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Presentacion

La equidad de género es una responsabilidad com-
partida: mujeresy hombres, gobierno y sociedad, de-
bemos conformar un proyecto de desarrollo integral
que inicie en el nivel familiar-comunitario y continte
con el compromiso en los tres 6rdenes de gobierno
(municipal, estatal y federal), garantizando las condi-
ciones necesarias para que cada persona ejerza ple-
namente sus derechos humanos, sociales y politicos.

Es por ello que el Instituto Nacional de las Mujeres,
como o6rgano rector encargado de la agenda de gé-
nero, institucionaliza el compromiso del presidente
Vicente Fox para impulsar entre hombres y mujeres
la participacion en igualdad de oportunidades, de
derechos y condiciones en todos los procesos de de-
sarrollo de la sociedad.

Hace tres afios iniciamos con el Proyecto Generosi-
dad, como propuestas innovadoras que lograran me-
jorar las relaciones entre mujeres y hombres en diver-
sos ambitos, asumiendo la necesidad de integrarlos
equitativamente como componentes indispensables
para el desarrollo.

El Proyecto Generosidad se concentré en generar
modelos de intervencion en dos ambitos especificos:
en el comunitario, a través de Convive; y en la admi-
nistracion de personal de las organizaciones con el
Modelo de Equidad de Género, asumiendo en ambos
espacios la necesidad de integrar de manera equita-
tiva a mujeres y a hombres como componentes indis-
pensables para el desarrollo.

El Modelo Convive es un instrumento que apoya ini-
ciativas comunitarias mediante la asistencia técnica 'y
la capacitacién a proyectos productivos con enfoque
de género, capacitacién a mujeres y hombres lideres,
y apoyos econdmicos para el desarrollo de estas pro-
puestas comunitarias.

En el Modelo de Equidad de Género se analizé prime-
ro el nivel de equidad de género en las mas diversas
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organizaciones, lo que nos permitié conformar un sis-
tema de gestion de calidad auditable, que fuera una
herramienta capaz de incorporar la perspectiva de
género en el reclutamiento y seleccion del personal;
la igualdad en la capacitacion, desarrollo profesional,
oportunidades y compensaciones; asi como mejorar
el ambiente laboral, la salud en el trabajo e incluso
tener un impacto positivo en la vida familiar.

Las organizaciones MEG establecen sus propias poli-
ticas de equidad, ademas de planear su seguimiento
para lograr la mejora continua. Cada organizacién se
plantea sus propias metas y el camino para llegar a
ellas, su compromiso es consigo misma.

Para visibilizar estos alcances, el INMUJERES presenta
el libro Experiencias comunitarias de mujeres que se
organizan: aprendizajes del Proyecto Generosidad,
que esperamos sea retomado por aquellas personas
comprometidas en el tema, por quienes generan las
politicas publicas en nuestro pais y, principalmente,
por hombres y mujeres, quienes conviven cotidiana-
mente para que descubran en él una nueva opcién
para relacionarse con equidad.

Con esta publicacién damos cuenta de la labor realiza-
da, cumplimos el objetivo de propiciar la convivencia
armoniosa con tolerancia y respeto a las diferencias
de género, edad, etnicidad, clase social, cultura, pre-
ferencia sexual, filiacion politica o creencia religiosa.
En el ambito familiar y laboral, asi como en el comuni-
tario, fomentamos las condiciones necesarias que per-
mitan a hombres y mujeres participar en lo publico o
en lo privado con las mismas oportunidades.

En este documento se recopila el trabajo tanto de
las comunidades Convive como de las organizaciones
MEG; ellas mismas son quienes comparten sus expe-
riencias de éxito, donde lo mas importante es que el
Proyecto Generosidad, al incorporar la equidad de
género en su labor cotidiana, enriquece y comple-
menta sus acciones, sus proyectos y sus vidas.

