2010, un grupo de hombres de alto nivel (8 presidentes y directores ejecutivos) de
Australia formaron el grupo Campeones Masculinos del Cambio, que mas tarde pasé a
llamarse Coalicion Campeones del Cambio. Su objetivo es aumentar la representacion de
las mujeres en puestos directivos. La Coalicién cuenta ahora con mas de 260 directores
generales o miembros de consejos de administracién de 225 organizaciones que operan
en 155 paises. Aunque las mujeres lideres son colaboradoras y asesoras fundamentales,
la responsabilidad de la accion recae directamente en los hombres. Esta iniciativa muestra
c6mo un pequefio grupo de hombres puede ampliar su colaboracién con mujeres lideres
en pro de la igualdad de género.*3

El conjunto de investigaciones sobre los aliados masculinos contra el sexismo revela una
irénica paradoja. En comparacion con las mujeres, a los hombres les resulta dificil detectar el
sexismo; sin embargo, cuando lo detectan y se enfrentan a él, los hombres experimentan
reacciones mas positivas por parte de los demas y sus condenas del sexismo se consideran
mas adecuadas!

Las mujeres también deben ser aliadas de otras mujeres.!*> Como lider femenina, usted tiene
un papel especial en el apoyo a otras mujeres para contrarrestar las redes tradicionales de
alianzas masculinas a las que pueden no tener acceso. Esto es especialmente importante para
las mujeres pertenecientes a minorias, que se enfrentan a maltiples formas de discriminacion.
Aunque esto es obvio para muchas lideres femeninas, muchas otras no desean ser vistas como
un apoyo activo a otras mujeres. Hay muchas razones para ello. Por ejemplo, pueden no ser
conscientes de su propio privilegio o de la discriminacion estructural existente contra las
mujeres, o temer que sus acciones puedan repercutir negativamente en su carrera.
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Aqui tiene algunos consejos sobre como puede utilizar su privilegio de liderazgo para ser
aliado de mujeres diversas:!!®

Acérquese de forma proactiva a diversas mujeres. El primer paso para ser aliado es
informarse sobre cémo viven las mujeres diversas sus situaciones laborales. Lea articulos

e investigaciones, vea las charlas Ted pertinentes y mantenga conversaciones informales
con sus colegas y personal femenino. También es una buena practica garantizar la
distribucion y el analisis de encuestas periddicas del personal en las que se formulen
preguntas sobre el acoso y la discriminacion y que puedan desglosarse por sexo, edad,
etnia/raza y otros factores pertinentes. La iniciativa “100 cafés por la inclusién”, del Centro
de Comercio Internacional, reunio a altos directivos con 100 empleados elegidos al azar en

una conversacion de 30 minutos para que los y las directivos comprendieran las realidades
de su personal.'?®
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Pregunte como puede ayudar. En lugar de hacer suposiciones, pregunte a sus companeras
qué puede hacer para apoyarlas. Las pequenas acciones, como las microafirmaciones durante
sus presentaciones que conlleven a que otros y otras lideres también presten atencién, o
presentaciones detalladas a nuevos colegas o socios elogiando la experiencia y las habilidades
de su companera, pueden tener un gran impacto. O puede que le pidan que tome medidas

para apoyar cambios de mayor calado; por ejemplo, una revision anual obligatoria de la
igualdad salarial.

Dejar pasar. Esta estrategia consiste en pasar por alto (decir que no) y dejar pasar
oportunidades en las que sabe que las mujeres (0 determinados grupos de mujeres) estan
infrarrepresentadas. Por ejemplo, recomiende a una companera para una mesa redonda en

la que los hombres estén sobrerrepresentados. Recuerde dar prioridad a las mujeres que se
enfrentan a multiples formas de discriminacion.

Celebre y potencie. Para contrarrestar una cultura en la que las contribuciones de las mujeres
pueden ser minimizadas a través de la apropiacion o infravaloracion de sus ideas, pueden ser
importantes las estrategias intencionadas. JP Morgan Chase tiene una iniciativa “30-5-1”
disenada para reunir a mujeres y hombres con el fin de apoyar a sus colegas femeninas para
promover la paridad de género. Se anima al personal a que dediquen 30 minutos a la semana
areunirse con una mujer con talento, 5 minutos a felicitar a una companera por una victoriay

1 minuto a elogiar a esa mujer ante companeros.

Cree o iinase a un grupo de aliados masculinos o femeninos. Las asociaciones de personal
femenino existen en muchas organizaciones y pueden ser un espacio seguro de apoyo, alianzas
y accion colectiva para aumentar los derechos de las mujeres. Las redes formales e informales
de hombres que conciencian sobre la desigualdad de género y hablan juntos sobre lo que pueden
hacer para apoyar a las mujeres en el trabajo y en otros dmbitos son también un espacio potencial
para las alianzas y la accion. Los sindicatos y las asociaciones de personal son otro foro que
pueden ser poderosos aliados de las mujeres y apoyar la igualdad de género en el lugar de trabajo.
Comparta la carga de trabajo que no lleve a ascensos. Distribuya equitativamente entre
mujeres y hombres las tareas que no conducen a oportunidades de ascenso y que tienen mas
probabilidades de ser realizadas por mujeres, como fotocopiar, hacer café y organizar regalos
de cumpleanos y reuniones sociales para los o las companeros de trabajo.

Apadrine a una mujer o una iniciativa de derechos de las mujeres: Quienes apadrinan
-tanto mujeres como hombres- hacen algo mas que servir de mentores. Ofrecen oportunidades
de crecimiento, visibilidad y redes. Sin embargo, es mas probable que los hombres tengan
padrinos, y las mujeres, mentores.'?* Asi que dé la vuelta a esta tendencia y apadrine
activamente a una empleada con talento y/o comprométase con una iniciativa a favor de los
derechos de las mujeres.

Anime a los demas a practicar el companerismo. Como lider, usted tiene influencia.

Utilice esta influencia para animar a otros y otras a que se unan a usted como aliados de las
mujeres. Empiece con gente cercana a usted mientras construye/se une a un movimiento.

CONSE]JO: Vea los videos breves, informativos e interesantes de Lean In sobre Que es Allyship
and Allyship es practica, y lea el articulo de HBR sobre Cdmo pueden los hombres convertirse
en mejores aliados de las mujeres.
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LIDERES EN ACCION

HACER OBLIGATORIA LA REUNION CON
MUJERES DIVERSAS EN ACNUR

Como parte del enfoque de integracion de edad, género y diversidad de ACNUR,

se exigio al mas alto nivel de liderazgo del pais -los y las representantes nacionales-

que se reunieran con diversos grupos de mujeres, hombres, ninas y ninos como parte
del proceso de planificacion anual. El hecho de que lideres se reunieran con los distintos
grupos por separado permitié poner de relieve sus necesidades especificas, lo que
contribuy6 a garantizar que las operaciones tuvieran mas en cuenta la edad, el

género y la diversidad. Se trata de un ejemplo de institucionalizacion de la técnica

de preguntar -en lugar de suponer- cual es la mejor manera de apoyar a las mujeres

a nivel de programa. Para apoyar el proceso se elaboré un manual de evaluacion
participativa de las necesidades.**

Accion 4: Demuestre su compromiso con la
institucionalizacion del trabajo sobre igualdad
de género y los derechos de las mujeres

Arriba hemos examinado las medidas que usted mismo puede tomar para liderar con el
ejemplo. Hablamos de como puede cuestionar sus propios prejuicios y los de su personal,
aprender a detectar y denunciar el sexismo y ser un aliado de las mujeres diversas. Pero,

como lider, es importante pensar en como puede ir mas alla de actuar a nivel individual y
liderar los esfuerzos para institucionalizar el trabajo sobre la igualdad de género y los
derechos de las mujeres. Reformando los procesos de trabajo cotidianos y las estructuras
organizativas, puede garantizar que los avances hacia la igualdad de género contintien incluso
cuando usted ya no esté. También puede ampliar el alcance de sus esfuerzos: desde el apoyo

a mujeres concretas en un momento determinado hasta el apoyo a todas las mujeres que se
beneficiaran del cambio cultural y de los sistemas a largo plazo que usted defienda.

Institucionalizar el trabajo sobre la igualdad de género requiere un cambio organizativo.
Esta es una tarea para lideres y gestores. Para Liderar con el ejemplo, debe demostrar su
compromiso con la integracion del cambio en sus politicas y marcos organizativos, en su
cultura y estructuras organizativas y en sus mecanismos organizativos de rendicién de
cuentas. Dele tiempo y empiece poco a poco. En los siguientes capitulos, le ayudaremos a
priorizar e incorporar cambios institucionales que resistan el paso del tiempo.
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EJERCICIO @g(

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION (Q

Piense en su organizacion, tanto en términos de lugar de trabajo como
de actividades externas:

e ;Qué puede aprender de anteriores iniciativas de cambio organizativo no relacionadas
con el género que puedan servirle de apoyo a la hora de estimular el cambio?
Por ejemplo, ;cdmo consiguieron ampliar la iniciativa de cambio? ;A qué retos se
enfrentaron y como los superaron?

e ;Qué iniciativas de cambio organizativo relacionadas con el género se han puesto en
marcha? ;Cuales han sido eficaces? ;Cuéles han fracasado? ;Por qué? ;Qué faltaba?

Ahora, piense en sus propias acciones hasta la fecha:

1) Ha utilizado su poder de liderazgo para promover reformas en favor de la igualdad
de género y los derechos de las mujeres? ;Sélo como aliado o también como defensor
de cambios institucionales clave? ;Cémo ha impulsado el cambio?

2) ;Cémo ha trabajado con otros para conseguirlo? ;Su equipo, compafieros, socios
externos, beneficiarios previstos/grupo destinatario/personas de interés, altos
directivos y otras personas de su organizacion?

3) ¢(Dispone de funciones especializadas en cuestiones de género que puedan apoyarle?

4) ;Cuenta con personas en otros puestos clave que le apoyen en la institucionalizacién del
trabajo por la igualdad de género y los derechos de las mujeres? Si no es asi, ;cOmo
podria conseguir apoyo tanto para si mismo cuando se enfrenta a una resistencia
como para ampliar el trabajo que usted y otros hacen?

5) ;Cudl es su papel como lider en este trabajo?

CONSEJO: si quiere comprobar si una iniciativa de igualdad de género esté
institucionalizada, preglntese: ;Seguira en pie si yo u otro colega cambiamos de
puesto/organizacién? Si no es asi, ;qué podemos hacer mi equipo y yo para garantizar
la continuidad de la iniciativa?
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Liderar con el ejemplo:
autoevaluacion

Ahora que hemos llegado al final de esta seccion, piense en lo que hemos tratado.

;Qué le gustaria priorizar de cara al futuro? ;Qué esta haciendo ya?

o

1) Mitigar los estereotipos, prejuicios y privilegios de género

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

2) Intervenir en casos de sexismo

e ;Qué acciones y medidas estd tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

3) Ser un aliado de las mujeres

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ,;Como las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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4) Demostrar su compromiso con la institucionalizacion del trabajo sobre igualdad de
género y derechos de las mujeres

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Coémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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UNA DE LAS PRINCIPALES HABILIDADES DE LIDERAZGO es ver el panorama general,

dar directrices y establecer prioridades. Al establecer sus prioridades en materia de igualdad
de género y derechos de las mujeres, querra centrarse en lo que mas se necesita y en dénde
usted y su equipo pueden lograr un cambio sostenible. No se limite a elegir 1o mas facil, como
organizar un seminario inico obligatorio sobre igualdad de género, ya que esto por si solo
rara vez tiene un impacto duradero en las actitudes o los comportamientos. En este capitulo, le
guiaremos en el establecimiento de prioridades y objetivos pertinentes y de gran repercusion.

Hay tres medidas que puede adoptar para establecer sus prioridades y objetivos de liderazgo
en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres.

1) Analice los mandatos, la habilidad y el contexto de su organizacion
en relacion con la igualdad de género.

2) Establezca sus prioridades en materia de igualdad de género y derechos
de las mujeres.

3) Defina objetivos realistas y medibles.

EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION PERSONAL

¢Ha establecido prioridades y objetivos en materia de igualdad de género y
derechos de las mujeres para este aio? ;En qué lugar de la escala cree que su
personal clasificaria sus prioridades y objetivos?

4 '
N | 4

Poco coherente y claro Muy coherente y claro

Si considera que sus prioridades y objetivos son menos coherentes y claros, utilice este
capitulo para mejorarlos. Si ya cree que sus prioridades y objetivos son coherentes y claros,
utilice este capitulo para verificarlos y desarrollarlos ain mas.

Accion 1: Analizar los mandatos, el contexto
y la capacidad de su organizacion

Establecer sus prioridades en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres
requiere una comprension global de los mandatos y los compromisos de su organizacion,

su contexto operativo y sus carencias y capacidades organizativas en relacion con la igualdad
de género y los derechos de las mujeres.

Pida a su asesor o punto focal de género que elabore un breve anélisis de género, basado en
el marco de analisis de género organizativo que se presenta a continuacion. Deben basarse
en la informacién disponible dentro de la organizacion y en las evaluaciones, informes,
investigaciones y bases de datos existentes. La asesora o asesor de género o punto focal de
género también puede ponerse en contacto con organizaciones de derechos de las mujeres
del pais que conozcan las realidades de diversas mujeres, hombres, ninos y ninas en el
contexto local.
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En su capitulo sobre liderazgo, el Manual sobre servicios policiales sensibles al género (inglés)

reconoce la necesidad critica de que lideres comprendan la dinamica de género en su contexto
operativo “Conocer las cambiantes y diferentes necesidades de seguridad de sus comunidades
locales sera el factor clave de su éxito operativo. Las actitudes negativas o tendenciosas de

los miembros de su equipo que provoquen o den lugar a la discriminacién de determinados
miembros o de un grupo dentro de la comunidad, socavaran su eficacia operativa (...) es
fundamental que el alto mando policial establezca una comprensién informada y comun de

la naturaleza de (la desigualdad de género), sus causas y consecuencias, y de como afecta a las
mujeres y a las ninas de manera diferente y desproporcionada. Esto le proporcionara a usted,
como (...) directivo, la legitimidad institucional para ser un agente de cambio activo

en la transformacion de su organizacién, y mitigar cualquier sesgo perjudicial exhibido

por su personal en el proceso”.!??

CUADRO 9

OBSTACULOS INTERNOS DE LA APLICACION DE
LAS POLITICAS DE IGUALDAD DE GENERO

Décadas de politicas y planes de accién en materia de igualdad de género y derechos
de las mujeres no han dado frutos. Esto demuestra que el problema no es la falta de
compromiso, sino su aplicacién. A continuacién se enumeran algunos obstaculos bien
conocidos para su aplicacion.

e Falta de voluntad politica y de liderazgo activo, lo que conduce a la evaporacién
de las politicas.

e Falta de traduccién de los compromisos en expectativas claras y concretas
sobre el comportamiento y las acciones del personal.

e Recursos insuficientes para la igualdad de género y los derechos de las
mujeres, tanto humanos como financieros.

e Falta de mecanismos organizativos para la aplicacion.

e (Capacidad limitada para integrar la igualdad de género y los derechos
de las mujeres en el trabajo diario.

e Falta de mecanismos de rendicién de cuentas para supervisar y apoyar la aplicacion.

e (Culturas organizativas que consienten el acoso sexual, la discriminacion e
incluso el abuso.

e | aexcesiva dependencia de “soluciones rapidas” ad hoc que son insostenibles
o incluso provocan reacciones violentas.
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Marco de analisis del género en la organizacion

Analice los mandatos, el contexto y la capacidad de su organizacion:
Preguntas para debatir con su asesor de género / equipo / puntos focales de género

Mandatoy
compromisos dela
Organizacién en
materia de igualdad de

;Cuales son las
leyes y politicas
internacionales,
regionales y nacionales

;Cuéles son las
politicas organizativas
pertinentes, por
ejemplo,

;Disponemos de
planes de accién para
la igualdad de género
en la organizacién u

;Cémo se aplican
directamente a mi
ambito de trabajo
especifico/

géneroyderechos de pertinentes en transversalizacion del otros mecanismos de responsabilidad de
las mujeres materia de igualdad enfoque de género; aplicacioén? liderazgo?
de géneroy derechos mujer, pazy
de las mujeres?t?3 seguridad; paridad de
género; acoso sexual
y discriminacién;
codigos de conducta?
Carenciasy Brechas: ;En qué Obstaculos: ;Cudles Oportunidades: Cuales | Habilidad: ;Qué

capacidades
organizativas para
cumplirlos
compromisos en
materia de igualdad de
géneroy derechosde
las mujeres

medida se cumplen
los objetivos,
mandatos y politicas
de la organizacion en
materia de igualdad de
géneroy los derechos
de las mujeres?
;Cuéles son las
principales brechas?

son los obstaculos
internos y externos
para alcanzar estos
objetivos/mandatos/
politicas?

Véase el cuadro 9.

son nuestros puntos
fuertes/oportunidades:
;Qué hacemos bieny
por qué? ;Qué buenas
practicas existentes
podemos ampliar o
adaptar y reproducir?
;Dénde tenemos una
ventaja relativa?
;Qué estan haciendo
ya otros y cuales son
las brechas sobre las
que tenemos los
mandatos, las
competenciasy los
fondos para actuar?
;Cuéles son las
proximas
oportunidades,
incluidos eventos/
iniciativas, que serian
buenas plataformas
para promover la
igualdad de género?

necesita su personal
y los demas de usted
como lider? ;Tiempo,
conocimiento,
habilidad, capacidad,
herramientas,
recursos, otros (véase
el capitulo 4 sobre las
condiciones de éxito)?
;Qué se necesitaa
nivel institucional para
apoyar el trabajo en
favor de la igualdad
de género (véase la
lista de control para
la autoevaluacién)?

Contexto operativo y
organizativo en
materia de igualdad
de género

Cuales son las
desigualdades de
género mas urgentes
en su pais/regién/area
tematica de trabajo?

Por ejemplo, si su
mandato es apoyar

la igualdad de acceso
de mujeres y hombres
a la justicia, jcudl es
la situacion actual en
su pais o region?

Si es relevante para
su puesto: ;Cuales
son las organizaciones
de derechos de las
mujeres en el pais
que conocen bien
las realidades de las
diversas mujeres,
hombres, nifios y
nifias en el contexto
local?

;Cuales son las
desigualdades de
género mas urgentes
dentro de su propia
organizacion?