Lic. Patricia Espinosa Torres
Presidenta del Instituto Nacional de las Mujeres




Introducciéon

La participacion de las mujeres en el &mbito publico
es creciente, sin embargo, ésta no siempre se ha dado
en condiciones de igualdad. La busqueda de nuevas
alternativas de intervencién publica para provocar
una evolucién de las condiciones de participacion de
mujeres y hombres hacia la igualdad es el punto de
partida del proyecto Generosidad

El proyecto Generosidad es una iniciativa del gobier-
no de México con el sustento financiero del Banco
Mundial y ejecutada por el Instituto Nacional de las
Mujeres. Constituye una experiencia de innovacién
y aprendizaje para crear modelos que promuevan la
equidad de género, cuyo desarrollo se definié en dos
ambitos: el de las organizaciones publicas y privadas,
“Modelo de Equidad de Género, MEG"; y el comuni-
tario, “Modelo CONVIVE".

El Modelo de Equidad de Género es un sistema de
gestion auditable con el que se reconoce a organiza-
ciones publicas y privadas que cumplen con sus requi-
sitos, focalizados en la administracion de personal,
especificamente en ocho puntos:

1) Reclutamiento y selecciéon de personal

2) Capacitacion

3) Desarrollo profesional

4) lgualdad de oportunidades y compensaciones
5) Vida familiar y laboral

6) Ambiente laboral y salud en el trabajo

7) Hostigamiento sexual

8) Sensibilizacion en equidad de género

Las organizaciones también deben instrumentar y
documentar al menos dos acciones afirmativas y/o
a favor del personal, a partir de un diagnéstico con
enfoque de género sobre la equidad y la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Las organizaciones que adoptan el MEG son evalua-
das por una empresa de certificacion independiente
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y, al ser aprobado su sistema de gestion, reciben el
“Distintivo en Equidad de Género del Instituto Nacio-
nal de las Mujeres”.

El Modelo de Equidad de Género se disefidé durante
el afo 2002 y la primera parte de 2003, e incluyo
actividades para asegurar su pertinencia y efectivi-
dad, entre otras: i) un diagnéstico de equidad de
género a 20 organizaciones, ii) la consulta con un
grupo de lideres y liderezas de opinién que conside-
ré a académicos(as), politicos(as), funcionarios(as)
publicos(as), empresarios(as), dirigentes sindicales y
expertos(as) técnicos, principalmente, y iii) asesoria
de expertos(as) en materia de equidad de géneroy
de sistemas de gestion. Los resultados de estas acti-
vidades determinaron los requisitos del Modelo.

En 2003 y 2004, el INMUJERES puso en marcha un
plan de apoyo para las organizaciones interesadas
en adoptar el MEG, el cual incluyé capacitacion, ase-
soria y auditorias. En 2003, fueron 20 las organiza-
ciones que adoptaron el MEG, y en la promocién del
2004 se sumaron 20 organizaciones mas.

En el caso del Modelo CONVIVE, se desarrollé6 un mo-
delo de intervenciéon comunitario con tres acciones:

1. Asistencia técnica y capacitacién a proyectos pro-
ductivos con enfoque de género

2. Capacitacion a mujeres y hombres lideres

3. El programa CONVIVE, con apoyos econdmicos
para el desarrollo de proyectos comunitarios.

Se definié un esquema de operacidon que permitie-
ra hacer combinaciones en la aplicacién de las tres
acciones para probar su pertinencia y eficacia, tanto
en conjunto como de manera aislada. La convocato-
ria para el programa CONVIVE se realizé a nivel na-
cional, mientras que las acciones de asistencia técni-
ca y la capacitacién a lideres se concentraron en los
estados de Campeche, Hidalgo, Chihuahua, Oaxaca,
Yucatdn, Sinaloa, Puebla y Tlaxcala.

El Modelo CONVIVE se elaboré como un instrumento
que, mediante el apoyo de iniciativas comunitarias,
propiciara la convivencia armoniosa entre hombres y
mujeres, con tolerancia y respeto a las diferencias en-
tre géneros, edades, etnias, clases sociales, culturas,
preferencias sexuales, filiacion politica y creencias re-
ligiosas, con el fin de aprender de estas experiencias
e identificar las mejores practicas basadas en la igual-
dady el respeto que fortalezcan la vida comunitaria.
De ahi que los resultados y aprendizajes de CONVIVE
se convierten en un insumo importante para quien
disefie, instrumente o evalle programas sociales con
perspectiva de género en el &mbito comunitario.

Aprendizajes del proyecto Generosidad describe los
resultados, los efectos y los logros del proceso de eje-
cucién del 2002 al 2005. Desde el inicio, se conté con
un sistema de monitoreo y evaluaciéon que fue dise-
fado ad hoc para Generosidad y es el que produce
los insumos para su elaboracién.

Una caracteristica del sistema es su enfoque partici-
pativo, lo que permitié generar gran parte de la in-
formacion a partir de la percepcién de los y las bene-
ficiarias del proyecto. En este sentido, el documento
también es la voz de quienes hicieron posible esta ex-
periencia desde sus comunidades u organizaciones.

Con esta edicién, el INMUJERES da cuenta de los resul-
tados obtenidos con el proyecto Generosidad e invita
a las personas interesadas en el tema de la equidad
de género a aprovechar estos resultados para el dise-
Ao de proyectos que marquen nuevos caminos hacia
una cultura de igualdad para mujeres y hombres.

El Instituto Nacional de las Mujeres agradece la va-
liosa colaboracién de las dependencias y entidades
publicas de los tres niveles de gobierno, a las empre-
sas privadas, a las organizaciones de la sociedad ci-
vil, y a las y los consultores y profesionistas, asi como
al Banco Mundial, su apoyo y colaboracién para la
instrumentacién exitosa del proyecto Generosidad.



El Modelo de Equidad de Género:
un mecanismo de iguladad de género
en las organizaciones privadas y publicas

“...Uno de los grandes logros es que antes, cuando se hablaba de
equidad de género, se pensaba el hecho de decir es muy feminista y
contra lo masculino, y el hecho de ir cambiando esa imagen, no es el ir
a decir es que somos las mujeres las que valemos, no. Somos hombres
y mujeres las que valemos, ese cambio de ideas se ha ido generando
poco a poco...” (Integrante del Comité, Institucion Publica)






1. Diseno y articulacion del MEG:
descripciéon del modelo

1.1. La problematica

Si bien es cierto que en México esta reconocido como
uno de los derechos fundamentales de los seres huma-
nos el principio de igualdad entre mujeres y hombres,
aun no se ha alcanzado la plena participacion de las
mujeres en la sociedad y persiste la discriminacién por
razones de género, que limita sus oportunidades y con-
lleva una menor valoracion social y econémica.

Actualmente, 37 de cada 100 mujeres participan en
alguna actividad econémica, representan un tercio de
la poblacion econémicamente activa y 35 por ciento
de la poblacién ocupada en el nivel nacional. Pese a la
creciente presencia de mujeres en el mercado laboral,
los estereotipos y las expectativas de género afectan
su participacién en las organizaciones y se expresan
en acceso restringido a los puestos de mando o direc-
tivos, menores retribuciones salariales, inseguridad
en el empleo y desarrollo profesional escaso; de igual
manera, se mantienen los patrones de distribucion
desigual en las responsabilidades y las tareas domésti-
cas, que recaen predominantemente en las mujeres.

Indicadores de participacién econémica, por sexo, 1991-2004

Ano Total Hombres Mujeres
Tasa de participaciéon econémica | 1991 53.6 77.7 53.6
2004 55.6 75.5 55.6
Poblacién ocupada 1991 30,534,083 21,256,913 30,534,083
100.0% 70% 100.0%
2004 42,306,063 27,357,076 42,306,063
100% 65% 100%
% Asalariados Sector Secundario| 2004 30.5 35.4 30.5
% Asalariados Sector Comerico 14.6 13.5 14.6
% Asalariados Sector Servicios 46.3 39.2 46.3

Fuente: elaborado con datos del INEGI-STPS, Encuesta Nacional de Empleo.
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Asimismo, en un estudio realizado por el proyecto

a

finales de 2002," se identificaron como las prin-

cipales situaciones problematicas de la equidad de
género las siguientes:

Mas de la mitad de las organizaciones otorga el
mismo sueldo a igual trabajo para el mismo pues-
to, o a responsabilidades similares entre hombres
y mujeres para los niveles operativos y medios de
la organizacion.