Por ejemplo, ;como
respondieron las
mujeres y los
hombres a la Gltima
encuesta de personal
que inclufa preguntas
sobre un entorno de
trabajo inclusivo y
equitativo?
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LIDERES EN ACCION

CONOCER Y ABORDAR LOS OBSTACULOS DE LA
PARIDAD DE GENERO EN LA OSCE

Como Director Adjunto, y luego como Director en funciones de Recursos Humanos

de la Organizacién para la Seguridad y la Cooperacién en Europa (OSCE), Micheal Conneely
se ha comprometido a abordar las desigualdades de género en el lugar de trabajo. Trabajé
con su asesora en cuestiones de género y otros expertos en recursos humanos para
entender, por ejemplo, por qué se producia un descenso en el nimero de mujeres

lideres desde los niveles intermedios a la alta direccion, y encargd un estudio sobre las
experiencias femeninas de acoso sexual en el lugar de trabajo. Se asegurd, como prioridad,
de que se escucharan las voces de diversas mujeres de toda la organizacién, asi como

las de expertos en igualdad de género.

Basandose en las pruebas, Micheal trabajé con su equipo para desarrollar la primera
estrategia de paridad de género de la OSCE. Al tiempo que introducia nuevas iniciativas,
se aseguraba de aprovechar las ya existentes. El resultado fue un marco cohesionado, con
prioridades y objetivos claros. Los objetivos incluyen garantizar la transversalizacién del
enfoque de género en todas las actividades de gestion de recursos humanos, asi como
acciones especificas para apoyar la progresion de las mujeres a través de, por ejemplo,
un programa de tutorfa para mujeres. Micheél y su equipo se han asegurado de que la
estrategia se pusiera en practica mediante un plan de accién con plazos concretos e
informes periédicos sobre los progresos realizados. Como resultado, la organizacion
aument6 el nimero de mujeres en puestos directivos mas répido de lo previsto.

La importancia de las organizaciones nacionales de defensa

de los derechos de las mujeres

Algunas personas creen que promover la igualdad de género significa ir en contra de la

cultura de un determinado pais o region. Aunque muchas practicas culturales perpettian

la desigualdad de género, es importante recordar que lo que se denomina “cultura” es un
fendmeno polifacético en constante cambio. A menudo existen diferentes subculturas dentro
de una sociedad, y las culturas evolucionan con el tiempo. Ademas, en la mayoria de los paises,
si no en todos, encontrara resistencia a las tradiciones culturales marcadas por la desigualdad.

Asi pues, cuando se utiliza la cultura para argumentar en contra de las intervenciones en
favor de la igualdad de género, hay que preguntarse “;la cultura de quién?”. También hay
que recordar que los factores mas importantes y constantes que impulsan el cambio hacia la
igualdad de género son los movimientos feministas locales y las organizaciones de mujeres,
que a menudo utilizan los convenios y acuerdos internacionales y regionales, entre otras
técnicas, como palancas para influir en la formulacion de politicas a escala nacional y local.

Como lideres que desean comprender su contexto operativo, querra reunirse con estas
organizaciones cara a cara para comprender mejor sus realidades, asi como las realidades
de aquellos y aquellas a quienes representan. Es igualmente importante que su asesor de
género tenga una buena relacion de trabajo con estas.
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LIDERES EN ACCION

TRANSVERSALIZACION SISTEMATICA DEL ENFOQUE
DE GENERO EN EL APOYO AL ESTADO DE DERECHO EN UCRANIA

Fran O’Grady es Directora del Programa PRAVO (Estado de Derecho) de UNOPS en
Ucrania. Cuando revisé el Programa, Fran observé que faltaba informacién sobre cémo
repercutia el programa en mujeres y hombres diversos. Para subsanar esta carencia,
encargb a Giorgia Depaoli, asesora superior en materia de género y diversidad, que velara
por que la igualdad de género y la diversidad estuvieran plenamente integradas en todo
el Programa, en lugar de ser un “agregado”. Fran también se asegur6 de que todos los
miembros clave del equipo recibieran formacién sobre como integrar la igualdad de
género en su trabajo diario. La UE -el contribuyente- reconocié el cambio en términos

de transversalizacién del enfoque de género y lo elogid.

Accion 2: Establezca sus prioridades
y objetivos de liderazgo para la igualdad de
género y los derechos de las mujeres.

Una vez que tenga una vision clara de su mandato, situacién y capacidad en relacién con
la igualdad de género, es el momento de establecer sus prioridades para hacer avanzar la
igualdad de género y los derechos de las mujeres.

PASO 1: IDENTIFIQUE SUS PRIORIDADES EN MATERIA
DE IGUALDAD DE GENERO Y DERECHOS DE LAS MUJERES

Sus prioridades de liderazgo en materia de igualdad de género deberan estar en consonancia
directa con los objetivos o mandatos de su organizacién en materia de igualdad de género, asi
como con sus politicas, estrategias y planes de accion en materia de igualdad de géneroy derechos
de las mujeres. Deben contribuir directamente a cumplir los mandatos y los objetivos de la
organizacion, asi como los compromisos estratégicos en materia de igualdad de género y derechos
de las mujeres y las ninas. Como las organizaciones suelen tener muchos objetivos en materia de
igualdad de géneroy los recursos son limitados, tendrd que actuar con rigurosidad a la hora de
seleccionar las prioridades mas relevantes para usted y su equipo y concretarlas al maximo. Si

es Directora o Director de Comunicaciones o Programas, una de sus prioridades podria ser, por
ejemplo, “garantizar que todas las comunicaciones e informes redactados por mi departamento
incorporen la perspectiva de género”. Como Directora o Director Financiero, podria ser “aplicar
presupuestos con perspectiva de género en toda la organizacién”. Quien es Directora o Director
de Recursos Humanos, podria “garantizar un entorno laboral propicio para que el personal
femenino pueda trabajar en un entorno sin sufrir discriminacion por razén de género”.

Consejos para evitar los errores mas comunes en el establecimiento de prioridades

» Retrasar/cancelar trabajos no prioritarios para dejar espacio a nuevas prioridades.

» Sea ambicioso pero realista. Asegurese de que dispone del personal y el presupuesto
adecuados para cumplir sus prioridades.

» Trabaje con otros lideres para alinear sus prioridades y lograr un rendimiento colectivo.

» Defina sus prioridades en términos concretos para que todo el mundo tenga claro
lo que hay que hacer.

» Combinar esfuerzos a corto y largo plazo que aborden tanto las necesidades inmediatas
como las causas profundas. Dé pequenos pasos concretos y sigue adelante.
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CUADRO 10

TRANSVERSALIZACION DEL ENFOQUE DE GENERO
Y ACCIONES ESPECIFICAS

Piense en sus actividades principales y en lo que usted y su equipo pueden hacer para
garantizar que se lleven a cabo de forma que promuevan la igualdad de género. Piense en
a) como se asegurara de que todas las actividades de la organizacion -el 99% méas o menos
del presupuesto de la organizacion- se realicen con “igualdad de género”, de modo que
beneficien por igual a hombres y mujeres (transversalizacion del enfoque de género), y

b) qué tipo de acciones especificas puede priorizar para abordar desigualdades de género
concretas o violaciones de los derechos de las mujeres y las nifias.

Estas dos estrategias - transversalizacion del enfoque de género y acciones especificas en
favor de la igualdad de género y los derechos de las mujeres- se conocen como el “doble
enfoque” de la igualdad de género. La principal diferencia entre la transversalizacién del
enfoque de género y las acciones especificas es el objetivo inmediato. Mientras que las
acciones especificas abordan una desigualdad de género concreta, la transversalizacion

del enfoque de género pretende garantizar que todo lo que hagamos se haga de “forma
igualitaria”. La transversalizacion del enfoque de género surgié de la constatacién de que afios
de proyectos independientes centrados exclusivamente en las mujeres habian sido necesarios
e importantes, pero insuficientes. Esto se debe a que es probable que todo lo que hacemos
afecte/beneficie de manera diferente a mujeres y hombres, mientras que los proyectos
especificos para los derechos de las mujeres siguen siendo marginales en comparacion.

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION: fQ

EJERCICIO @gz

Discuta las siguientes cuestiones con su asesor en cuestiones de género y las personas
miembros de su equipo, a fin de elaborar juntos una estrategia para determinar qué
prioridades de liderazgo en materia de igualdad de género seran mas pertinentes para sus
propios ambitos de trabajo e impacto. Trabajar en colaboracién fomentara la responsabilidad
compartida, lo que a menudo acelera la ejecucion.

e Mandato y coherencia: ;Estan estas prioridades en consonancia con nuestro mandato,
visién organizativa y areas especificas de trabajo? Aseglrese de que esta integrando tanto
la perspectiva de género como las acciones especificas. Véase el cuadro 11.

e Urgencia: ;Cuales son las cuestiones mas urgentes que debemos abordar? ;Qué forma
de desigualdad de género afecta méas a nuestro equipo/personal en este momento?
;Qué forma de desigualdad de género es mas urgente abordar en la sociedad en
la que trabajamos?

e Ventaja relativa: ;Donde tiene usted como lider y nuestro equipo una ventaja relativa?
;Qué estan haciendo ya los demas y cuales son las brechas en las que usted y su equipo
tienen los mandatos y las competencias para actuar? ;Existen iniciativas que podamos
aprovechar o ampliar?

e Impacto: ;Provocara un cambio sostenible y duradero? ;Cambiaré las desigualdades
sistémicas y estructurales? ;Abordara los desequilibrios de poder? ;Podemos
institucionalizar estos cambios?



PASO 2: FIJAR OBJETIVOS (E)SMART PARA LA IGUALDAD
DE GENERO Y LOS DERECHOS DE LAS MUJERES

Las prioridades sin objetivos son “palabras al aire” y conducen a lo que se conoce como
evaporacion politica, cuando las buenas intenciones politicas no se llevan a la practica.

Un importante factor contribuyente en esta evaporacion es la falta de normas de medicion.
Un primer paso para poder medir los logros es fijar objetivos realistas y medibles.!?*

Los objetivos sirven para concretar sus prioridades. Deben ser (E)SMART (véase el cuadro 12).
Aunque es importante desarrollar objetivos especificos para su contexto y area de
especializacion, puede inspirarse en los objetivos existentes en materia de igualdad de
género y derechos de las mujeres.

A continuacion figuran algunos ejemplos de objetivos (E)SMART. Asegurese de combinar
objetivos a corto plazo, rapidamente alcanzables, con objetivos a largo plazo que conduzcan
a un cambio sostenible abordando los estereotipos de género y los prejuicios que permiten
la discriminacién o la violencia contra las mujeres y conducen a la desigualdad.

Objetivos en el lugar de trabajo

e Personal/Individual: al cabo de un ano, habré conseguido que el 75% del personal
encargado de redactar informes haya recibido una formacién adecuada sobre analisis
de género y lenguaje sensible al género.

e Equipo: al cabo de un ano, mi personal habra redactado el 100% de todos los documentos
del programa en un lenguaje que tenga en cuenta las cuestiones de género, y el 80% de
todos los documentos pertinentes del programa incluirdn datos desglosados por sexoy
analisis de género.

e Organizacion: al cabo de un ano, la politica de comunicacién se habrd modificado para
establecer que se requiere un lenguaje sensible al género y un andlisis de género o, al cabo
de un ano, todas las o los altos directivos recibiran tres horas de formacioén en liderazgo
sensible al género durante su incorporacion.!?

CUADRO 11
LOS OBJETIVOS (E)SMART

Los objetivos (E)SMART son objetivos medibles que establecen claramente lo
que se pretende lograr para alcanzar la prioridad o el objetivo de igualdad de género.
Los objetivos (E)SMART son:

e Especifico: debe quedar claro para todos lo que se pretende conseguir.
Sus objetivos deben ser lo mas concretos posible.

e Medible: debe ser posible medir si se ha alcanzado o no el objetivo.

e Alcanzable: debe ser posible lograr el objetivo teniendo en cuenta el tiempo
y los recursos disponibles.

e Relevante: debe ser relevante para la brecha de aplicacién que intenta abordar,
asi como para su trabajo en general.

e Tiempo Definido: debe tener una fecha final clara en la que deben cumplirse
los objetivos.
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Establecer prioridades y objetivos:
autoevaluacion

Ahora que hemos llegado al final de esta seccion, piense en lo que hemos tratado.

;Qué le gustaria priorizar de cara al futuro? ;Qué esta haciendo ya?

o

1) Analizar los mandatos, la Habilidad y el contexto de su organizacién.
e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

2) Establecer sus prioridades y objetivos de liderazgo en materia de
igualdad de género y derechos de las mujeres

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Como las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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Habilidad 3:
Comunicar
con claridad y
CONViccion

1.
Liderar con

el ejemplo

5

S 2.
Exigir y
autoexigir Metas del LSG Establecer
L . estrategias y
rendicion de » M rioridades
cuentas Igualdad de género P

en el entorno laboral

v

Igualdad de género en las
actividades externas

4, 3.
Administrar
personal,
recursos y
actividades

Comunicar
con claridad y
conviccion
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LA COMUNICACION EFICAZ es una de las principales Habilidades de liderazgo. Cuando

se trata de igualdad de género y derechos de las mujeres, su Habilidad para comunicar sus
prioridades de forma clara y convincente serd imprescindible para su éxito. Para obtener
resultados, su equipo debe comprender cudles son las prioridades y por qué son importantes.
Juntos también tendran que ponerse de acuerdo sobre lo que hay que hacer y quién debe
hacerlo. Establecer una comunicacién abierta con el personal generard confianza y mejorara la
capacidad de su equipo para afrontar los retos.

Aqui hay las tres acciones para Comunicar con claridad y conviccién sobre la igualdad de
género y los derechos de las mujeres:

1) Utilice un lenguaje sensible al género.

2) Sea claro, convincente y coherente en su comunicacioén sobre la igualdad de género y los
derechos de las mujeres.

3) Compruebe que su mensaje es recibido y comprendido por publicos diversos.

s

EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION PERSONAL

'—569\

En lo que respecta a las prioridades en materia de igualdad de género
y derechos de las mujeres, ;como calificaria su equipo su comunicacion?

4 '
N | 4

No es claro y convincente Muy claro y convincente

Si cree que su equipo le clasificaria en el extremo inferior de la escala, aproveche este capitulo
para mejorar sus habilidades. Si cree que su equipo calificaria sus Habilidades de comunicacion
en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres como muy claras y convincentes,
utilice este capitulo para verificarlas y desarrollarlas atin mas.

Accion 1: Utilizar un lenguaje sensible al género

En el Capitulo 1 sobre Liderar con el ejemplo, exploramos las formas en que los estereotipos
de género, los prejuicios y los privilegios afectan sus acciones de liderazgo; en particular, a

la toma de decisiones. Los prejuicios de género afectan a nuestra comunicacién -tanto verbal
como no verbal- a través de las personas que elegimos citar o cuyas imagenes utilizamos,

las palabras potencialmente sexistas que empleamos, la forma en que hacemos invisibles

a determinados grupos a través de nuestra comunicacién y los estereotipos de género que
perpetuamos. Por ejemplo, estudios realizados por el Global Media Monitoring Project
descubrieron que en 2020 las mujeres representaban sélo el 25% de las personas a las que

se escuchaba, leia o veia en los periddicos.'?* Utilizar un lenguaje que tenga en cuenta las
cuestiones de género hace que las mujeres y los hombres se sientan incluidos, pone en tela de
juicio los estereotipos e indica a las colegas y al personal que usted es competente y confia en
tomar la iniciativa en materia de igualdad de género.

Nuestro lenguaje verbal y no verbal puede ser sexista, género-neutral o sensible al género:



» Ellenguaje con prejuicios de género abarca desde palabras que vinculan a un sexo
con determinadas caracteristicas (fuerte, agresivo, emocional, carinoso) y roles (“el
presidente”, “el policia”, “los chicos” o “senora de la limpieza”) hasta palabras, frases,
chistes y comentarios explicitamente sexistas y discriminatorios.

« Ellenguaje género-neutral, como “presidente”, “agente de policia”, “gente” o “personal
de limpieza” elimina el vinculo con el sexo. Es bueno utilizar un lenguaje género-neutral
para evitar estereotipos y excluir a las personas que se identifican como no binarias, pero
si se utiliza todo el tiempo puede hacer invisibles las diferencias entre diversos grupos de
mujeres, hombres, ninas y ninos.!?” Por ello, es importante utilizar un lenguaje género-
neutral con cuidado.

» Ellenguaje sensible al género estd libre de prejuicios de género, incluye lenguaje
género-neutral cuando es pertinente y hace visible la desigualdad de género nombrando
y abordando la discriminacion y el acceso desigual a los derechos de diversas mujeres,

hombres, ninos y ninas.

Requiere un esfuerzo constante para cambiar nuestra forma de hablar y comunicarnos de forma
no verbal, profundamente arraigada en nosotros. Desarrolle nuevas formas de expresarse sin
prejuicios, evitando el lenguaje con prejuicios de género, utilizando con cuidado el lenguaje
género-neutral y esforzandose siempre por utilizar un lenguaje sensible al género.!?

Evitar Considerar Favorecer
cuidadosamente

Lenguaje sexista, Lenguaje Lenguaje
discriminatorio o con género-neutral sensible al género
prejuicios de género

Fuente: Adaptado de la Toolkit on Gender-Sensitive Communication (2019) The European Institute for Gender Equality, p. 8

No olvidemos tampoco comprobar nuestro lenguaje corporal, ya que transmite nuestros prejuicios
de género, aunque utilicemos palabras neutrales o que tengan en cuenta el género. Por ejemplo,

el contacto visual, el asentimiento con la cabeza, las expresiones faciales, el hecho de prestar o no
toda nuestra atencion, todo ello sera percibido por los demas. Nuestro lenguaje corporal ayudara a
transmitir el nivel de autenticidad que se esconde tras nuestro lenguaje verbal.!?

LIDERES EN ACCION
DAR PRIORIDAD A LA COMUNICACION SENSIBLE AL GENERO EN LA OSCE

Kateryna Ryabiko, Primera Directora Adjunta de la OIDDH, sabe lo importante que es ser clara
y convincente en sus mensajes sobre igualdad de género. Tiene cuidado de utilizar un lenguaje
que tenga en cuenta el género porque no quiere reforzar los estereotipos de género. Sin
embargo, sabe que cometera errores y, por ello, busca regularmente opiniones sobre su forma
de comunicarse.