La diferencia salarial entre hombres y mujeres en
los puestos directivos es muy marcada en favor de
los hombres; en algunos casos alcanza 44 por cien-
to, a pesar de que ambos desempefan las mismas
actividades.

En la mayoria de las organizaciones que estan im-
plantando métodos de asignacion de sueldos y sala-
rios ligados a la productividad, la destreza y la com-
petencia, existe parcialidad con respecto al género,
lo que afecta la objetividad en las medidas.

Los criterios empleados tradicionalmente para
evaluar la productividad y el rendimiento de los
trabajadores se basan en enfoques masculinos.

Algunos apoyos y prestaciones relacionados con
la crianza de las hijas e hijos s6lo se destinan a las
mujeres, por lo que los hombres con hijos quedan
excluidos de ellos.

Persisten las preferencias ya sea por mujeres o por
hombres en algunos puestos, lo que acrecienta la
segregacién ocupacional en el trabajo y provoca
una tendencia que limita sus posibilidades para ac-
ceder a ciertas actividades o puestos.

En algunas empresas se solicitan estudios de no
gravidez o de VIH como requisito de ingreso.

! Estudio de equidad de género en 20 organizaciones, Proyecto
Generosidad, INMUJERES, 2002.
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e Los puestos directivos son desempefados mayori-
tariamente por hombres.

e Las organizaciones no informan a su personal acer-
ca de las posibilidades y oportunidades de ascenso
dentro de la organizacion: el personal desconoce
la existencia y los criterios de las evaluaciones de
desempefio.

® En promedio, por cada 100 ascensos en las orga-
nizaciones evaluadas, 42 son de mujeres y 58 de
hombres.

e La capacitacion se ofrece a hombres y a mujeres
sin distincion, y en la mayoria de las organizacio-
nes se realiza dentro del horario laboral y en sus
instalaciones, pero aun persiste la practica de rea-
lizarla fuera del horario laboral y/o fuera de las
instalaciones, lo que limita la participaciéon de las
mujeres, principalmente.

¢ No existe ninguna politica formal para establecer
acuerdos para permisos y flexibilidad en los hora-
rios; se trata de arreglos informales con el jefe o jefa
inmediato, negociando horas extras, pago de tiem-
po y/o vacaciones, tanto hombres como mujeres.

e 35 por ciento de las empresas reconoce que ha
tenido que enfrentar casos de practicas de hosti-

gamiento sexual; pero no existen medios claros y
precisos para denunciar esta situacion en la mayo-
ria de las organizaciones.

En suma, prevalecen condiciones de inequidad en
el interior de las organizaciones. Por ello es impor-
tante reconocer que aun cuando exista igualdad
formal o de jure, ésta no conduce de manera auto-
matica a la igualdad de facto; de ahi la necesidad
de buscar y establecer mecanismos de igualdad de
género que corrijan, contrarresten y eviten practi-
cas discriminatorias para lograr un mayor equilibrio
en las relaciones de género en las distintas esferas
de la vida.

1.2. Elementos centrales del Modelo de Equidad de
Género: objetivo, esquema, enfoque, mecanismos
e instrumentos

Para facilitar el desarrollo de condiciones de mayor
igualdad, es necesario disefiar y poner a prueba me-
canismos y acciones especificas que atiendan pro-
blemas particulares dirigidos a poblaciones o secto-
res especificos. De ahi que el Modelo de Equidad de
Género (MEG:2003) se disefi6 como una alternativa
que busca contribuir a la construccion de mecanis-
mos de igualdad de género que atiendan los pro-
blemas derivados de la discriminacién de género en
la esfera laboral.