Kateryna también practica sus mensajes sobre igualdad de género para asegurarse de que son
claros. Las repite con frecuencia y las adapta a su publico, tanto externo como interno. Busca
el didlogo para asegurarse de que se entienden sus mensajes y comprender si hay resistencia
y por qué. También aprovecha su cargo para crear plataformas para que mujeres de diversos
origenes puedan hacer oir su voz. Busca momentos de dialogo y reflexion, comprobando la
comprension por parte de sus interlocutores para mejorar el impacto de la comunicacién.
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PASO 1: EXAMINE SU LENGUAJE EN BUSCA DE PREJUICIOS DE GENERO

El primer paso consiste en examinar el lenguaje verbal y no verbal en busca de prejuicios de

género. Las siguientes sugerencias le ayudaran en esta tarea.

Identifique ejemplos de lenguaje utilizado en el lugar de trabajo o en su pais/region que
sea 1) lenguaje con prejuicios de género 2) género-neutral y 3) sensible al género.

Observe su propio uso del lenguaje. ;Qué lenguaje con prejuicios de género, género-
neutral y sensible al género utiliza? ;Qué términos y frases utiliza y qué historias/chistes
cuenta? ;En qué situaciones? ;Con quién?

Reflexione sobre su lenguaje corporal. ;Con quién elige sentarse en las reuniones o a la
hora de comer? ;A quién escucha, con quién esta de acuerdo o a quien apoya asintiendo con
la cabeza? Como mujer, ;reduce al minimo el espacio fisico que ocupa (por ejemplo, piernas
cruzadas, posicion corporal contraida), lo que potencialmente socava su habilidad como
lider para emitir mensajes verbales contundentes? O, como lider masculino, ;/su lenguaje
corporal “asertivo” (piernas abiertas, posicion corporal expandida) estd socavando su
compromiso manifiesto de escucha activa?

Pida a colegas de confianza de distinto sexo, identidad de género, edad y etnia, a
familiares y amigos que le den su opinién sobre su uso del lenguaje, incluido el lenguaje
corporal. ;Qué términos, frases, historias y chistes sexistas, género-neutrales o con
sensibilidad de género han notado que utiliza?

PASO 2: MITIGAR EL LENGUAJE CON PREJUICIOS DE GENERO

Una vez que sea consciente de donde y cudndo es probable que se manifiesten los prejuicios
de género en su lenguaje, podra tomar medidas correctivas:

Sustituya las palabras con prejuicios de género por alternativas neutrales. En lugar
de usar sustantivos masculinos para referirse a grupos de personas con sexo desconocido,
como los ciudadanos, los jévenes, los ninos, los colombianos, usar sustantivos mas
inclusivos como la ciudadania, la juventud, la infancia o la poblacién colombiana.!> Si
quiere dirigirse a una persona concreta, pero no esta seguro de su sexo o pronombre
preferido, puede utilizar nuevos pronombres como “elle” o “elles” o su nombre de pila.

O pregunteles, no hagas suposiciones.!3!

Piense antes de hablar para evitar los estereotipos de género. Las Directrices de la ONU
para un lenguaje que tenga en cuenta el género (esp) sugieren preguntarse: ;Hubiera dicho

lo mismo a una persona de sexo diferente? ;A una persona que se identifica mas alla del
concepto binario de sexo/género? ;A una persona de otra procedencia? En caso afirmativo,
;tendria el mismo significado?

Revise y elimine los prejuicios de género en la comunicacion visual. Aseguirese de
que sus materiales visuales en publicaciones, presentaciones y en linea incluyan el mismo
numero de mujeres y hombres de diversos origenes y que estén representados de forma no
estereotipada, como hombres en funciones de apoyo y mujeres en funciones de liderazgo.
No utilice lenguaje, frases, historias o chistes sexistas o discriminatorios: por
ejemplo, “qué guapas estdn hoy, sefioritas” como parte de un discurso de bienvenida o
“permitanme presentarles al profesor Smith y a Maria”, en lugar de al profesor Cortezy a
la profesora Smith. Evite las generalizaciones sobre todas las mujeres u hombres, asi como
sobre todas las mujeres u hombres de un determinado grupo étnico o de otro tipo. Para las
historias y los chistes, piense si los contaria con un miembro de ese grupo presente en la
sala. Sino,

no lo diga.
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» Visibilice las diferencias de sexo y género.'* El lenguaje género-neutral es inclusivo,
pero también oculta las diferencias y desigualdades dentro de los grupos. Por ello, en lugar
de utilizar siempre términos genéricos como civiles, supervivientes, refugiados y personal,
es importante llamar la atencion sobre las diferentes experiencias, necesidades y acceso
a los derechos incluyendo un lenguaje sobre, por ejemplo, “hombres, mujeres, ninas y
ninos refugiados” o “mujeres, hombres y personal no binario”. También es importante
destacar la diversidad y la interseccionalidad. Por ejemplo, al hablar de los supervivientes
de la violencia, incluir informacién desglosada por sexo de los supervivientes de la violencia
pertenecientes a minorias étnicas de diferentes edades. Busque lugares que también
reconozcan a quienes se identifican como transexuales o fuera del concepto binario de género.

e Asegurese de que su lenguaje corporal es inclusivo. Siéntese al lado de mujeres y
hombres de origenes diversos, no sélo de los que mas se parecen a usted.

CONSE]JO: Consulte mas consejos practicos en Conjunto de herramientas de igualdad de
género sobre comunicacion sensible al género o en las Directrices y conjunto de herramientas

de las Naciones Unidas sobre lenguaje inclusivo desde el punto de vista del género (disponibles
en arabe, chino, espafol, francés, inglés y ruso).

EJERCICIO @O
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION fQ/(
[ 1

e Reflexione sobre las preguntas destacadas en el Paso 1 individualmente o con su equipo
para profundizar en su comprensién del lenguaje con prejuicios de género existente,
tanto verbal como no verbal. ;Qué ha destacado? ;Hubo algln prejuicio en particular que
saliera a relucir? ;Coinciden con los comentarios recibidos de otras personas?

e Seleccione algunas técnicas de mitigacion relevantes del Paso 2. jPruébelas en el lugar
de trabajo! ;Qué se siente? ;Qué funciona? ;Qué no ha funcionado?

Accioén 2: Ser claro, convincente y coherente en su
comunicacion sobre la igualdad de género

Son muchos los términos que se utilizan cuando se habla de igualdad de género y de los
derechos de las mujeres. A menudo, el personal se siente confundido y no tiene claro qué es
“correcto” decir o hacer. Por eso es importante que, como lider, usted mismo tenga muy claro
lo que dice. Si cree en lo que dice, es mas probable que resulte convincente. Si es coherente,
tendra mas probabilidades de involucrar a los demas en la obtencién de resultados.

PASO 1: SEACLARO

Es importante asegurarse de que lo que se dice es claro, facil de entender y facil de recordar.
Evite la jerga y utilice inicamente términos clave de género que usted mismo entienda y
pueda explicar facilmente. Por ejemplo, es util sentirse comodo explicando términos clave de
la politica de género como “transversalizacion del enfoque de género”, “acciones especificas
para la igualdad de género y los derechos de las mujeres” e “interseccionalidad”. Véase el
Glosario en el Anexo 1. También es importante poder hacer una referencia clara a las politicas
de igualdad de género de su organizacion.
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El formato Qué, Por qué, Como es una herramienta de comunicacion eficaz para transmitir
mensajes en frases cortas. Tenga claro:

1) QUE quiere conseguir. Tenga claro qué es exactamente lo que quiere conseguir. Aqui le
ayudaran sus prioridades de liderazgo definidas y los objetivos (E)SMART. Por ejemplo: “A
finales del segundo trimestre, habremos revisado nuestros procesos de contratacién para
evaluar si favorecen inadvertidamente a las empresas de propiedad masculina”.

2) POR QUE sus prioridades y objetivos son importantes. Tenga claro por qué sus
prioridades y objetivos son esenciales para usted, su personal, su organizacion y/o sus
socios y personas de interés. Por ejemplo, “si no lo hacemos, corremos el riesgo de sufrir
discriminacion basada en el sexo en nuestros sistemas de contratacion, lo que nos haria
incumplir la politica de la organizacién en materia de igualdad de género y, posiblemente,
la ley”. El cuadro 4 destaca cinco respuestas a la pregunta “;por qué?” ;Qué podria anadir?

3) COMO espera que proceda el personal. Es importante dejar claro qué se espera
exactamente del personal. Por ejemplo: “Realizar un estudio de mercado para identificar
empresas dirigidas por mujeres y asegurarse de que entienden nuestros procedimientos
de contratacion”.

PASO 2: SEA CONVINCENTE

Ser convincente es una habilidad comunicativa vital para lideres sensibles al género. Una

de las formas mas eficaces de convencer a su equipo es ser preciso y contextualmente
relevante. Utilice datos, pruebas y ejemplos concretos para defender de forma convincente sus
prioridades y objetivos en materia de igualdad de género. Asi demostrara que ha basado sus
prioridades y objetivos en andlisis sélidos y ayudara a su publico a ver la realidad del problema.
Esto es clave porque, como nos dice Kimberlé Crenshaw -la académica, escritora y activista
pionera que acund el término “interseccionalidad”,- “cuando no puedes ver un problema,
practicamente no puedes resolverlo”.!s3



Vincule la igualdad de género y los derechos de las mujeres con su mandato y las prioridades
de su publico. Se ha demostrado que es eficaz utilizar estadisticas, pruebas y ejemplos
relacionados con el &mbito de interés o los conocimientos de la audiencia.’** Por ejemplo,
cuando se trabaja en procesos de paz, es Gtil recordar que: “Los informes estadisticos han
descubierto que cuando se incluye a las mujeres en los procesos de paz como testigos,
signatarias, mediadoras o negociadoras, aumenta en un 20% la probabilidad de que cualquier
acuerdo dure al menos dos anos, y en un 35% la de que dure al menos 15 anos”.!*

Para ser convincente, también hay que ser consciente de que lo que no se comunica es tan
importante como lo que se comunica, sobre todo cuando se ocupa una posicion de liderazgo.!3®
Lo que no se comunica deja mucho espacio a la interpretacion. Por ejemplo, no mencionar la
igualdad de género o utilizar informacién desglosada por sexo en un discurso de apertura
dara la impresion de que no se toma realmente en serio su compromiso de reducir la
desigualdad de género.

Sera convincente si cree en su mensaje. Haga suyo el mensaje y parecera auténtico. Traiga

sus propias historias y experiencias personales o traiga a otros para que cuenten sus historias
personales. Contar historias puede ser tan convincente y memorable, si no mas, que los datos y las
cifras. Las historias también pueden aportar un sentido de urgencia a la conversacién. Consulte
con su funcionario de comunicacién y con expertos en cuestiones de género que podran ofrecerle
buenos consejos.

PASO 3: SEA COHERENTE

La coherencia es la clave. Repita su mensaje central sobre la igualdad de género: lo que se

comunica con coherencia queda grabado en la organizacion. La Regla de los Siete en marketing

afirma que un posible cliente necesita “oir” el mensaje del anunciante al menos siete veces
en un periodo de 18 meses antes de pasar a la acciéon y comprar ese producto o servicio.'’
Aseglrese de repetir sus prioridades en materia de igualdad de género al menos siete veces
a cada una de las personas que te gustaria que tomaran medidas.
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EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION (Q

EJERCICIO @?Z

Individualmente o con sus colegas o equipo, utilice las siguientes preguntas
para debatir y practicar cémo ser claro, convincente y coherente en su
comunicacién sobre la igualdad de género y los derechos de las mujeres.

e Cuando pida a su personal o a otras personas que actlen en favor de la igualdad
de género y los derechos de las mujeres, consulte con ellos/ellas: ;entienden lo
que les pide, por qué se lo pide y cudl es la mejor manera de proceder?

e ;Cual es la mejor manera de convencer a su publico? ;Dispone de datos sobre
igualdad de género y derechos de las mujeres que sean relevantes para su area
de trabajo/contexto? ;Tiene ejemplos concretos? ;Ha adaptado su comunicacién
a sus necesidades? jHa pensado en los posibles motivos de resistencia? ;Ha utilizado
una historia personal y pruebas para defender sus argumentos?

e ;Hasta qué punto es coherente con sus comunicaciones? ;Habla con frecuencia de
igualdad de género, o el tema s6lo sale en ocasiones especiales, por ejemplo en el
Dia Internacional de la Mujer?
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Accion 3: Compruebe que su mensaje
ha sido recibido y comprendido

Enviar mensajes claros, convincentes y coherentes garantizara que la gente escuche sus
prioridades de liderazgo en materia de igualdad de género.'** Pero sigue siendo necesario
comprobar que el mensaje se reciba y se entienda para que los y las colegas, el personal y
los y las socios acttien. La comunicacion es un proceso bidireccional.

PASO 1: VERIFIQUE CON SU PUBLICO

Las prioridades en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres y las ninas tienden a
ser recibidas de forma diferente por distintas personas. Por ello, es importante que verifique con
su publico cémo se recibe y comprende su comunicacion.

Debido a su educacioén social (influenciada por los estereotipos de género), las mujeres y los
hombres a veces se comunican de forma diferente. Ser consciente de ello puede ayudarle a
entender que su comunicacion puede no ser recibida o atendida como esperaba. La sociolingtiista
Deborah Tannen senala que las conversaciones entre los hombres que estudi6 eran mas bien
negociaciones a través de las cuales conseguian estatus y preservaban la independencia,
mientras que para las mujeres eran un medio de establecer conexiones con otras personas.'4’

La investigacion también ha demostrado que, mientras que un hombre asiente para expresar su
acuerdo, una mujer lo hace para animar al orador a seguir hablando.'*! Ademads, las mujeres y los
hombres son juzgados de forma diferente por como se comunican. Por ejemplo, la investigacion
ha demostrado que las mujeres lideres se encuentran en un “doble problema”: si se las considera
comunicativas y carinosas, a menudo no se las considera buenas lideres. Sin embargo, si se

les considera que toman las riendas y se muestran firmes-es decir, que adoptan estilos de
comunicacién de liderazgo estereotipicamente masculinos-, puede que se les considere

buenas lideres, pero también antipaticas.!*?

Sugerencias para la accion:

» Escuche: Compruebe como se ha recibido y entendido su mensaje. Es mejor hacer una
pregunta abierta, como “;Qué ha entendido?”, que una pregunta de si/no, como
“;Ha entendido?”.

» Dialogue: Busque oportunidades para el didlogo y momentos de reflexion, permitiendo
el desacuerdo y las conversaciones dificiles; son elementos vitales de cualquier proceso
de cambio y permiten que la creatividad y las nuevas oportunidades evolucionen.

» Pregunte: Pregunteles si lo que dice tiene sentido para ellos/as y sus realidades.

Ala hora de planificar las comunicaciones con el publico externo, sera Gtil encargar a su
equipo de comunicacion que realice un analisis basico de género. Esto pondra de relieve los
canales de comunicacién y tipos de materiales de comunicacion mas apropiados y eficaces para
garantizar que mujeres y hombres diversos reciban por igual su mensaje. Esto podria revelar,
por ejemplo, que las mujeres son mas propensas a escuchar la radio, mientras que los hombres
son mas propensos a asistir a reuniones publicas. El andlisis de género también podria mejorar
su alcance en las redes sociales. Por ejemplo, la investigacion muestra que los hombres son
mas propensos a utilizar las redes sociales para buscar informacién, mientras que las mujeres
utilizan las plataformas sociales para conectar con la gente.!*?

60



PASO 2: RECONOCER, PREVENIR Y RESPONDER AL RECHAZO

Muchos de nosotros reaccionamos al cambio con negacion y frustracion (véase la “Curva
del cambio” de la Dra. Elisabeth Kubler-Ross). Por eso es normal, incluso con nuestros
mejores esfuerzos de comunicacion, recibir rechazo o reacciones negativas al comunicar un
cambio, como una nueva prioridad en materia de igualdad de género. Ademas, la igualdad
de género y los derechos de las mujeres estan ligados a valores personales muy arraigados
y suscitan emociones que pueden provocar resistencia.'** Para comunicar eficazmente e
impulsar proactivamente el cambio en materia de igualdad de género, es vital comprender
y planificar estas reacciones y abordar proactivamente la resistencia tanto consciente como
inconsciente.”*

En una organizacion, la puesta en marcha de una estrategia de paridad de género no brindé
oportunidades para que el personal y la direccion debatieran juntos sus preocupaciones y
experiencias. Como resultado, los objetivos de paridad de género fueron bien acogidos por
algunos, pero muy resistidos por otros (tanto mujeres como hombres). Esto podria haberse
evitado con una estrategia de compromiso del personal mas sélida que hubiera detectado la
resistencia. Por el contrario, una organizacion que estaba realizando la transicion hacia un
cambio mas integral hacia los derechos de las ninas pasé varios anos facilitando el proceso,
fomentando la comprensién, el compromiso y la apropiacién de la nueva direccién por parte del
personal. De este modo, el personal se uni6 al liderazgo, en lugar de oponerse al cambio.

Para hacer frente con eficacia a las reacciones contrarias a la igualdad de género, tenemos tres
consejos. Si hace bien la primera, estara en una posicién mucho mas fuerte.



1) Prevenir el rechazo

Cree un proceso participativo en el que se incluya a las personas, como el establecimiento
conjunto de prioridades y objetivos de igualdad de género con su equipo. De este modo, la
ciudadania tendra la oportunidad de compartir sus preocupaciones y sentirse escuchado

e incluido en el proceso. Esto, a su vez, reducira las reticencias o incluso la resistencia a

la hora de poner en marcha actividades de igualdad de género, y los cambios no supondran
una sorpresa.

Utilice las habilidades que ha desarrollado anteriormente sobre comunicacién convincente
para convencer a la gente de por qué es necesario actuar para abordar la desigualdad de
género. Describa el impacto de la desigualdad de género y sus beneficios tanto para los
hombres como para las mujeres. Ofrezca descripciones convincentes del problema y las
soluciones, y desmonte cualquier mito sobre el tema, por ejemplo, el mito de que las
mujeres incompetentes ascenderan por encima de los hombres competentes.

Preparese. Haga una lista de posibles reacciones negativas y piense en c6émo
contrarrestarlas eficazmente.

Incluso si ha sido participativo y se ha comunicado de forma convincente, es probable
que se produzca alguna reacciéon negativa. El siguiente paso es comprender la forma de
rechazo a la que se enfrenta.

2) Identificar la forma del rechazo/resistencia y utilizar las estrategias adecuadas

para contrarrestarla.

La resistencia puede ir desde la negacion pasiva hasta la resistencia activa. VicHealth
desarroll6 un continuo que nos ayuda a comprender las diferentes formas de resistencia
a laigualdad de género:

» Negacion de que exista un problema de prejuicios y desigualdades de género. Esto puede
llevar a culpar a la victima. Por ejemplo, las mujeres pertenecientes a minorias que
denuncian los prejuicios de género son vistas como el problema: “No hay ningtn problema,
sOlo es una mujer negra enfadada”.

e Inaccion. Las desigualdades de género no se consideran lo bastante importantes o
demasiado delicadas como para justificar la adopcion de medidas. A menudo la respuesta
es que primero hay que abordar otra cosa: “Primero tenemos que acabar con el conflicto
armado”.

« Apaciguamiento es cuando la gente declara estar de acuerdo pero no pasa nada: “Si. Si.
Tenemos que hacer algo (algin dia)”.

» La cooptacion implica utilizar la narrativa de la igualdad de género y los derechos de las
mujeres pero con la intencidn de resistir : “;Y los derechos de los hombres? Los hombres
también son victimas”.

» Lareaccion violenta es la forma mas extrema de rechazo y puede incluir amenazas
directas a quienes ponen de relieve las desigualdades de género: “Estas feministas se
merecen todo el maltrato que reciben”.'*® Es menos probable que la reaccion abierta se
manifieste en el seno de las organizaciones de paz y seguridad, pero este tipo de amenazas
suelen expresarse en las redes sociales y otras plataformas de comunicacion.

CONSE]JO: Lea la publicacion de VicHealth Contrarrestar la resistencia: Estrategias para

responder a la resistencia a las iniciativas de igualdad de género (inglés) para obtener mas
informacién practica.
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3) Gestionar las conversaciones dificiles con el modelo EEER

Es importante no tomarse las criticas como algo personal y pasar a la ofensiva. También
hay que recordar que la resistencia puede ser valida y ayudarle a encontrar un camino
mejor. Utilice el modelo EEER, desarrollado por Kristin Valasek en FBA, para desarrollar sus
habilidades tanto para prevenir como para abordar la resistencia, comprendiendo por qué se
enfrenta a ella y manteniendo un debate productivo:

» Escuche activamente: haga preguntas, no juzgue, céntrese en comprender las
preocupaciones de los demads y esté dispuesto a asumir las buenas sugerencias/cambios que
considere necesarios para avanzar.

« Empatizar: comprender y reconocer sus sentimientos sin estar necesariamente de acuerdo.

» Explicar la situacion: aclarar las normas, su intencién y sus expectativas.
» Resolver problemas: aportar soluciones conjuntamente y establecer pasos claros.

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

EJERCICIO @gz

O

Individualmente o con sus colegas o equipo, utilice las siguientes preguntas para
debatir y practicar la gestion de la resistencia a la igualdad de género.

e ;Qué aspecto tiene la resistencia a la igualdad de género en su organizacion/
equipo/area de trabajo?

e ;Qué puedo/podemos hacer para prevenir la resistencia?

e En funcidn del tipo/forma de resistencia, ;qué estrategias podria utilizar para
hacer frente a la resistencia cuando aparezca?
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Comunicar con claridad y conviccién: <
autoevaluacion @

Ahora que hemos llegado al final de esta seccion, piense en lo que hemos tratado.
;Qué le gustaria priorizar de cara al futuro? ;Qué esta haciendo ya?

1) Utilizar un lenguaje sensible al género

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Coémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

2) Sea claro, convincente y coherente al hablar de igualdad de género y derechos de las mujeres.
e ;Qué acciones y medidas estd tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

3) Compruebe que su mensaje es recibido y comprendido

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ,;Como las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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GESTIONAR EFICAZMENTE SU PERSONAL, sus recursos y sus actividades le permite crear las
condiciones de éxito para que usted y su personal hagan realidad sus prioridades en materia

de igualdad de género. Creando un entorno de trabajo equitativo, integrador y saludable, y
garantizando que las actividades, los presupuestos y los procesos de contratacién apoyan la
igualdad de género y los derechos de las mujeres, demostrard concretamente que lidera con el
ejemplo en materia de igualdad de género y que usted y su equipo estan realizando los cambios
necesarios para obtener resultados.

Hay siete medidas clave de gestién que puede adoptar para asegurarse de que promueve la
igualdad de género en todas las actividades externas, asi como en el lugar de trabajo:

1) Trabajar estratégicamente con sus expertos en igualdad de género

2) Garantizar el andlisis de género en todas las actividades

3) Promover la participacion igualitaria de las mujeres en actividades externas

4) Luchar por la paridad entre hombres y mujeres e insistir en la igualdad
de oportunidades en el lugar de trabajo

5) Prevenir y responder a la explotacion, el abuso y el acoso sexuales

6) Garantizar la igualdad de género en sus procesos presupuestarios y de
contratacion publica

7) Fijar objetivos de rendimiento en materia de igualdad de género y derechos
de las mujeres

Hemos empezado a explorar algunas de estas acciones en los capitulos anteriores. Aqui
profundizaremos mas y daremos consejos adicionales.

EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION PERSONAL

'-569\

iEsta seguro de que administra el personal, los recursos y las actividades de manera
sensible al género, tanto en las actividades externas como en el lugar de trabajo interno?

4 '
N | 4

No estoy seguro Muy seguro

Si se ha clasificado como “no estoy seguro”, utilice este capitulo para mejorar sus habilidades.
Si ya se considera muy seguro de si mismo, aproveche este capitulo para verificar sus
conocimientos y seguir desarrollandolos.

Accion 1: Trabajar estratégicamente
con sus expertos en igualdad de género

Ser lider sensible al género significa dirigir el trabajo sobre igualdad de género en su equipo
0 organizacion, pero no significa que se le exija ser experto en igualdad de género. Su mejor
recurso para garantizar el éxito de la aplicacion de sus prioridades en materia de igualdad de
género y derechos de las mujeres son sus expertos en igualdad de género, como asesores de
género y puntos focales de género.
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ASESORES DE GENERO

Asesores de género estan ahi para prestarle apoyo estratégico a usted y a su personal. No
estan ahi para hacer todo el trabajo de igualdad de género por usted. Son expertos en cémo
avanzar eficazmente la igualdad de género y los derechos de las mujeres, y usted se beneficiara
de aprovechar su experiencia. Hasta ahora, a menudo se ha dicho: “Como lider, ayudo a mi
asesor de género a llevar a cabo el trabajo sobre igualdad de género”. Sin embargo, esta linea
de pensamiento debe cambiar a “Dirijo el trabajo sobre igualdad de género, espero que todo
mi personal trabaje en igualdad de género y obtenga asesoramiento experto de mi asesor de
género/punto focal de género sobre la mejor manera de hacerlo”.

Aqui tiene algunos consejos para establecer una relacion de trabajo estratégica con su
asesor, asesora o punto focal de género:

« Pidales consejo: pidales consejo sobre su trabajo diario, incluso en areas
prioritarias clave como la politica y el didlogo politico.

« Involucrelos desde el principio: involucre a asesores de género desde el inicio
de las iniciativas/programas/proyectos importantes, asi como en la planificacion, el
desarrollo de politicas y la elaboracion de presupuestos.

e Oportunidad de participacion: deles la oportunidad de participar y asegurese
de que contribuyan a los procesos de toma de decisiones estratégicas; por ejemplo,
incluir en las reuniones semanales de la alta direccion.

« Mandato realista: asegirese de que tienen un mandato realista y que sus
colegas lo tienen claro.

« Condiciones adecuadas: asegurese de que tienen la antigiiedad y los recursos necesarios
para desempenar sus funciones.

Explicar a todo el personal, y explicar al incorporar nuevo personal, cuales son sus
responsabilidades especificas en materia de igualdad de género y qué tipo de asesoramiento y
asistencia pueden solicitar desde las funciones de asesor de género o punto focal de género.
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PUNTOS FOCALES DE GENERO

Ademas de una asesora o asesor de género, es posible que su organizacion cuente con una
red activa de puntos focales de género. Puntos focales de género suelen ser personal de
todas las funciones que, ademas de su funcion actual, han sido designados para actuar como
catalizadores dentro de sus departamentos o equipos compartiendo informacién y apoyando
al personal para integrar la igualdad de género en su trabajo. Puntos focales de género no
suelen ser expertos en la materia, pero reciben formacion cuando se les nombra. Procure
que haya paridad de género y diversidad entre sus puntos focales, incluyendo a personas de
diferentes niveles de antigiiedad para garantizar un mayor grado de influencia.

Como lider, usted es responsable de garantizar que sus puntos focales de género cuenten con
las condiciones adecuadas que les permitan obtener resultados. Entre ellas figuran:

1) Un mandato claro y bien comunicado: ;Tienen los y las puntos focales de género un
mandato claro y realista y tiempo de trabajo asignado para centrarse en la igualdad de
género? ;Ha aclarado a su punto o puntos focales de género lo que se espera de ellos y ellas
y entiende su personal el papel de la red de puntos focales de género y qué tipo de apoyo
pueden obtener de ellos y ellas?

2) Exigencia y capacidad de respuesta: ;Comprende todo su personal lo que se espera
de ellos y ellas en términos de aplicacion de las politicas de igualdad de género? ;Se
responsabilizan de ello, utilizando adecuadamente el apoyo de la red de puntos focales de
género, o esperan que éstos asuman solos la carga de trabajo? ;Toma medidas correctivas
cuando puntos focales de género le remiten sus preocupaciones? Con demasiada
frecuencia, puntos focales de género informan que remiten las preocupaciones a lideres,
quienes luego no toman medidas.

3) Desarrollo de Habilidades y apoyo. ;Sus puntos focales de género tienen la competencia
en materia de igualdad de género requerida para la funcién? ;Han recibido formacion
suficiente? ;Cuentan con el apoyo continuo del asesor o asesora de género de la
organizacion o de otros proveedores de formacion?

4) Reconocimiento:*8 ;Reconoce la tarea adicional que asume el personal cuando acepta
ser un punto focal de género? ;Realiza reuniones periddicas con ellos y ellas para debatir
la aplicacién de las politicas de igualdad de género y celebrar los avances? ;Existen lineas
claras de rendicién de cuentas para el liderazgo

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

EJERCICIO @gz

O

Si cuenta con asesor de género o punto focal de género, utilice los anteriores
consejos para reflexionar sobre cémo puede trabajar de forma mas estratégica
con ellos y ellas. Reflexione sobre las siguientes cuestiones:

e ;Qué esta haciendo ya para trabajar estratégicamente con su asesor o punto
focal de género?
e ;Hasta qué punto espera que su experto en cuestiones de género (asesor/ punto focal)
realice todo el trabajo relacionado con la igualdad de género o que le apoye a usted
y al personal en el desempefio de sus respectivas responsabilidades?
e ;Qué dos medidas puede tomar el mes que viene para reforzar su relacion de
trabajo con su asesor o punto focal de género?
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Accién 2: Garantizar el analisis de género en
todas las actividades

Una de las herramientas méas importantes para practicar liderazgo sensible al género es el
analisis de género. El andlisis de género es la herramienta que nos ayuda tanto a integrar la
perspectiva de género como a identificar acciones especificas para abordar las carencias en
materia de igualdad de género.

{QUE ES EL ANALISIS DE GENERO?

Como directivo, estara haciendo analisis todo el tiempo. Formulara preguntas, recopilara
datos, buscara sentido comun y extraera conclusiones. Esto es esencial para desarrollar y
decidir las acciones adecuadas.

El analisis de género implica profundizar en el analisis que se hace de todos modos para
comprender intencionadamente las diferentes situaciones de mujeres, hombres, nifias y ninos
con antecedentes y experiencias diversas y como éstas afectan a su trabajo. Es absolutamente
necesario para poder tomar decisiones de liderazgo con conocimiento de causa, ya sea en el
dialogo politico, la programacioén, gestioén de recursos humanos, elaboracién de presupuestos,
adquisiciones o en otros dmbitos. De este modo se garantiza que se actda de forma que aumente

la igualdad de género, en lugar de empeorarla inadvertidamente. Existen diferentes niveles de
analisis de género, en funcioén de su alcance y profundidad: basico, intermedio y avanzado.

Basico: usted y su personal pueden y deben utilizar el analisis de género basico en su trabajo
diario: ;cudl es la situacion de los diversos grupos de mujeres y hombres,'* y como les afecta
nuestro trabajo? Siempre debe preguntarse a si mismo y a su personal por este nivel de analisis
de género. Es una herramienta clave en su trabajo como lider sensible al género. El analisis
basico de género no consiste en realizar una evaluacion o un analisis por separado. Se trata

de que usted y su personal se planteen siempre dos preguntas clave (véase el cuadro 10)

sobre los procesos existentes.
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Intermedio: Este analisis de género es mas matizado. El objetivo es destacar las principales
desigualdades de género en una situacién/contexto concreto mediante la recopilacion y el
analisis de informacién desglosada por sexo sobre las necesidades, las oportunidades y el
acceso a los recursos y los derechos de diversos grupos de mujeres y hombres. Es necesario
para el personal que planifica, ejecuta e informa sobre actividades en un area de trabajo
determinada, ya sea el refuerzo de la gestion de fronteras o la mejora del bienestar del
personal. A menudo existen listas de control con preguntas clave para orientar este nivel

de andlisis de género.'*° Lo ideal seria que el analisis intermedio de género formara parte
integrante de la valoracion, el informe o la evaluacion.
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Avanzado: Este analisis de género es profundo y requiere una amplia experiencia en igualdad
de género. Proporciona informacion exhaustiva sobre diversos grupos de mujeres y hombres
en un area tematica, region o pais, conflicto u organizacién y un analisis mas profundo del
ciclo social de las desigualdades de género. El andlisis de género avanzado suele redactarse
como un informe independiente y le proporcionara a usted y a su personal una comprension
fundamental de las desigualdades de género en su zona, tanto tematicas como geograficas.
Como tal, puede ser una base de conocimientos para el analisis de género cotidiano y una
buena fuente de comunicacién tanto interna como externa. También es necesario identificar
la necesidad de acciones especificas en materia de derechos de las mujeres. Asegurese de que
se le informa de los resultados y de que el analisis es utilizado por categorias mas amplias de
personal que trabajan en el drea tematica o geografica. Véase en el cuadro 12 un ejemplo de
andlisis de género avanzado.

CONSE]JOS: Véase la auditoria de género de la OIT (inglés), el sello de género del PNUD
(inglés), Manual de interaccién sobre auditorias de género (inglés), CARE Herramienta de
evaluacion rapida de la igualdad de género (inglés), DCAF Guia de autoevaluacién de género
para la policia, las fuerzas armadas y el sector de la justicia (esp).
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EJERCICIO @
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION (JZ
1

Piense en una prioridad de trabajo actual, como un programa, una actividad o
una iniciativa en la que participe, y aplique las dos preguntas bésicas del andlisis
de género (cuadro 10).

e Situacion: ;Qué desigualdades de género existen en este ambito de trabajo?

Es decir, ;tienen los distintos grupos de mujeres, hombres, nifias y nifios un
acceso desigual a la participacion, los recursos y los derechos? ;Tienen
necesidades diferentes y estan cubiertas?

e Impacto: ;Como afectara su trabajo de forma diferente a diversos grupos de
mujeres, hombres, nifias y nifios? ;Su trabajo tiene en cuenta las desigualdades
de género existentes e intenta reducirlas?

e Accion: ;Qué pueden hacer usted y su equipo de manera diferente para garantizar
que los diversos grupos de mujeres, hombres, nifias y nifios participen por igual?
;Qué pueden hacer usted y su equipo de forma diferente para garantizar que
este &mbito de trabajo reduzca las desigualdades de género existentes?

Accion 3: Promover la participacion igualitaria
de mujeres diversas en actividades externas

Las mujeres no siempre tienen el mismo acceso a la participacién y la toma de decisiones que
los hombres. Por ello, los esfuerzos para aumentar la participacién igualitaria de las mujeres
es un compromiso politico mundial. Como lider, usted tiene la responsabilidad de promover

la participacién plena y equitativa de diversas mujeres en todas las actividades de las que

sea responsable y/o en las que participe. Esto implica garantizar que las mujeres tengan una
representacion equitativa, eliminando las barreras que les impiden asistir -incluso cuando son
invitadas- y permitiendo proactivamente su participacion activa y su influencia.
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A continuacion se enumeran las medidas que puede adoptar para garantizar la igualdad

de participacion de las mujeres en las actividades externas:

Representacion de las mujeres

Procure reunirse periédicamente con el liderazgo principal de las organizaciones
de defensa de los derechos de las mujeres y facilite su participacion significativa en
reuniones, talleres, negociaciones y otros actos externos en que no podrian tener acceso.
Evite participar en reuniones y actos en los que haya una fuerte
infrarrepresentacion femenina. Cuando sea posible, solicite a los o las organizadores que
aborden cualquier infrarrepresentacion.

Solicite a su personal que procure siempre conseguir una representacion equitativa
de mujeres y hombres diversos en todas las actividades externas, incluidos los proyectos

y programas. Anime a su personal a siempre preguntar: ;cuantas mujeres frente a

cuantos hombres? ;Tenemos mujeres y hombres de diferentes edades, etnias, religiones,
Habilidades, niveles de ingresos, etc.? ;A quién hemos pasado por alto y como podemos
abordarles? ;Hay representacion de organizaciones de defensa de los derechos de las
mujeres? No dé por sentado que la presencia de mujeres significa que recibira opiniones
sobre cuestiones de igualdad de género.

Habilita la participacion de las mujeres. Esto podria incluir garantizar que las
reuniones se programen a una hora y en un lugar adecuados para la participacion de las
mujeres, teniendo en cuenta que las normas culturales y los problemas reales de seguridad
pueden impedir que las mujeres viajen solas, y que las mujeres que lo necesiten tengan
acceso a guarderias, y los medios para ir y venir al lugar de reunion.

Apoye las cuotas de representacion. Las cuotas pueden tener un fuerte impacto.

En los paises en conflicto y postconflicto, la representacion de las mujeres en el parlamento
era el doble cuando habia cuotas legisladas: 23,3% con cuotas en 2022, frente al 11,6%

sin cuotas en 2020.153

Contribuciones de las mujeres

Si preside una reunion o un acto externo, facilite las aportaciones de las mujeres.
Utilice los mismos principios y técnicas que emplea en las reuniones de trabajo. Por ejemplo,
invite a una mujer a hablar primero o pida la palabra a alguien que atin no haya hablado.
Pida a su personal que habilita la contribucion de mujeres diversas. Una vez que las
mujeres asistan, hay que asegurarse de que pueden contribuir. Asegurese de que no acaben
sentadas al fondo de la sala y de que se les invite a hablar sin interrumpirles. Considere

en qué medida se les escucha y si sus aportaciones se incluyen en los informes finales y
repercuten en las decisiones. A veces las mujeres se sienten mas cémodas hablando cuando
no hay hombres alrededor. Por lo tanto, puede ser ttil celebrar consultas separadas con

las mujeres. También puede ser necesario dividirse en diferentes grupos de diversidad,

si procede. También puede delegar activamente la toma de decisiones en las mujeres

y facilitar métodos que garanticen que todas las voces han sido escuchadas y que las
decisiones se toman conjuntamente.