¢Qué es el MEG: 2003?
Es una estrategia para probar un mecanismo de igualdad de género, dirigido a que
las empresas privadas, las instituciones publicas y los organismos sociales asuman el
compromiso de revisar sus politicas y practicas internas, para reorganizar y definir

mecanismos que incorporen una perspectiva de género e instrumenten acciones co-
rrectivas y preventivas, que conduzcan —a corto y mediano plazos- al establecimiento
de condiciones equitativas para mujeres y hombres en sus espacios de trabajo.
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El objetivo del MEG es promover que las organizaciones privadas, publicas y sociales, incluyan politicas de
equidad de género en sus procedimientos y enfoque organizacional para evitar practicas discriminatorias
hacia las mujeres, y favorecer mayores oportunidades y equilibrio entre mujeres y hombres.

Para lograr sus objetivos, se definieron el enfoque del modelo, la estrategia y los mecanismos e instrumen-
tos necesarios.

Esquema del Modelo de Equidad de Género MEG: 2003

Enfoque

e Voluntario. Sera adoptado por
aquellas organizaciones interesa-
das en mejorar las condiciones de
equidad de género y en recibir un
reconocimiento publico.

Participativo. Durante el proceso
de implantacién las organizaciones
participan activamente en la
identificacion de los problemas y
factores que impiden la equidad e
igualdad de oportunidades y
determinan qué hacer y como
lograrlo, asimismo mantienen el
control y seguimiento de sus
procesos.

Sistema de gestiéon y mejora
continua.

e Auditable.

o Verificable.

Estrategia
e Propiciar interés y confianza.

® Procedimientos claros y precisos
para apoyar y guiar a las
organizaciones para que
incorporen una politica de equidad
de género en su sistema de gestion.

e Definiciéon de las areas de atencién
y requisitos minimos para
implantar el MEG.

* Marco de compromisos,
responsabilidades y atribuciones
entre el Instituto y las
organizaciones, claramente
definido.

e Sensibilizar y formar a personal
clave de las organizaciones, en
materia de equidad de géneroy en
el modelo.

¢ Relacién y comunicacion estrecha 'y
continua con las organizaciones
para apoyarlas y asesorarles en su
proceso de implantacion.

e Autonomia a las organizaciones
para definir su plan de acciény
alcance del mismo.

e Verificar y evaluar el cumplimiento
de los requisitos del modelo.

® Reconocimiento publico a las
organizaciones que implantaron el
MEG y cumplieron con los
requisitos y autorizar el uso del
Sello distintivo MEG:2003, que las
destaca como organizaciones
comprometidas.

e Promocionar y difundir la imagen
de las organizaciones que
recibieron el distintivo.

Mecanismos e instrumentos

® Promocién directa y continua para
generar interés y participacién de
diversas organizaciones.

¢ Plan de apoyo a las organizaciones
participantes, a través de:

¢ Talleres de sensibilizacion en
equidad de género,
masculinidad y acciones
afirmativas

e Talleres para implantar el
MEG

e Guia para la implantacién

e Asesoria para la elaboracién
del diagnéstico de equidad
de género

e Seguimiento y asesoria
durante el proceso de
implantacion

¢ Preauditoria

- Cada organizacién designa a
una persona responsable de la
implantacién y se constituye
un Comité de equidad.

- Cada organizacién elabora su
diagnéstico sobre la situacion
de la equidad de género e
identifica las areas
problemaéticas.

- Cada organizacion determina
su plan de accion y documenta
sus procedimientos y muestra
evidencias de los mismos.

e Auditoria

e Reconocimiento y promocion
publica

¢ Verificacion anual del avance

¢ Ratificacién del distintivo
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2. Principales resultados del MEG

Entre 2003 y 2004, 40 organizaciones adoptaron el
modelo satisfactoriamente y 45 mas mostraron interés
por participar en 2005; de éstas, 24 iniciaron su proce-
so en el primer trimestre del afo, con lo cual se espera
que a finales de 2005 al menos 60 organizaciones ha-
yan implantado el modelo de manera satisfactoria.