Solicite todo lo anterior a sus socios. Si procede, conviértalo en una prioridad para
financiacion y el apoyo.
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EJERCICIO @
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION /Z
1

e ;Cuéles de los consejos anteriores para promover la participacién igualitaria
de mujeres diversas lleva a cabo ya?
e ;Cuales no hace actualmente? Elija algunos que le puedan interesar y pruébelos.

Accién 4: Luchar por la paridad entre hombres
y mujeres e insistir en la igualdad de oportunidades
en el lugar de trabajo

En la Parte 1, examinamos los datos sobre la desigualdad de género en el lugar de trabajo.
Hemos visto que existe una importante desigualdad de género, sexismo y discriminacion en
el lugar de trabajo. Vimos cémo afecta esto a la contratacion, retencién y ascenso del personal
femenino, vimos el impacto de la brecha salarial de género y el acoso sexual, y examinamos
tipos especificos de discriminacion de género a los que se enfrentan las mujeres lideres.

Como lideres y directivos, ustedes son responsables de crear un lugar de trabajo con igualdad
de género. Es decir:

« Tener una representacion equitativa de mujeres y hombres diversos en
diferentes niveles y areas de trabajo; es decir, paridad de género.

e Hay igualdad de oportunidades para mujeres y hombres diversos en el
desempeno de sus funciones y responsabilidades.

» Todo el personal puede ir a trabajar sin miedo a la discriminacion por
razon de sexo o género, al acoso sexual y a otras formas de violencia de
género, y saber que se tomaran medidas cuando sea necesario (analizaremos
este punto en la Accién 5 més adelante).

Aunque no existe una solucién milagrosa cuando se trata de fomentar la igualdad de género
en el lugar de trabajo, hay medidas basadas en pruebas que lideres y directivos pueden y deben
adoptar.' Se trata ante todo de una cuestién de igualdad de derechos y no discriminacién.
Ademas, la investigacion ha demostrado que las organizaciones con mas igualdad de
oportunidades y culturas de trabajo inclusivas son:!%

e 6 veces mas propensas a ser innovadoras.
e 6 veces mas propensas a anticiparse al cambio y responder con eficacia.
e 2 veces mds propensas a cumplir o superar los objetivos financieros.

El personal de estas organizaciones es:

» Un 42% menos propenso a pensar en cambiar de puesto en el plazo de un ano.
e 5 veces mas capacitados para hacer su mejor trabajo.
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PARIDAD DE GENERO

A pesar de que las organizaciones llevan mucho tiempo comprometidas con la paridad de
género, en muchas organizaciones internacionales los puestos directivos siguen estando
ocupados mayoritariamente por hombres. Las investigaciones de las Naciones Unidas sugieren

que, al ritmo actual, se tardaran 140 afos en alcanzar la paridad de género en los puestos de
liderazgo en el lugar de trabajo.!*

Una de las razones de la falta de paridad entre hombres y mujeres es el sesgo en la
contratacién. Se sabe que las mujeres solicitan en menor nimero puestos de trabajo
anunciados con adjetivos asociados a estereotipos masculinos.'*® Una empresa descubri6
que las solicitudes de mujeres aumentaron del 5% al 40% s6lo con sustituir “agresividad y
competitividad” por “entusiasmo e innovacién” en un anuncio de empleo. El Laboratorio de
Innovacion de Harvard Business Review y Ericsson probaron cuatro mensajes diferentes para
atraer a las candidatas. El inico mensaje que cerré efectivamente la brecha de paridad de
género en la fase de manifestacién de interés fue “no tienes que estar 100% cualificado”.'®
Esto no significa que la contratacion sensible al género consista en seleccionar a candidatos
menos cualificados. Significa reducir las barreras que a menudo impiden que las mujeres con
méritos presenten su candidatura y sean contratadas.

A continuacion se indican algunas medidas clave que puede adoptar para lograr la paridad
entre hombres y mujeres en su personal:

o Establezca su linea de base sobre la paridad de género. Compruebe los compromisos
politicos de su organizacién en materia de paridad de género y las iniciativas/
procedimientos/ formacién/ herramientas existentes, y pida a recursos humanos datos
sobre la paridad de género en los distintos niveles de antigiiedad y tipos de trabajo.
Solicite datos lo mas diversificados posible para obtener una imagen mas matizada
de los distintos grupos de mujeres y hombres, asi como de las personas que se
identifican como no binarias.

« Establecer objetivos (E)SMART en materia de paridad de género (véase el
cuadro 8: Objetivos (E)SMART para la igualdad de género). La ONU y otros organismos
han establecido un objetivo claro de paridad de género y objetivos anuales para que cada
parte del sistema de la ONU logre este objetivo a todos los niveles, con consecuencias
claras si los objetivos no se alcanzan repetidamente. Recuerde que éstos deben estar
vinculados a los objetivos de diversidad geografica/étnica. Reclutar s6lo a mujeres
blancas no es nuestro objetivo.
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Reducir los prejuicios de género en el proceso de contratacion. Busque la paridad y la
diversidad de género tanto en el panel de contratacion como en el grupo de entrevistados.
Colabore estrechamente con su departamento de recursos humanos para reducir la
influencia de los prejuicios en los anuncios de empleo y los términos de referencia.
Difunda el anuncio de empleo de forma amplia y selectiva para llegar a diversas mujeres.
Elimine los nombres y datos personales de los formularios de solicitud en la fase inicial.
Revise las preguntas de las entrevistas para evitar un lenguaje tendencioso y establezca
criterios claros para los nombramientos de altos cargos. Reflexione de forma autocritica
sobre los posibles prejuicios de género a la hora de evaluar tanto las candidaturas como

los resultados de las entrevistas: ;Utiliza palabras que reflejen prejuicios de género?

¢Su valoracion seria la misma si la persona fuera de distinto sexo? Recuerde también
comprobar si existen prejuicios raciales o de otro tipo, como los prejuicios hacia las
personas que no se ajustan a las normas de género esperadas. Para mas ideas, véase la
Habilidad 1: Liderar con el ejemplo.

Pida informes semestrales sobre los progresos realizados en la consecucion de la paridad
de género y responsabilice al personal de su cumplimiento. Puede crear un grupo de
trabajo u otro foro en el que las personas responsables de recursos humanos y directivas se
retinan, compartan retos, aporten soluciones, prueben nuevas iniciativas y participen en la

recopilacion conjunta de datos y la elaboracion de informes.

EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

EJERCICIO E;OJZ

O

e ;Qué tan cerca esta de alcanzar la paridad de género en su equipo/

departamento/organizacién? ;A diferentes niveles? ;En diferentes areas de trabajo?
e ;Qué medidas anteriores tiene ya en marcha y cuales adicionales puede adoptar?
e ;Cuéles son los bloqueos y cémo puede abordarlos eficazmente?
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IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Recuerde que el proceso de contratacion es sélo el principio. Una vez que se contrata

a candidatas fuertes, hay que retenerlas. Esto requiere, entre otras cosas, igualdad de
oportunidades, porque, como senala Chamorro-Premuzic, “eliminar el sesgo en el punto de
seleccion no arreglard nada si sigue habiendo mucho sesgo contaminando nuestros sistemas
de gestion del rendimiento”.'®! Uno de los ejemplos mas tangibles de la desigualdad de
oportunidades es la desigualdad salarial entre mujeres y hombres. En los 38 paises de

la OCDE, la diferencia salarial entre mujeres y hombres a tiempo completo es del 13%.162

A escala mundial, la cifra ronda el 20%.1%3

Con demasiada frecuencia, los prejuicios y las desigualdades de género en el lugar de trabajo
se abordan dirigiéndose a las mujeres. Pero los estudios demuestran que los mensajes que
dicen que las mujeres tienen que cambiar para progresar en sus carreras -por ejemplo, siendo
mas asertivas- llevan tanto a las mujeres como a los hombres a pensar que la desigualdad de
género en el lugar de trabajo es responsabilidad de las mujeres.!** Sin embargo, como sostiene
Nordell, por mucho que se esfuerce una persona sujeta a prejuicios, “nunca serd posible
superar los prejuicios de otra persona”. Las personas que sufren los prejuicios no pueden
impedirlo.!®® El problema es estructural y, como lider, debe hacer todo lo posible para evitar
los prejuicios de género en el lugar de trabajo y responder cuando sea necesario. A
continuacién se indican algunas areas a las que prestar especial atencion a la hora de
promover la igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo.

Funciones y responsabilidades

» Sesgo de género en las oportunidades de ascenso. Seguir y difundir datos desglosados
por sexo que también controlen otras variables relevantes para todas las oportunidades
de ascenso.

» Representacion interna. Los hombres interrumpen con més frecuencia, e interrumpen
mas a las mujeres que a otros hombres.!*® Asegurese de que las mujeres y los hombres
tengan la misma visibilidad y el mismo tiempo de intervencion. Esto puede hacerse
estableciendo tiempos o iniciando rondas con el mismo tiempo para hablar.

» Representacion exterior. Dé a diversos grupos de mujeres y hombres la oportunidad
de asumir el liderazgo cuando usted esté ausente (por ejemplo, como oficiales a cargo).
Nombrar tanto a mujeres como a hombres de diversos origenes para representar a la
organizacion externamente.

» Un reparto equitativo del trabajo que no da lugar a ascensos, como la toma de notas,
la preparacion y organizacion de las salas antes y después de las reuniones, la organizacion
de actos sociales, la incorporacion de nuevo personal y la atencion a visitantes. Asegurese
de que todo el mundo sepa que valora estas tareas vitales pero a menudo invisibles. Es mas
probable que se pida a las mujeres que realicen estas tareas y también es mas probable
que digan que si.

e Conciliacion de la vida laboral y familiar, o permitir que el personal se ocupe de sus
responsabilidades fuera de la oficina mediante acuerdos laborales flexibles. Asegurese
de que sus politicas de conciliacion son utilizadas por todo el personal, incluido usted
mismo, y de que no hay inconvenientes (normalmente es menos aceptable que los hombres
utilicen este tipo de politicas). Cree una cultura de trabajo en la que se recompense la
flexibilidad y los logros, no una que premie a las personas que se quedan mas tiempo
en la oficina. Esto es bueno para todo el personal.
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Distribucion de los recursos

» Aigual trabajo, igual salario. Recopile datos salariales desglosados por sexo y
diversidad y asegurese de que se analizan y revisan una vez al ano para detectar
diferencias injustificadas. Aplicar medidas de transparencia salarial'*’ para reducir las
diferencias salariales.

o Igualdad de acceso a los recursos. Revise y mejore como se distribuyen los recursos
dentro de su equipo/organizacion entre mujeres y hombres diversos. Incluya recursos
concretos e intangibles: equipos, vehiculos, informacién, formacion, viajes, exposicion
interna, tiempo de intervencion, toma de decisiones, etc.

Necesidades fisicas y seguridad

» Realidades y necesidades bioldgicas. ;Dispone de espacio para la lactancia o la extraccion
de leche en el lugar de trabajo y de un cambiador para bebés? ;Dispone de productos
gratuitos para la salud menstrual y analgésicos en los banos del personal? ;Disponen de
politicas para problemas de salud relacionados con la menstruacién y la menopausia? En
una encuesta reciente, el 88% de las empleadas con menopausia consideraban que afectaba
a su trabajo.'*® Hable con sus expertos en recursos humanos sobre la adopcion de una
politica de menopausia o realice una encuesta sobre el impacto de la menopausia en el
personal.

» Riesgos para la seguridad basados en el sexo y el género. Asegirese de que su
organizacion cuenta con politicas de seguridad que tengan en cuenta las cuestiones de
género.'® Algunas medidas sencillas son garantizar que la formacién en seguridad, las
sesiones informativas y otras comunicaciones aborden los riesgos de seguridad especificos
a los que puede enfrentarse el personal femenino; por ejemplo, la violencia sexual en
determinados lugares y en situaciones especificas.

CONSEJO: Consulte las Directrices de la ONU para la creacién de un entorno propicio (inglés)-
también hay una version especifica para cada campo (esp)- para obtener mas consejos utiles
sobre como lograr la paridad de género en la dotacion de personal (también disponibles en
arabe y francés). También elaboraron orientaciones complementarias (inglés) centradas en la
creacion de un entorno propicio para el personal LGBTQIA+, las personas con discapacidad,
diversidad geografica y cultural y las personas con responsabilidades asistenciales.
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EJERCICIO @
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION /{
1

e Repase los consejos anteriores e identifique 2-3 puntos en los que es
necesario hacer mas.

e Consulte a sus empleados y empleadas: ;qué opinan?
;Las mujeres y los hombres hacen aportaciones diferentes?

e ;Qué puede hacer ahora como directivo? ;Qué cambios institucionales
son necesarios? Concierte una reunién con asesores de recursos humanos
y de género y diversidad para debatir soluciones. Apliquelo y revise coémo
ha funcionado en la préctica.

Accién 5: Prevenir la explotacion,
el abuso y el acoso sexual
Los sectores de paz, la seguridad, el desarrollo y la ayuda humanitaria estan plagados de

casos de explotacion sexual, abusos y acoso por parte del personal hacia otros miembros del
personal, asi como hacia mujeres, nifias y ninos de la comunidad local o de acogida.

80



ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es una experiencia comin para las mujeres en el lugar de trabajo. El

personal femenino de la ONU lleva muchos anos denunciando acoso y abusos sexuales por
parte del personal masculino.'”® Las mujeres pertenecientes a minorias raciales, lesbianas y
transexuales, discapacitadas y las que no se ajustan a las normas de género sufren mayores
indices de acoso sexual, y los hombres también pueden ser victimas.'”* Deloitte encuesto a
30.363 miembros del personal de la ONU y el “Informe de la Encuesta sobre el Espacio Seguro”
(2019) resultante reveld que uno de cada tres declar6 haber experimentado al menos un caso
de acoso sexual en los tltimos dos anos.'”? Las personas encuestadas que se clasificaron a si
mismos como mujeres, transexuales, no conformes con el género y otros declararon las tasas
de prevalencia mas elevadas (41,4%, 51,9%, 50,6% y 50,0%, respectivamente).

El acoso sexual adopta distintas formas: verbal (comentarios sobre la figura/apariencia,
bromas sexuales, insinuaciones sexuales verbales), no verbal (miradas fijas y silbidos) y

fisico (contacto fisico no solicitado).'”® Investigadores han descubierto que las organizaciones
dominadas por los hombres, jerarquicas y en las que reina la impunidad tienden a tener
mayores indices de acoso, explotacién y abusos sexuales.'™ Por el contrario, los estudios
demuestran que cuando lideres adoptan posturas visibles, coherentes y firmes contra el
acoso sexual y otras formas de violencia y discriminacién de género -es decir, cuando

lideran con el ejemplo (véase la Habilidad 1) y se comunican con claridad y conviccion

(véase la Habilidad 3)- se consiguen entornos mas seguros, igualitarios e integradores.!”

Una parte esencial de la creaciéon de un lugar de trabajo con igualdad de género es contar

con rutinas y mecanismos para prevenir y responder al acoso sexual y asegurarse de que

estas politicas son conocidas por todo el personal. Su desconocimiento es generalizado. En un
estudio, el 75% de las personas encuestadas no sabia o no estaba seguro de si existia un sistema
eficaz para responder a los comportamientos sexuales y abusivos.!” Incluso cuando se tenga
conocimiento de ello y se denuncie el acoso, habra que estar alerta ante el riesgo de represalias
contra la persona que presenta la denuncia. Un estudio demostré que en al menos el 75% de los
casos de denuncia de acoso sexual se produjeron represalias. Las represalias pueden incluir el
descenso de categoria, la asignacion de tareas menos deseables, el despido o mas acoso.””

EXPLOTACION Y ABUSOS SEXUALES

En 2002, un informe en el que se detallaban los abusos sexuales y la explotaciéon de refugiados por
parte de trabajadores de ayuda humanitaria en Africa Occidental desencadend una gran respuesta
en todo el sector internacional. También se han denunciado casos de explotacion y abusos sexuales
contra las fuerzas de mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas, sobre todo en la Republica
Centroafricana y en Haiti. En 2017, el secretario general de las Naciones Unidas, Ant6nio Guterres,
se comprometio a que la ONU sitte los derechos y la dignidad de las victimas en el primer plano

de los esfuerzos para prevenir y responder a la explotacién y los abusos sexuales. También se ha
introducido formacién sobre la prevencion de la explotacion y el abuso sexual, asi como un paquete
de aprendizaje para las organizaciones asociadas de la ONU.1"8

En septiembre de 2022, un informe nombraba a multiples organizaciones internacionales cuyo
personal habia cometido abusos sexuales en el campo de refugiados de Malaka, en Sudan del Sur,
a lo largo de los anos'™. Por lo tanto, la pregunta sigue siendo: ;por qué, a pesar de la consiguiente
introduccion de formacién adicional, politicas de salvaguardia y mecanismos después de cada
escandalo, los hombres, como la gran mayoria de los autores, siguen abusando sexualmente y
explotando a mujeres, ninas y ninos? El andlisis ha revelado que el abuso de poder, la inmunidad
diplomatica, una cultura de impunidad y el hecho de que los mecanismos de reparacion estén
dirigidos por personas de la jerarquia de la organizacion hacen que las victimas/sobrevivientes
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tengan poco que ganar y mucho que perder denunciando lo que les ha ocurrido. Ademas, las
respuestas a los incidentes suelen centrarse mas en el riesgo para la reputacién que
en la proteccion de las victimas.

Como lider, usted tiene un importante papel que desempenar a la hora de abogar dentro de
su organizacion por la implantacion y el uso eficaz de sistemas adecuados de prevencion,
proteccién y reparacion. También tiene la responsabilidad de intervenir de forma proactiva
y seguir los procedimientos de denuncia de su organizacion si le llega informacién sobre
posibles casos de explotacion, abuso y acoso sexuales.!®® A continuacién se exponen las
principales acciones de liderazgo:

1) Asegurese de que existe un cadigo de conducta completo y claro que su personal
entienda y sepa aplicar en situaciones cotidianas.