Las 40 organizaciones que adoptaron el MEG duran-
te 2003 y 2004 empleaban, en conjunto —a media-
dos de 2004- alrededor de 170 mil personas (47 por
ciento mujeres y 53 por ciento hombres), mismas
que se beneficiardn de manera directa de las accio-
nes emprendidas por sus organizaciones.

Organizaciones que implantaron

el MEG durante 2003 y 2004

2003

Avalar Asesores, S.A. de C.V.

Dupont, S.A. de C.V.

Ecco Servicios de Personal, S.A. de C.V. (ADECCO)
Eli Lilly de México, S.A. de C.V.

Fondo de la Vivienda del Instituto Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado (FOVISSSTE)

Galletas de Calidad, S.A. de C.V. (MARIAN)

Grupo Financiero Banamex-Citigroup (BANAMEX)
Grupo Nacional Provincial (GNP)

Hospital de la Mujer

Informatica Mirafe, S.A. de C.V.

Kirchhoff Mexicana, S.A. de C.V.

Kraft Foods de México

Lapi, S.A. de C.V.

Liconsa, S.A. de C.V.
¢ Oficinas Centrales

Motorola de México, S.A. de C.V.

Procuraduria Federal de Proteccion al Ambiente (PROFEPA)
e Direccion de Coordinaciones Federales

Ririki, Intervencion Social, S.C.

Secretaria de Economia (SE)
¢ Direccion General de Recursos Humanos

Visién Solidaria, S.A. de C.V.

Wal Mart México

2004

Africam Safari
Avantel, S.A.

Comisiéon Federal de Electricidad (CFE)
e Division Centro Sur

Corporativo Grupo Xcaret
Instituto para la Equidad de Género en Yucatan (IEGY)
InterProteccion, Agente de Seguros y Fianzas, S.A. de C.V.

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para los Servidores
Publicos del Estado de Aguascalientes (ISSSSPEA)

Instituto Tecnoloégico y de Estudios Superiores de Monterrey
e Campus Estado de México (ITESM-CEM)

Instituto Tecnologico Superior del Sur del Estado de Yucatan
(ITSY)

Liconsa, S.A. de C.V.
® Gerencia Estatal Valle de Toluca

Parque Xcaret

Manpower, S.A.

Novartis Corporativo

Organo de Fiscalizacion Superior del Estado de Nayarit

Parque Garrafon

Parque Xel-Ha

Secretaria de Economia

e Oficialia Mayor

¢ Direcciéon General de Recursos Materiales y Servicios
Generales

¢ Direccion General de Programacion, Organizacion y
Presupuesto

e Direccion General de Informatica

Secretaria de la Funcion Publica (SFP)

Unisys de México, S.A. de C.V.

Via Delphi
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Organizaciones que iniciaron el proceso en 2005 e interesadas en participar

Iniciaron proceso en el primer semestre de 2005

Centro de Estudios para la Prevencion del Cancer, A.C.
(CEPREC)

Consejo Tutelar de Menores Infractores de Yucatan

Delegaciones Estatales de la Procuraduria Federal de
Proteccion al Ambiente (32 Delegaciones)

Desarrolladora HOMEX
Bepensa Industria
Bepensa Bebidas

Bepensa Servicios

Bepensa Industrial
Grupo APRO 2000, S.A. de C.V.

H. Ayuntamiento Constitucional de Tlalnepantla de Baz,
Estado de México

Instituto Nacional de las Mujeres (INMUJERES)

IDS

Instituto Nacional de las Personas Adultas Mayores
(INAPAM)

LICONSA, S.A. de C.V. Gerencia Metropolitana Sur
LICONSA, S.A. de C.V. Gerencia Metropolitana Norte
LICONSA, S.A. de C.V. Gerencia Estatal Querétaro
Mastter Formas Ejecutivas

Organo de Fiscalizacion Superior del Estado de Puebla
Scotiabank Inverlat Banco

Scotiabank Inverlat Casa de Bolsa

Prestadora de Servicios SIMEX, A.C.

Secretaria de Comunicaciones y Transportes (SCT)
e Direccion General de Recursos Humanos

Secretaria de Desarrollo Social de Aguascalientes
(SEDESO-Aguascalientes)

Thermotech, S.A. de C.V.

Organizaciones interesadas

Alcoa Fujikura Limited de México

Ayuntamiento de San Juan del Rio, Querétaro.

Cisco Networking Academy Program

Colegio de Postgraduados en Ciencias Agricolas

DHL Danzas Air and Ocean, S.A. de C.V.

Fiscalia Especializada en Delitos Electorales (FEPADE)

Grupo Financiero Monex

Instituto Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEGI)
Janssen-Cilag

Maxcom Telecomunicaciones, S.A. de C.V.

MERCK

Municipio de Querétaro
e Secretaria de la Contraloria Municipal

NEXTEL

Parque Cafién del Sumidero

Promotora del Club Pachuca, S.A. de C.V.

Santander Serfin

Secretaria de Desarrollo Social de Hidalgo (SEDESOL, Hidalgo)
Secretaria de Salud de Yucatan

Seguros Banamex

Seguros Comercial América-ING

SEP Hidalgo
e Coordinacion Estatal del Programa de Género
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Si bien el Modelo de Equidad de Género mexicano
es una iniciativa innovadora en la region, integra
las experiencias del programa espafiol “Optima” e
incluye mecanismos mejorados y nuevos. Como se
menciona en un analisis del programa “Optima”, se
consideran estrategias exitosas “aquellas que han
facilitado que las empresas muestren interés por
participar en el programa, que elaboren un plan de
accion positivo y que mantengan vivo este proceso a
lo largo del tiempo, en un clima de satisfaccién labo-
ral de hombres y mujeres de la organizacién.”?

Asimismo, se menciona que “las estrategias exitosas
requieren articular procesos participativos y siste-
maticos, contar con un entorno social e institucio-
nal favorable y utilizar la formacién como una de
las herramientas mas valiosas en estos procesos de
cambio”.

El MEG ha reunido estos y otros elementos que lo
hacen una estrategia articulada y eficaz para moti-
var el interés y canalizar la voluntad de las organi-
zaciones para que adopten el modelo. No obstante,
requiere un proceso de maduracién y continuidad,
que garantice resultados sostenidos a largo plazo.

Las evidencias que muestran los logros y retos del
MEG se encuentran documentadas y sistematiza-
das ya que, de manera paralela a su ejecucién, se
establecié un proceso para monitorear y evaluar los
resultados alcanzados, asi como para valorar la per-
tinencia y eficacia de los procesos desarrollados.

La evaluacién incluye informacion de los procesos
de capacitacién y formaciéon del personal de las or-
ganizaciones y la opinion de las y los responsables
del MEG, del Comité y de la Gerencia de las organi-
zaciones, sobre los procedimientos, logros, efectos,
retos, obstaculos y recomendaciones. En el primer
caso, se utilizaron cuestionarios estructurados para
levantar la informacién de los y las participantes y

observacién directa de los talleres; en el segundo, se
realizaron entrevistas y sesiones grupales. Es decir,
el sistema de evaluacién incluye informacion cuanti-
tativa y cualitativa.

Ademas de estas evidencias, el MEG cuenta con in-
formacion de los resultados de la auditoria aplicada
en cada organizacién, lo que confirma el cumpli-
miento de los requerimientos del Modelo.

La informacién de la evaluacion sugiere que:

e El enfoque participativo y de adopcién voluntaria
facilita la incorporacién tanto de empresas pri-
vadas como de instituciones publicas, y permite
que se mantenga el interés y el compromiso por
participar, dado que ellas definen y desarrollan su
plan de accién y los tiempos para cumplir con él.
El compromiso que establecen no es con el INMU-
JERES, sino con su organizacion.