2) Comunique a todo el mundo -personal, socios y beneficiarios- que tiene tolerancia cero
con las actitudes, el lenguaje y los comportamientos sexistas, e intervendra siempre que sea
necesario (véase la Habilidad 1, Liderar con el ejemplo).

3) Desarrolle la habilidad de formar a todos los y las directivos, incluido usted mismo,
para identificar el acoso, la explotacion y los abusos sexuales y como intervenir con
prontitud y eficacia, incluso manteniendo conversaciones directamente con la persona
agresora o con su superior.

4) Establezca mecanismos de informacion y respuesta centrados en las victimas que
todas las personas con quienes colaboramos conozcan previamente. Esto incluye una
politica de denuncia de irregularidades que ofrece proteccion a las victimas en riesgo
de represalias y permite la denuncia an6nima'®! junto con un plan claro para abordar
comportamientos inadecuados y un procedimiento de denuncia.

5) Realice encuestas periddicas al personal que incluyan preguntas relacionadas con el
acoso, la explotacién y los abusos sexuales y que hagan un seguimiento del impacto de los
esfuerzos de prevencién.

6) Cree una cultura de retroalimentacion abierta en la que se anime al personal y a las
personas colaboradoras o beneficiarias a observar e informar lo que ocurre en el lugar de
trabajo y en su comunidad. Una cultura de apertura fomenta la confianza'®? y ayudard a
atajar la cultura de silencio que rodea al acoso, la explotacion y los abusos sexuales, y
aumentara las posibilidades de que el personal y las personas beneficiarias acudan
a usted con sus preocupaciones.

7) Disponga de rutinas para evitar que su organizacion vuelva a contratar a agresores
de dentro o fuera de su organizacion.

A pesar de sus esfuerzos de prevencion, habra ocasiones en las que tendra que intervenir.
Asegurese de seguir las politicas y rutinas de su organizacion. Establecer una relacién sélida
con su departamento de recursos humanos y su equipo juridico le ayudara a garantizar que se
aplican adecuadamente las politicas pertinentes y que se dispone de vias de recurso. También
le ayudara a desarrollar y aplicar nuevas politicas cuando sea necesario para hacer frente a
prejuicios/estereotipos/brechas en las disposiciones existentes.
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EJERCICIO
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION

200

e ;Qué diria y haria si uno de sus empleados le cuenta que ha sufrido
acoso sexual? ;Sabe cuales son los procedimientos? Si no, jinférmese!

e ;Cuantos de los consejos anteriores tiene ya en practica y qué mas necesita?

e ;Como puede desarrollar sus Habilidades directivas para intervenir cuando
alguien le revela un caso de acoso sexual o de explotacién y abuso sexuales?
Busque a un colega de confianza y practiquen juntos un escenario ficticio.

Accion 6: Garantizar la igualdad de género en los procesos de
elaboracion de presupuestos y contratacion

Los presupuestos, los procesos de contratacion y otras actividades de gestién de recursos suelen
considerarse objetivos y no directamente relevantes para la igualdad de género. Sin embargo,
todas estas actividades pueden contribuir a aumentar las desigualdades de género o a reducirlas.

La elaboracion de presupuestos sensible al género significa aplicar el andlisis de género
(véase la Accion 2: Garantizar el analisis de género) a su proceso presupuestario para ver como
afecta de manera diferente a hombres y mujeres y, en caso necesario, hacer reasignaciones
para promover una mayor igualdad de género. Esto implica plantearse a si mismo y a su equipo
directivo las siguientes preguntas:

1) Situacion: Ademas del analisis de género descrito anteriormente, también hay que
preguntarse explicitamente como se asigna el presupuesto. ;Quién se beneficia del gasto?
(Mujeres? ;Hombres? ;Ninas? ;Ninos? ;Qué mujeres/hombres/ninas/ninos?

2) Impacto: ;Cudl es el impacto de sus asignaciones presupuestarias en la diversidad de
mujeres y hombres?

3) Ajustes: ;/Necesita realizar ajustes para garantizar una asignacion mas equitativa de los
recursos? ;Para no perpetuar las desigualdades de género? ;Promover la igualdad de género
y los derechos de las mujeres en todas las actividades?
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CONSE]JOS: Consulte la plataforma de ONU Mujeres Presupuestos Sensibles al Género (esp), el

kit de herramientas de EIGE para presupuestos sensibles al género (inglés) o vea una pelicula
sobre los presupuestos sensibles al género de Bolivia (esp).
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La contratacion sensible al género significa aplicar el anélisis de género a sus
procedimientos de contratacion para reducir/eliminar las desigualdades de género en los

procesos de contratacion. Puede ser una forma poderosa de hacer avanzar la igualdad de
género y los derechos de las mujeres.!®

Las practicas de contratacién, como la contrataciéon de consultores, seguridad, conductores,
servicios de limpieza, equipos técnicos, etc., han sido ampliamente criticadas por reproducir
prejuicios contra las mujeres. Por ejemplo, los uniformes y el equipo de proteccién personal
suelen estar disenados para hombres, y se espera que las mujeres se adapten a ellos a pesar

de que esto supone un riesgo para la seguridad. Por ejemplo, el 85% de las mujeres soldados
estadounidenses desplegadas en Afganistan en 2012 recibieron una talla pequena del chaleco
tactico exterior estandar. Los estudios revelaron que el chaleco, disenado para el hombre
promedio, restringia los movimientos de las mujeres e incluso dificultaba que llevaran un rifle
al hombro. Como resultado, se ha diseiado una versién para el cuerpo femenino.!*®

No es s6lo la calidad de la contratacion, sino también la cantidad y el gasto de la misma lo

que reproduce el sesgo de género. Por ejemplo, segtin un estudio, las empresas propiedad de
mujeres “ganan menos del 1% del dinero” que las grandes empresas y los gobiernos gastan en
productos y servicios.!®¢ La contratacion sensible al género puede apoyar la igualdad de género
y los derechos de las mujeres mediante la aplicacién de procesos que avalen la diversidad de los y
las proveedores, tanto en lo que respecta a las empresas sensibles al género como a las empresas
propiedad de mujeres y minorias. También puede incluir en las licitaciones disposiciones
especificas sobre igualdad de género, como exigir un codigo de conducta, procedimientos de
denuncia del acoso sexual y un nimero minimo de personal femenino o masculino.
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LISTA DE CONTROL PARA LA CONTRATACION PUBLICA SENSIBLE AL GENERO

» ;Integra su personal de finanzas y adquisiciones los compromisos legales con la
igualdad de género y los derechos de las mujeres en los procedimientos, documentos y
actividades para garantizar que los recursos de la organizacién benefician de forma justa a
diversos grupos de mujeres y hombres?

» ;Cuenta su equipo de adquisiciones con rutinas que aumenten la diversidad de
proveedores y la igualdad de género, incluidas las empresas sensibles al género y las
empresas propiedad de mujeres o dirigidas por mujeres?

» Los pliegos de condiciones en los procesos de licitacion:
a) ¢Utilizan un lenguaje libre de estereotipos de género?
b) ¢Animan a las mujeresy a otros grupos infrarrepresentados a presentar sus candidaturas?
¢) ¢Demuestran sucompromiso con laigualdad de géneroy los derechos de las mujeres (por
ejemplo, igualdad salarial, cédigos de conducta, procedimiento contra el acoso sexual, etc.)?
d) ¢Exigen un nimero minimo de personal femenino o masculino (como el 30%)?

« ;Responden los bienes adquiridos a las diferentes necesidades fisicas del personal
femenino y masculino, como uniformes y equipos de proteccién personal que se ajusten a
las diferentes tallas y material de seguridad e higiene?
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EJERCICIO @
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION #{
1

e ;Se harealizado un anélisis de género de sus presupuestos y procedimientos
de contratacién?

e ;Tiene claro cémo repercutirén los gastos en la diversidad de mujeres,
hombres, nifias y nifios?

e ;Dispone de fondos destinados a acciones especificas en favor de los
derechos de las mujeres?

Accién 7: Fijar objetivos de rendimiento en materia
de igualdad de género y los derechos de las mujeres

OBJETIVOS DE RENDIMIENTO PARA EL PERSONAL

En la Habilidad 2: Establecer estrategias y prioridades para la igualdad de géneroy los derechos
de las mujeres, exploramos el importante papel de establecer prioridades y objetivos!¥” para

la igualdad de género y los derechos de las mujeres. El siguiente paso es que estas prioridades
y objetivos se trasladen al sistema de gestion del rendimiento y se traduzcan en objetivos de
rendimiento individuales para usted como lider y para los miembros de su equipo. Muchas
organizaciones han adoptado objetivos de rendimiento obligatorios en materia de igualdad

de género y derechos de las mujeres. En EEAS, OSCE, UN DPPA-DPO y UNOPS, por ejemplo,

es obligatorio que directores y el personal incluyan un objetivo sobre igualdad de género en

su plan de trabajo anual. Tener un objetivo de rendimiento concreto sobre igualdad de género
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escrito en el sistema formal de gestion del rendimiento proporcionara claridad sobre lo que se
espera del personal, un procedimiento estandar para el seguimiento, y aumenta la motivacion
y la responsabilidad para tener éxito en la implementacién. Siguiendo el dicho de que lo que no
se cuenta no se hace, “queda fuera del alcance de la atencién y cuidado”.'s8

Los objetivos de rendimiento pueden fijarse conjuntamente con su equipo. Es probable

que el desarrollo conjunto de los objetivos fomente la motivacion. Con un entendimiento
comun de los objetivos, todos trabajaran hacia la misma direccion. Recuerde establecer
objetivos de rendimiento (E)SMART (véase el cuadro 12 sobre objetivos (E)SMART) que estén
directamente relacionados con sus prioridades, metas y objetivos organizativos en materia de
igualdad de género. Por ejemplo, un objetivo colectivo en el lugar de trabajo podria ser “Al cabo
de un ano, el 100% de todos los informes incluirdn un andlisis interseccional de género y estardn
redactados en un lenguaje sensible al género”. Usted y su personal deben fijarse objetivos de
rendimiento que contribuyan a la consecucién de estas metas. Por ejemplo, sus objetivos de
rendimiento en materia de liderazgo podrian ser “Me he asegurado de que todos los informes se
basen en un andlisis interseccional de género y estén redactados en un lenguaje sensible al género”,
mientras que el objetivo de rendimiento de su personal podria ser “He redactado todos mis
informes basdndome en un andlisis interseccional de género y en un lenguaje sensible al género”.
Ademas, para garantizar las condiciones de éxito, puede complementarlos con un objetivo

de rendimiento mds para usted: “Garantizar que el 100% del personal encargado de redactar

los informes ha recibido la formacion adecuada sobre andlisis interseccional de género y lenguaje
sensible al género”.
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Garantizar estas condiciones permitira a su personal cumplir sus objetivos de rendimiento en
materia de igualdad de género y derechos de las mujeres. Si no se asegura de que todo esto esta
en su sitio, usted y su equipo estaran destinados al fracaso. Esto conducira a la frustracion, la
resistencia y, potencialmente, a una falta de voluntad para volver a intentarlo.

OBJETIVOS DE RENDIMIENTO PARA SOCIOS, CONSULTORES Y CONTRATISTAS

Cuando trabaje con socios, consultores y contratistas externos, también tendra que
asegurarse de que estas asociaciones incluyan objetivos de rendimiento relacionados con
las contribuciones esperadas para alcanzar los objetivos de su organizacién en materia de
igualdad de género y derechos de las mujeres.
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Por ejemplo:

Las iniciativas financiadas por su organizacién deben reflejar sus prioridades

en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres. En los documentos de
colaboracién deben incluirse objetivos de rendimiento claros. Por ejemplo, debe exigir

que todos los proyectos y programas relacionados con la paz y la seguridad se disenien
basandose en un analisis interseccional de género, que se comuniquen datos de
seguimiento desglosados por sexo y que se evalien los productos y resultados relacionados
con la igualdad de género.

Al negociar nuevas asociaciones, también puede pedir que el X% del presupuesto se
destine a actividades dirigidas a los derechos de las mujeres, y que copartes trabaje en
estrecha colaboracién con organizaciones de mujeres y se esfuerce por conseguir un
equilibrio de género tanto en el equipo como en las actividades.

Garantizar que copartes ejecutores firmen un cédigo de conducta claro con un lenguaje
contundente para prevenir el acoso sexual, la explotacion, el abuso y otras formas de
discriminacion y abusos de poder.

EJERCICIO @O
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION /Z
1

» ;Tienen usted y su personal objetivos de rendimiento (E)SMART sobre
igualdad de género y capacitacion de las mujeres? ;Son pertinentes y se
les da seguimiento? ;Necesitan mejorar?

e Revisar las condiciones de éxito. ;Tienen usted y su personal todo lo que
necesitan? ;Qué mas necesita?

O
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Administrar personal, recursos y actividades:
autoevaluacion

Ahora que hemos llegado al final de esta seccion, piense en lo que hemos tratado.

;Qué le gustaria priorizar de cara al futuro? ;Qué esta haciendo ya?

&5

1) Trabajar estratégicamente con sus expertos en igualdad de género
e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ,;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Coémo las aplicara? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

2) Garantizar el analisis de género en todas las actividades

e ;Qué acciones y medidas estd tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

3) Promover la participacion igualitaria de las mujeres en actividades externas
e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ,;Como las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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4) Luchar por la paridad entre hombres y mujeres e insistir en la igualdad de
oportunidades en el lugar de trabajo.

e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

5) Prevenir y reaccionar ante la explotacion, los abusos y el acoso sexuales
e ;Qué acciones y medidas estd tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ;Cémo las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?

6) Garantizar la igualdad de género en sus procesos presupuestarios y de contratacion
e ;Qué acciones y medidas esta tomando actualmente?

e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro?

e ,;Como las aplicard? ;Qué consejos puede aplicar del Manual?
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Habilidad 5:
Exigir y autoexigir
rendicion de
cuentas

1.
Liderar con

el ejemplo

5. )

Exigir y .
autoexigir Metas del LSG Establecer
rendicion de v estrategias y
cuentas prioridades

Igualdad de género
en el entorno laboral

v

Igualdad de género en las
actividades externas

4,
Administrar
personal,
recursos y
actividades

3.
Comunicar
con claridad y
conviccion
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EN UNA CARTA ABIERTA de mujeres del sector de ayuda humanitaria a altos directivos,
directores generales y miembros de juntas directivas de organizaciones humanitarias y de
desarrollo, el personal femenino pidié hechos y no palabras. Pidieron que el liderazgo se
comprometiera a actuar y a aportar recursos para llevar a cabo esas acciones. Pidieron al
liderazgo que fomente una cultura en la que la denuncia de irregularidades sea bienvenida
y segura; en la que el acoso sexual, la explotacién y el abuso ya no se discutan “en voz baja
en nuestras oficinas”; y en la que las denuncias se traten con prioridad y urgencia. %

En definitiva, pedian rendicién de cuentas.

La rendicién de cuentas es posiblemente el elemento mas critico para cumplir sus prioridades
de liderazgo en materia de igualdad de género. También es la accién menos desarrollada. Tras
décadas de politicas de accién en materia de género, planes de accién y compromisos verbales,
a menudo sigue faltando responsabilidad de liderazgo, tanto por parte de lideres individuales
como de los equipos de liderazgo.'”® Segun el estudio Landmark Workplace Accountability
Study (inglés), el 84% de los y las profesionales encuestados destacaron el comportamiento del
liderazgo como el factor mas crucial que influye en la responsabilidad de sus organizaciones.!”!

Sin rendicion de cuentas, es improbable que se alcancen sus objetivos de igualdad de género, y
continuaran décadas de evaporacién de las politicas de igualdad de género.

CUADRO 20
DIFERENCIA ENTRE ‘RENDICION DE CUENTAS’ Y ‘RESPONSABILIDAD’

La ‘rendicion de cuentas’ es la obligacién de explicar, justificar y responsabilizarse de

los propios actos. Mientras que la responsabilidad se refiere al deber de alguien de llevar

a cabo una tarea hasta su finalizacion, la rendicién de cuentas se refiere generalmente a lo
que ocurre después de que algo se ha completado. Por lo tanto, la responsabilidad se refiere
a los resultados y consecuencias de la accién, mas que al deber inicial de llevarla a cabo.
Todo el mundo es responsable de la igualdad de género en su trabajo, pero, como lider,
usted es el responsable Gltimo de explicar, justificar y asumir la responsabilidad de su
actuacion y la de su equipo en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres.

Para que usted, su personal y su organizacion rindan cuentas, deben saber de qué se les va

a pedir cuentas. Como lider, es fundamental que conozca los mandatos y las politicas de su
organizacion en materia de igualdad de género y que, junto con su personal, los traduzca en
objetivos de rendimiento cuantificables en materia de igualdad de género. Responsabilicese de
poner en marcha las practicas de trabajo necesarias y de obtener resultados.

Existen dos vias para ejercer esta responsabilidad en materia de igualdad de género: los
mecanismos formales de rendicién de cuentas y las medidas informales de rendicién de
cuentas. Por tanto, las dos acciones clave de liderazgo para mejorar la rendicién de cuentas en
materia de igualdad de género y los derecho de las mujeres son:

o Utilizar mecanismos formales de rendicién de cuentas para que tanto usted como su
personal rindan cuentas del cumplimiento de los objetivos en materia de igualdad de
género y derechos de las mujeres.

o Utilizar mecanismos informales de rendicion de cuentas para que tanto usted como su
personal rindan cuentas del cumplimiento de los objetivos de rendimiento en materia de
igualdad de género y derechos de las mujeres.

95



Ambas acciones le ayudaran a desarrollar una sélida cultura de rendicién de cuentas en
materia de igualdad de género y derechos de las mujeres. También le ayudaran a disponer
de las pruebas necesarias para ampliar las iniciativas que hayan tenido éxito y adaptar o
abandonar las que no lo hayan tenido.

EJERCICIO -=®

EJERCICIO DE REFLEXION PERSONAL —

¢Diria su personal que exige y autoexige rendicion de cuentas en el cumplimiento
de los objetivos en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres?

4 b
N | 4

No totalmente Totalmente

Utilice este capitulo para mejorar su Habilidad de rendir cuentas y mover la escala hacia
“totalmente”. Si ya rinde cuentas plenamente y exige a los demds sobre cumplimiento de los
objetivos en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres, utilice este capitulo para
verificar y seguir desarrollando sus Habilidades.

Accion 1: Utilizar mecanismos formales de
rendicion de cuentas para que tanto usted como

su personal rindan cuentas del cumplimiento de los
objetivos de rendimiento en materia de igualdad

de género y los derechos de las mujeres.

Su organizacion dispondra de mecanismos formales de rendicién de cuentas que podra utilizar
para autoexigir y exigir a la demas rendicion de cuentas del cumplimiento de las metas, objetivos
y metas de rendimiento en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres. Sin embargo,
los y las dirigentes no suelen utilizar eficazmente estos mecanismos formales de rendicién de
cuentas en materia de igualdad de género. Aun asi, ofrecen valiosas oportunidades para hacer
balance, solicitar y revisar datos y analisis, y documentar el aprendizaje institucional y de equipo
para evaluar la aplicacion. También brindan la oportunidad de entablar conversaciones con

su personal y sus superiores, y de tomar medidas correctivas en caso necesario. Ademas, los
mecanismos formales de rendicién de cuentas son esenciales para la transparencia internay
externa. Utilicelos para promover la aplicacion, el aprendizaje y la mejora.
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A continuacién encontrard algunos mecanismos formales de rendicién de cuentas en materia
de igualdad de género y derechos de las mujeres que puede utilizar:

Evaluacion del rendimiento. Anteriormente hemos hablado de establecer objetivos

de rendimiento sobre igualdad de género y derechos de las mujeres para su personal
(Habilidad 4). Rendir cuentas significa hacer un seguimiento en cada etapa del ciclo
anual de gestion del rendimiento. Remitir la conducta inapropiada del personal, el

bajo rendimiento u otros problemas a los canales apropiados. También debe reconocer
los buenos resultados. El reconocimiento publico es importante para la motivacién,

asi como para compartir y aprender de las buenas practicas. Algunas organizaciones
ofrecen premios o reconocimientos individuales o por equipos, mientras que otras han
vinculado los resultados en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres a la
remuneracion por rendimiento.

CUADRO 21
EVALUACIONES DE RESULTADOS CON PREJUICIOS DE GENERO

Como en todo, los prejuicios de género no examinados repercutiran en su habilidad

para utilizar los mecanismos formales de rendiciéon de cuentas de manera justa. Las
evaluaciones del rendimiento suelen ser confidenciales y no estructuradas, lo que puede
ser propicio a los sesgos de afinidad y confirmacién.!®? Los estudios han demostrado que
los hombres reciben més y mejor retroalimentacion (procesable y que mejora su carrera)
que las mujeres.!®3 La retroalimentacion escrita tampoco es ajena a este fenémeno.

Un estudio ha demostrado cémo difieren las evaluaciones escritas del rendimiento de
hombres y mujeres: las mujeres tienen entre un 30% y un 45% mas de probabilidades
de recibir comentarios vagos y no aplicables, mientras que los hombres tienen mas
probabilidades de recibir comentarios detallados y técnicos que les permiten avanzar.

El estudio también demostré que las mujeres tienen entre un 80% y un 90%

mas de probabilidades de recibir comentarios sobre su personalidad, con un uso
posiblemente estereotipado de palabras como “solidaria”, “colaboradora” y “servicial”
casi el doble de veces que los hombres. Las resefias de las mujeres hacian mas del

doble de referencias a los logros del equipo que a los logros individuales. En cambio,

las resefias de los hombres contenian el doble de palabras relacionadas con el asertividad,

la independencia y la confianza en uno mismo: palabras como “impulsar”, “transformar”,
“innovar” y “afrontar”.1*4

Desgraciadamente, la situacién empeora cuando nos fijamos en otras formas de
desigualdades que se entrecruzan: un estudio realizado en EE.UU. demostr6 que “el 43%
de las personas de color y el 31% de las mujeres blancas vieron mencionado al menos un
error en su evaluacion, frente al 26% de los hombres blancos”.!*®
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e Seguimiento y evaluacion internos. La mayoria de las organizaciones disponen de
sistemas de gestion basados en resultados con herramientas especificas de analisis,
planificaciéon, seguimiento y evaluacion. Pedir que la igualdad de género se integre
en todo el sistema: normalizarla incluyéndola en plantillas y proporcionando listas de
comprobacion practicas. También puede solicitar el uso de un sistema de marcadores de
género (véase el recuadro 22) e incluir preguntas sobre igualdad de género en su plantilla
de revisién posterior a la accion.

Una parte importante, pero a menudo descuidada, de la supervisiéon interna es formalizar
el seguimiento de la aplicacion de la igualdad de género a nivel directivo. Implicar a
directivos de distintos niveles en debates formales sobre recopilacion de datos, elaboracion
de informes, resolucién de problemas e intercambio de informacién y colaboracién en toda
la organizacion puede reforzar la responsabilidad y la aplicacion.

LIDERES EN ACCION
APOYO A LA RENDICION DE CUENTAS A TRAVES DE UN-SWAP

Como Directora de la Division de Coordinacion del Sistema de las Naciones Unidas
en ONU Mujeres, Aparna Mehrotra trabajé con un consultor de alto nivel, Tony Beck,
para desarrollar y poner en marcha un mecanismo de rendicién de cuentas para el
Plan de Accién para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres en
todo el Sistema de las Naciones Unidas. Este mecanismo, conocido como “UN SWAP”,
establece normas para los resultados esperados en forma de indicadores clave sobre
los que todas las entidades de la ONU tienen los mandatos de informar anualmente.
Este mecanismo de rendicién de cuentas ha sido reconocido por la Dependencia
Comun de Inspeccién en 2019 como un modelo para el sistema de las Naciones
Unidas. Como resultado de UN-SWAP, lideres ejecutivos del sistema de las Naciones
Unidas no solo tienen ahora claro de qué son responsables, sino que también son
capaces de medir sus progresos e identificar areas de mejora. Los y las jefes de las
entidades reciben un informe anual de resultados de la Secretaria del SWAP de la
ONU. Ademas, segun los informes anuales del Secretario General sobre los resultados
del SWAP, desde la creacion del mecanismo se han producido mejoras cuantificables
y significativas en relacion con los indicadores de transversalizacion del enfoque de
género en todo el sistema de las Naciones Unidas.

« Evaluaciones y auditorias externas. Estos mecanismos pueden utilizarse para que
usted, su equipo y su organizacién rindan cuentas de la consecucion de las prioridades y
objetivos fijados. La aplicacion de la igualdad de género debe incluirse en las evaluaciones
y auditorias. Ademas, pueden encargarse auditorias de género para establecer una base de
referencia, actualizar la politica y acelerar la aplicacion.

e Mecanismos de retroalimentacion de las partes interesadas. Se trata de mecanismos
para recabar la opinion de las personas que van a beneficiarse de sus actividades externas:
recopile datos de mujeres, hombres, ninas, ninos y personas que se identifican como no
binarias. Recuerde pedir opiniones a las organizaciones de defensa de los derechos de las
mujeres, aunque no sean beneficiarias inmediatas.



LIDERES EN ACCION

RESPONSABILIDAD ANTE LAS VICTIMAS DE
EXPLOTACION Y ABUSOS SEXUALES

En 2017, el Secretario General de las Naciones Unidas (ONU), Antdénio Guterres,
prometié que la ONU pondra los derechos y la dignidad de las victimas al frente de

los esfuerzos para prevenir y responder a la explotacion y el abuso sexuales. Una de

las medidas fue nombrar a Jane Connors primera Defensora de los Derechos de las
Victimas de la ONU para reforzar la rendicién de cuentas ante las victimas de explotacion
y abusos sexuales. Jane Connors y su equipo han reforzado la rendicién de cuentas ante
las victimas de explotacién y abusos sexuales pidiendo que la asistencia a las victimas se
preste con rapidez y sensibilidad; que se respete, escuche y atienda a las victimas; que
se tomen en serio sus casos; y que se sancione adecuadamente a las personas agresoras.

Mecanismos de revision por pares. Esto puede implicar asociarse con otra organizacion
y, juntos, revisar y aprender de la actuacion de la otra; incluir la igualdad de género y/o
centrar la revision paritaria especificamente en las mujeres, la paz y la seguridad, o la
paridad de género.!*

Informar sobre la labor realizada en materia de igualdad de género y derechos

de las mujeres es un mecanismo fundamental de rendicién de cuentas tanto para sus
agentes internos como externos. Puede que se le pida que identifique, supervise e informe
tanto de las deficiencias como de los logros en la lucha contra la desigualdad de género.
La mayoria de las organizaciones elaboran informes especificos sobre la aplicacién de la
transversalizacién del enfoque de género; las mujeres, la paz y la seguridad; la paridad de
género; y la aplicacion de otros mandatos especificos de género. Lo mds probable es que
se pida a su equipo que contribuya a estos informes y deben estar preparados para hacerlo
de forma rigurosa. Por ejemplo, si pertenece al sistema de las Naciones Unidas, puede que
le pidan que informe sobre los indicadores SWAP de la ONU. En la OSCE, el Secretario
General presenta un informe anual sobre la transversalizacion del enfoque de género.
Estos mecanismos exigen datos y analisis desglosados por sexo y la participacion de
distintos departamentos en la elaboracién de informes. Informar sobre los resultados en
materia de igualdad de género y los derechos de las mujeres puede suponer un reto, ya
que requiere prestar atencion a cuestiones cualitativas que pueden ser mas dificiles de
desentranar. Pero recuerde: la igualdad de género consiste tanto en abordar necesidades
practicas como en cambios sociales y culturales a largo plazo.
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LIDERES EN ACCION
RENDICION DE CUENTAS TRANSPARENTE EN ACNUR

En 2005, Terry Morel, entonces Jefe de la Seccion de Desarrollo Comunitario,
Igualdad de Género y Asuntos Comunitarios del Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Refugiados (ACNUR), se asoci6 con Erika Feller, entonces Alta
Comisionada Adjunta para la Proteccién, para poner en marcha el primer marco de
rendicion de cuentas de todo el sistema de las Naciones Unidas para la “integracion
de la edad, el género y la diversidad”. El marco incluia disposiciones para el nivel
directivo superior, desde el Alto Comisionado y el equipo directivo superior hasta
Representantes Nacionales. Leslie Groves Williams fue contratada para trabajar con
estos altos dirigentes. Esto condujo a una serie de “acciones de rendicién de cuentas”
especificas para lideres, tal y como se describe en el Marco de Rendicién de Cuentas
de la AGD. Cada afio, los/las altos directivos informaban de los progresos realizados y
elaboraban un nuevo conjunto de medidas para el afio siguiente con el fin de garantizar
mejoras continuas. Los informes se hacian publicos, por lo que lideres se exponian al
escrutinio de su personal, contribuyentes, socios y personas de interés. Esto garantizd
un alto nivel de ambicién permanente. Se celebraron los éxitos y se aprendié de los
retos. El proceso fue pionero y desarrollé una cultura de liderazgo y organizacion capaz
de tomar la iniciativa en cuestiones de igualdad de género.

La informacién sobre los logros, las deficiencias y las medidas de seguimiento debe integrarse

en los informes habituales, ya sean los informes anuales de resultados externos, los informes a
contribuyentes individuales o los informes mensuales internos de ejecucién de los mandatos a la
sede central. Pedir claramente que todos los informes integren informacién sobre diversos grupos
de mujeres y hombres a lo largo de todo el proceso, asi como informacién sobre igualdad de género
y mujeres, y resultados en materia de paz y seguridad.

Ademas, japroveche sus informes! Destaque los buenos resultados y asegurese de que los
informes son leidos (no sélo por su experto o expertos en cuestiones de género) y debatidos en
relacion con la aplicacion de los mandatos en general. Si ha informado sobre deficiencias de
rendimiento, querra tomar las medidas de seguimiento pertinentes. Tomar medidas relevantes
aumentara su credibilidad como lider e incrementara su impacto. Esto forma parte de la creacién
de una memoria institucional y de una cultura del aprendizaje que alimente la siguiente ronda de
prioridades en materia de igualdad de género y derechos de las mujeres.
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CUADRO 22
MARCADORES DE GENERO

Los marcadores de género son un mecanismo formal de rendiciéon de cuentas sobre la
igualdad de género que se utiliza cada vez mas en las organizaciones internacionales.
Los marcadores de género son una herramienta de autoevaluacién para medir el nivel de
perspectiva de género de una actividad/proyecto/programa y ayudar a su personal a
determinar si su trabajo es:

e Perjudicial/explotador para el género: ignora las realidades y desigualdades de
género en el contexto dado y, por lo tanto, puede perpetuar o empeorar la
desigualdades de género.

e Adaptado/receptivo al género: se adapta a las normas de género, trabajando en torno
a las diferencias y desigualdades de género existentes para garantizar una asignacion
justa de la ayuda.’®” Fomenta el examen critico de las desigualdades y transforma las
estructuras, politicas y normas sociales subyacentes que perpetian las desigualdades.

CONSEJO: Para obtener méas informacién sobre los distintos sistemas de marcadores
de género, consulte el Manual de marcadores de género del CAD-OCDE (inglés), el
Marcador de género segln la edad del IASC (esp) y el Marcador de igualdad de género
de la ONU (inglés).

EJERCICIO @
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION /]
1

e ;Cuales son los distintos mecanismos formales de rendicién de cuentas
que uede utilizar para autoexigir y exigir al personal el cumplimiento de los
compromisos y prioridades en materia de igualdad de género?

e ;Cuales utilizara o creara para rendir cuentas de la aplicacién de sus prioridades y
objetivos de liderazgo sensible al género?

Do)

Accion 2: Utilizar medidas informales
de rendicion de cuentas

Larendicién de cuentas formal es clave, pero debe complementarse con medidas cotidianas. Son
fundamentales para demostrar que se toma en serio el cumplimiento de los objetivos de igualdad
de género. Como lider, esto puede ser tan sencillo como preguntar a su personal si han pedido la
opinién de quien asesora, o tiene experticia en cuestiones de género o como piensan garantizar

la participacion plena y equitativa de las mujeres. Sea claro sobre lo que espera: devuelva los
borradores de informes y presupuestos a menos que incorporen datos desglosados por sexo,
informacion sobre la situacion de mujeres y hombres diversos (andlisis de género) o una buena
puntuacién en su marcador de género. Aproveche estas oportunidades para resolver problemas,
identificar la necesidad de apoyo directivo adicional, fomentar el aprendizaje informal y colectivoyy,
en dltima instancia, desarrollar una cultura de responsabilidad en materia de igualdad de género. A
continuacién encontrara ejemplos de medidas informales de rendicion de cuentas que le ayudaran
arendir cuentas a si mismoy a su equipo sobre la igualdad de género y los derechos de las mujeres.
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Establecer medidas de autoexigencia. El primer paso es rendir cuentas. Una forma de
hacerlo es elaborar su propio plan de accién personal para un liderazgo sensible al género,
con acciones concretas que quiera emprender a lo largo del ano. Ubiquelo junto a usted en
la pared, reviselo con regularidad y repaselo con su asesor de género varias veces al afo.
Otras medidas ttiles pueden ser fijarse plazos y pedir a su jefe, companeros o personal que
le pidan rendir cuentas; reservar tiempo en su calendario para centrarse en sus acciones
relacionadas con la igualdad de género; y fijar reuniones mensuales con su asesor de
género. Vincule esto a los mecanismos formales de rendicion de cuentas asegurandose de
que ha incluido sus prioridades y objetivos de igualdad de género en su propia herramienta
de gestion del rendimiento y pida a sus superiores que le soliciten informes de progreso.

Comprobacion del analisis de género. La mayoria de las organizaciones han aprobado
politicas de transversalizacion del enfoque de género, que obligan al personal a realizar
nalisis basico de género de todas sus actividades. Hay lideres que afirman que esto es
prioritario, pero muy pocos comprueban si se estd haciendo. Si se hace, suele recaer

en expertos en género la realizacion de este tipo de control de calidad. Esto puede ser
valido, pero al igual que comprueba otros aspectos del trabajo de su equipo, también debe
comprobar que sus actividades se basan en el andlisis de género y tienen en cuenta la
participacion plena e igualitaria de las mujeres. Si no es asi, debe pedir que se haga (véase
el cuadro 23: Signos comunes de un analisis de género/transversalizacion del enfoque de
género inadecuadas).

CUADRO 23

SIGNOS COMUNES DE UN ANALISIS DE GENERO/TRANSVERSALIZACION
DEL ENFOQUE DE GENERO INADECUADAS

Esté atento a las siguientes malas practicas en las politicas, informes,
comunicaciones y documentos:

e Laigualdad de género se menciona como uno de los Gltimos puntos
Accién: moverlo adelante.

« Las estadisticas y la informacidn sélo se refieren a las mujeres,
pero no a los hombres.

Accion: solicitar datos comparables.

o Se considera a las mujeres como victimas y se las mete en el mismo
saco que a los ninos.

Accioén: pedir informacion sobre las mujeres como actoras y los hombres
como victimas y separar los analisis y la informacion sobre las mujeres de la
relativa a los nifos (nifas y nifos).

o Afirmaciones generalizadoras sobre todas las mujeres
Accion: solicitar datos e informacion sobre mujeres diversas.

e Lainformacion sobre mujeres y el género sdlo se incluye en la seccion
de analisis, pero no en las actividades, el presupuesto o el marco de
seguimiento y evaluacion.

Accion: Pedir que se incluya la igualdad de género en todo.
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Crear oportunidades de seguimiento y reflexion. Anime al personal a responsabilizarse
de las consecuencias positivas y negativas de sus resultados. En las reuniones individuales
con el personal, pregunte como va el trabajo para cumplir sus objetivos de igualdad de género
y resuelvan juntos los problemas. Asimismo, organice sesiones colectivas de seguimiento
para reflexionar sobre como van las cosas en materia de igualdad de género. Permita que el
personal “cometa errores al principio”.*® Esto significa permitirse a si mismo y a su equipo
compartir sus errores para permitir que se pueda aprender de ellos y avanzar hacia un mayor
éxito e impacto.'”” Pueden reflexionar conjuntamente sobre cuestiones como::

- ¢Cdémo estamos cumpliendo nuestros objetivos de igualdad de género
y derechos de las mujeres?

- ¢/Qué va bieny por qué? ;Como podemos aprovechar lo que va bien?
¢Como podemos aprender unos de otros?

- Qué es lo que va menos bien y por qué? ;Como podemos aprender de nuestro fracaso?
;.Como podemos corregir nuestras deficiencias? ;Con quién mas tendriamos que
trabajar para mejorar los resultados? ;Qué mas tenemos que hacer o qué
apoyo de gestion puede ser necesario para tener éxito?

Dar y recibir informacién imparcial sobre los resultados en materia de
igualdad de género: Proporcionar informacion precisa, oportuna y especifica,

libre de prejuicios de género, es una forma importante de impulsar los resultados y
Liderar con el ejemplo. La piedra angular de la cultura de la retroalimentacion es
proporcionar tanto retroalimentacion de refuerzo (positiva) como de reorientaciéon
(critica).?’® Genera confianza y franqueza, y puede mejorar los resultados. Existe una
fuerte correlacién entre la retroalimentacion frecuente y habil y los altos niveles de
compromiso de las personas empleadas, que se correlaciona con el rendimiento
general del individuo, el equipo y la organizacion.?’!

CUADRO 24

LAS NORMAS MASCULINAS PUEDEN DIFICULTAR QUE
LOS HOMBRES ADMITAN SU FRACASO

Como lider que busca promover una cultura de aprendizaje y responsabilidad, debe
demostrar que esta dispuesto a admitir sus errores y aprender de ellos. Los estereotipos

y las normas masculinas favorecen a los hombres que a) tienen éxito, y que b) demuestran
un éxito individual por encima del colectivo. Un estudio de Deloitte muestra que esto
puede llevar a que los hombres se presionen enormemente a si mismos para asumir

solos las responsabilidades y tengan miedo al fracaso. Esto puede ser contraproducente,
ya que conduce a un comportamiento competitivo que enmascara las inseguridades

y prioriza el individualismo sobre el colectivismo. Esto dificulta el desarrollo de una
cultura de rendicion.

Las investigaciones sugieren que, para que la retroalimentacion se aplique plenamente en una

organizacion, lideres deben sentirse cémodos dando y recibiendo retroalimentacioén. Acostimbrese

apedir opiniones a su equipo o a sus colegas de confianza, tanto sobre lo que hace bien como sobre lo

que debe mejorar en relacion con los prejuicios de género y la igualdad de género. A menudo es mas

facil que la gente le dé su opinion sincera si esta en un grupo pequeno o uno a uno.
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Hay que ser valiente para pedir retroalimentacién. Procure recibirla de buena manera. Recuerde
que conocer sus puntos débiles le permite mejorar su liderazgo y su rendimiento. Convierta en

rutina el intercambio de opiniones tras la finalizacion de las actividades clave a través de una

revision posterior a la accion.

El cuadro 25 abajo destaca tres areas especificas que debe considerar como lider sensible al género.

CUADRO 25

DAR Y RECIBIR RETROALIMENTACION IMPARCIAL SOBRE
LOS RESULTADOS EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO

La retroalimentacién continua puede reforzar los puntos fuertes existentes,

mantener el rumbo del comportamiento dirigido a un objetivo, clarificar los efectos

del comportamiento y aumentar la habilidad de los receptores para detectar y remediar
errores por si mismos. También mejora la satisfaccion en el trabajo. En lo que respecta
a la igualdad de género y la retroalimentacién, debemos tener en cuenta tres cosas:

1)

3)

EJERCICIO O
EJERCICIO DE REFLEXION Y ACCION fo\ﬁ
] 1

Retroalimentacion sobre los resultados en materia de igualdad de género:

La igualdad de género es un @mbito en el que debemos aprender y mejorar para
cumplir nuestro mandato y crear un entorno de trabajo integrador. Por lo tanto, es
esencial saber como dar una buena retroalimentacion sobre los resultados en

materia de igualdad de género.

Retroalimentacion imparcial: La investigacién ha demostrado que los prejuicios de
género influyen facilmente en los comentarios, tanto en la forma de darlos como de
recibirlos. Aunque tanto las mujeres como los hombres emiten opiniones sesgadas
por razén de género, las repercusiones negativas de estas opiniones sesgadas se
manifiestan sobre todo en la forma en que las mujeres pueden desarrollarse y en
c6mo la organizacioén ve y valora sus contribuciones. Por eso es importante ser
consciente de ello, reflexionar criticamente e intentar dar y recibir retroalimentacién
de forma imparcial.

De quién recibimos los comentarios. Si realmente queremos comprender el impacto
de nuestro trabajo y saber si estamos reduciendo o perpetuando la discriminacién por
razén de sexo y género, tendremos que solicitar la opinion de las partes interesadas
y no sélo de nuestros colegas. Como lider sensible al género, le interesara aprovechar
y desarrollar la retroalimentacién externa de las mujeres, los hombres, las nifias

y los nifios en cuyo nombre trabaja.

;Qué medidas informales de rendicién de cuentas utiliza ya?
;Cual le gustaria probar?

Piense qué le hace priorizar una tarea sobre otras en su larga lista de tareas pendientes.

;Puede aprovechar tanto las medidas de rendicion de cuentas existentes como lo que
sabe que funciona mejor para usted en términos de priorizacion para garantizar que
también se haga el trabajo de igualdad de género?

)
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Exigir y autoexigir rendicién de cuentas: <
autoevaluacion @

Ahora que hemos llegado al final de esta seccion, piense en lo que hemos tratado.
;Qué le gustaria priorizar de cara al futuro? ;Qué esta haciendo ya?

Accioén 1: Autoexigir y exigir rendicion de cuentas al personal del cumplimiento de los objetivos en
materia de igualdad de género y derechos de las mujeres.
e ;Qué acciones y medidas estd tomando actualmente?
e ;Qué acciones y pasos priorizara de cara al futuro? ;Cémo las aplicara?
;Qué consejos puede aplicar del Manual?

Retlexiones finales

Esperamos que haya disfrutado leyendo este Manual y que pueda llevarse consigo:

» Reflexiones sobre su propio trabajo, el de su equipo y el de su organizacion.

» Competencias nuevas e impactantes para liderar la igualdad de género y los
derechos de las mujeres.

e Motivacion para crear un cambio institucional sostenible en materia de igualdad
de género en beneficio de todos y todas.

Sabemos que el camino que se necesita tomar como lider sensible al género no siempre es
sencillo. Pero es tan satisfactorio como necesario. Al liderar con el ejemplo y adoptar medidas
visibles y concretas para abordar la desigualdad de género, eleva el listén para sus colegas
lideres y deja un legado de cambio para que otros lo sigan.

105



Anexo 1: Glosario

Abuso sexual es la intrusion fisica real o la amenaza de intrusion fisica de naturaleza sexual, ya sea
por la fuerza o en condiciones desiguales o coercitivas. Debe cubrir las agresiones sexuales (intento
de violacién, besos/tocamiento, obligar a alguien a practicar sexo oral/tocamiento), asi como la
violacion. Segln la normativa de la ONU, toda actividad sexual con menores de 18 afios constituye
abuso sexual.?%?

Acciones especificas Las acciones especificas para la capacitacion de las mujeres se centran en un
problema concreto de desigualdad de género que necesita recursos y estrategias adicionales para
ser abordado. Las acciones especificas se aplican como complemento de la transversalizacion del
enfoque de género.

Acoso sexual es un conjunto de comportamientos y practicas inaceptables y no deseados de
naturaleza sexual que pueden incluir, entre otros, sugerencias o exigencias sexuales, peticiones de
favores sexuales y conductas o gestos sexuales, verbales o fisicos, que sean o puedan ser
razonablemente percibidos como ofensivos o humillantes.?%3

Desigualdad de género es el resultado de la distribucién desigual de recursos y poder entre
mujeres y hombres, que da lugar a que los hombres sean habitualmente privilegiados o priorizados
socialmente sobre las mujeres en términos de derechos, responsabilidades y oportunidades.

Enfoques transformadores de género pretenden hacer frente a la desigualdad de género
transformando las normas, roles y relaciones de género perjudiciales, al tiempo que trabajan para
redistribuir el poder, los recursos y los servicios de forma mas equitativa.?°* Fomentan un examen
critico de las desigualdades y pretenden transformar las estructuras sociales subyacentes, las
politicas y las normas que perpetian las desigualdades.

Estereotipos de género son creencias excesivamente generalizadas y binarias sobre las mujeres y
los hombres. Por ejemplo, “los hombres son lideres naturales”, “las mujeres son emocionales”, etc.

Explotacion sexual es cualquier abuso real o intento de abuso de una posicién de vulnerabilidad,
poder diferencial o confianza con fines sexuales; incluye beneficiarse monetaria, social o
politicamente de la explotacion sexual de otra persona. Segln la normativa de la ONU, incluye el
sexo transaccional, la solicitaciéon de sexo transaccional y relaciones de explotacion.20®

Feminismo/s es un compromiso para cambiar la posicién social, econémica y politica de las
mujeres para garantizar la igualdad de sexos, basado en la tesis de que las mujeres estan
subyugadas debido a su sexo y a los roles de género.?%®

Género es una construccion social y cultural de lo que significa ser hombre y mujer en una
sociedad o cultura determinada. Distingue las diferencias de comportamiento entre hombres y
mujeres y define las funciones y responsabilidades que les corresponden. Es un comportamiento
aprendido: se nos ensefia desde pequefios en nuestras familias, a través de los medios de
comunicacion y en la escuela a comportarnos de determinadas maneras si somos nifios y de otras si
somos nifias. Estos comportamientos y roles basados en el género cambian con el tiempo y varian
entre los distintos contextos culturales y dentro de ellos. También generan desigualdad. Por lo tanto,
el género es también una herramienta analitica para ver y comprender la desigualdad de género.
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Dado que el género incluye prescripciones y expectativas sobre las caracteristicas y comportamientos
probables de mujeres y hombres (feminidad y masculinidad), las personas que no cumplen estas
expectativas sociales -incluidos gays, lesbianas y transexuales, personas que se identifican mas alla
del concepto binario de género, y mujeres/nifias y hombres/nifios que simplemente desafian los
roles de género tradicionales- son susceptibles de sufrir prejuicios y discriminacion. EIl género
forma parte del contexto sociocultural mas amplio, al igual que otros criterios importantes para el
andlisis sociocultural, como la clase, la raza, el nivel de pobreza, el grupo étnico, la orientacién
sexual, la edad, etc.?%”

Identidad de género se refiere a la experiencia individual del género, que puede corresponder 0 no
al sexo biolégico de la persona. La identidad de género puede estar relacionada con el sentido
personal del cuerpo y otras expresiones de género, como la ropa, la forma de hablar y los gestos.?%®

Igualdad de género es la distribucién equitativa de recursos y poder entre mujeres y hombres, lo
que se traduce en igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades.?®® La igualdad de
género implica que se tengan en cuenta los intereses, necesidades y prioridades de hombres y
mujeres, reconociendo la diversidad de los distintos grupos de mujeres y hombres.2'°

Interseccionalidad es una herramienta analitica. Kimberlé Crenshaw, quien acufi6 el término, lo
define como “una lente, un prisma, para ver el modo en que diversas formas de desigualdad a
menudo operan juntas y se exacerban mutuamente”.?!!

Lenguaje con prejuicios de género abarca desde palabras que vinculan a un sexo con determinadas
caracteristicas (fuerte, agresivo, emocional, carifioso) y roles (presidente, policia, chicos,
humanidad o sefiora de la limpieza) hasta palabras, frases, chistes y comentarios explicitamente
sexistas y discriminatorios.

Lenguaje género-neutral, como “presidente”, “agente de policia”, “gente”, “humanidad” o
“personal de limpieza” elimina el vinculo con el sexo.

Lenguaje sensible al género esté libre de prejuicios de género, incluye lenguaje género-neutral
cuando es pertinente y hace visible la desigualdad de género nombrando y abordando la
discriminacion y el acceso desigual a los derechos de diversas mujeres, hombres, nifios y nifias.

Privilegio se refiere a las ventajas y el trato preferente que algunas personas reciben por
pertenecer a un determinado grupo®'?. Por ejemplo, ser heterosexual, varén y de clase media
probablemente abrira oportunidades que no estaran al alcance de quienes sean homosexuales,
mujeres y de clase trabajadora.

Sesgo de género es una inclinacién hacia un género o un prejuicio contra el mismo, basado en
estereotipos de género. Por ejemplo, una de las razones por las que puedo elegir a un hombre para
un puesto de liderazgo en lugar de a una mujer igualmente cualificada es porque creo que los
hombres son lideres naturales (sesgo de género positivo) y que las mujeres no son lideres naturales
(sesgo de género negativo). Los prejuicios negativos de género también pueden denominarse sexismo.

Sexismo se refiere a las creencias, comportamientos y practicas institucionales que apoyan el
privilegio masculino, contribuyen a la opresiéon de mujeres y, por tanto, protegen la desigualdad de
género existente en la sociedad. Incluye la creencia de que las mujeres son menos inteligentes,
capaces, habiles, etc., que los hombres, por ejemplo.?'3 El ejemplo anterior de prejuicio negativo
de género es también un ejemplo de sexismo.

Sexismo benévolo puede definirse como “una actitud afectuosa pero condescendiente” que asume
que todas las mujeres son carifiosas, comunicativas, fragiles y necesitan la proteccion y la ayuda
de los hombres. EI sexismo benévolo se basa en estereotipos de género, como la mujer como ama
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de casa, proveedora de calidez y confort, o como habil para realizar multiples tareas. Puede
manifestarse a través del “mansplaining”, por el que un hombre explica algo a una mujer suponiendo
que ella no entiende algo o tiene menos experiencia/pericia. El sexismo benévolo limita el papel y las
oportunidades de las mujeres. Por ejemplo, a una mujer no se le asigna un trabajo de campo en una
zona de conflicto por “su propia proteccion”. Puede parecer inofensivo, pero es perjudicial.

Sexismo hostil es mas abiertamente miségino. Implica ver a las mujeres que actian de forma
diferente a los estereotipos de género tradicionales de forma negativa, juzgando a esas mujeres
como enfadadas, histéricas, amargadas y manipuladoras o como que buscan controlar a los
hombres. Las mujeres son vistas como incompetentes y excesivamente emocionales, y la igualdad
de género se presenta a menudo como un ataque a la masculinidad o a los valores tradicionales.
Los hombres también pueden sufrir sexismo hostil cuando no se ajustan a los estereotipos. Por
ejemplo, negarse a participar en actos violentos o ser considerado “afeminado”. La explotacién
sexual, el abuso y el acoso entran dentro del sexismo hostil. Se definen del siguiente modo.

Sexismo interiorizado son los estereotipos y prejuicios de género, asi como las actitudes y
comportamientos sexistas que las mujeres se dirigen a si mismas o a otras mujeres. Las mujeres
han sido socializadas de la misma manera que los hombres, por lo que interiorizan las mismas
normas. Por ejemplo, puede manifestarse en una menor autoestima en las mujeres como resultado
de la infravaloracién de su propia competencia basada en estereotipos de género negativos o en el
sindrome del impostor. Dado que el sexismo interiorizado difiere del sexismo directamente visible,
a menudo pasa desapercibido y obstaculiza la lucha eficaz contra la desigualdad de género.?!

Sexo se refiere a caracteristicas fisicas y biolégicas como las funciones reproductivas y los
cromosomas. La mayoria de las veces se divide en dos categorias: femenina y masculina. Una
parte de la poblacién es intersexual.?!> El sexo es un principio organizativo fundamental de la
mayoria de las sociedades, si no de todas, que determina las necesidades, oportunidades y
derechos de las personas. Las caracteristicas biolégicas de las personas pueden influir en
elementos clave de la experiencia vital y las oportunidades. Por ejemplo, la menstruacion requiere
la disponibilidad de material sanitario para poder acceder a la escolarizacién. Del mismo modo, la
lactancia materna requiere el acceso a un espacio privado para extraer leche o dar el pecho en el
lugar de trabajo. Los canceres masculinos y femeninos requieren sistemas sanitarios basados en la
investigacion, centros de deteccién y tratamiento clasificados por sexos.

Transversalizacion del enfoque de género significa que la perspectiva de igualdad de género se
integra en el trabajo diario con el objetivo de garantizar que todo lo que hacemos se hace de
“forma igualitaria” (por eso se le podria intercambiar por “integraciéon de una perspectiva de
género”). La transversalizacion del enfoque de género surgi6 de la constatacion de que afios de
proyectos independientes centrados exclusivamente en las mujeres habian sido necesarios e
importantes, pero insuficientes. Esto se debe a que es probable que todo lo que hacemos afecte/
beneficie de manera diferente a mujeres y hombres, mientras que los proyectos especificos para
los derechos de las mujeres siguen siendo marginales en comparacion. Por ejemplo, los
presupuestos generales del Estado representan mas del 99% del gasto pablico y tienen un impacto
directo y diferenciado en las mujeres y los hombres, mientras que el gasto destinado a la igualdad
de género representara menos del 1%. Por lo tanto, la transversalizacion del enfoque de género en
todos los gastos serd mucho mas eficaz que centrarse nicamente en acciones especificas.
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Practicar estas habilidades es esencial para utilizar las lecciones aprendidas en este manual. Una metaevaluacién de 40 afios de investigacién
sobre la formacion en materia de diversidad muestra que, para tener impacto, las iniciativas de aprendizaje deben estar orientadas tanto a la
sensibilizacion como al desarrollo de competencias, y llevarse a cabo durante un periodo de tiempo significativo. Véase Bezrukova, Katerina,
Chester Spell, Jamie Perry y Karen Jehn. 2016. “Una integracién metaanalitica de més de 40 afios de investigacién sobre la evaluacién de la
formacién en materia de diversidad”. Psychological Bulletin 142 (septiembre). https:/doi.org/10.1037/bul0000067. Véase también Nathoo,
Zulekha. s.f. “Por qué la formacién ineficaz en materia de diversidad no desaparecerd”. https:/www.bbc.com/worklife/article/20210614-why-
ineffective-diversity-training-wont-go-away.

Este Manual reconoce que existe una plétora de teorias de liderazgo y que los distintos lideres tienen una formacién de liderazgo diferente,
estilos de liderazgo diferentes y publicos diferentes. Algunos lideres pueden seguir principios de liderazgo feminista, otros modelos de liderazgo
transformacional o transaccional, y otros pueden preferir el liderazgo de servicio o el liderazgo de la complejidad. Incorporamos distintos
elementos de diferentes modelos para definir qué aspecto tiene un “buen liderazgo” para la igualdad de género y los derechos de las mujeres
en las organizaciones multilaterales. Para una descripcién de algunos modelos de liderazgo, véase Benmira, Sihame y Moyosolu Agboola. 2021.
“Evolucién de la teoria del liderazgo”. BMJ Leader 5 (1). https://doi.org/10.1136/leader-2020-000296.

Estas organizaciones multilaterales se basan en un modelo burocrético. Hay muchos argumentos a favor de revisar completamente estas
organizaciones. Este Manual, sin embargo, adopta un enfoque de transformacién basado en los “empujoncitos”.

https://www.genderindex.org/

ONU Mujeres. 2020 “De la reflexion a la accién: La igualdad de género tras el COVID-19”.
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