¢ El enfoque de Sistemas de Gestion facilité la in-
corporacién del enfoque de género y las acciones
afirmativas como eje central para su adopcion y
de forma paralela al sistema de gestién general.

El sistema de gestidon para la equidad de género
sea parte constitutiva del sistema general de la
empresa, permite que tanto la alta gerencia de
las organizaciones publicas y privadas como los y
las empleadas valoren sus avances, reconozcan sus
retos y mantengan vigente su compromiso con la
equidad de género.

El papel independiente de los agentes responsa-
bles de verificar los avances brinda confianza, ga-
rantiza imparcialidad en el proceso y permite una
mejora continua y verificable.

e La Auditoria constituyd un aprendizaje para las
organizaciones, porque las condujo a revisar sus

2 Rosa Gémez y Murgibe, Experiencias y estrategias exitosas en el marco del Programa Optima, Gobierno Vasco.
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politicas y procedimientos internos; les ayudoé a or-
denar o generar un sistema interno de gestiony a
mostrar evidencias sobre su cumplimiento.

e El diagnéstico constituye una herramienta funda-
mental en dos niveles: mostré evidencias a las or-
ganizaciones sobre el tipo y el grado de problemas

que tieneny les permite decidir qué atender, cémo
atenderlo y orientar las acciones hacia la equidad
de género.

e Abrié un nuevo espacio y cre6é nuevas habilidades
en las empresas dedicadas a la auditoria y a la cer-
tificacion de sistemas de gestién.

e E| costo para la implantacion del modelo fue nulo
en la mayoria de las organizaciones, y reconocen
haber obtenido beneficios, entre ellos:

® Es un modelo completo y sistematico que incorpo-
ra procedimientos y herramientas adecuadas, los
cuales promueven y conducen el proceso para que
las empresas incorporen una politica de equidad
de género a partir de la definicion de un plan de
accion concreto y verificable.

e Se genera un cambio cultural

* Se mejora el ambiente laboral

¢ Se generan beneficios laborales al personal
¢ El Modelo repercute mas alla de las

® La promocion directa con las organizaciones es un organizaciones, principalmente en la

mecanismo eficaz para involucrar y sensibilizar a familia
los directivos sobre la importancia de la equidad y ¢ Se cuenta con un instrumento de mejora
de los beneficios internos y externos que conlleva continua

* Mejora su imagen hacia el exterior
¢ Los empleados se identifican mas con la
empresa o institucién.

su adopcién.

La sensibilizacion y la capacitaciéon son un factor cla-
ve para involucrar al personal responsable y lograr
el objetivo basico de motivar e introducir al tema. Aun cuando el Modelo aporta elementos sobre
coémo introducir y conducir la equidad de género en
el sistema de gestion principal de las organizaciones
y cdmo establecer mecanismos de cooperacién y co-
rresponsabilidad entre el gobierno y las empresas,

es necesario tener presente que:

El Plan de apoyo a las organizaciones mostré ser un
instrumento eficaz para la comprension del Mode-
lo, para generar y mantener el interés y mostrar el
compromiso institucional con las organizaciones.

El MEG ha demostrado ser una estrategia estructurada y sistematica, que ha proba-
do su viabilidad para promover la equidad de género y ha logrado que las empresas
e instituciones publicas se comprometan e inicien una reestructuracion interna en su
organizacion. El MEG es un sistema de mejora continua que esta en constante revision,
por ello no es una estrategia acabada; mucho menos se debe suponer que una vez im-

plantado, las situaciones y los problemas de inequidad se han resuelto en su totalidad.
La adopcion del MEG constituye apenas el inicio del proceso, por lo cual es conveniente
definir su alcance temporal y la profundidad de sus acciones, tanto para generar con-
fianza y certidumbre en las organizaciones como para delimitar las expectativas sobre
los resultados esperados a corto y mediano plazos.
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Asimismo, conviene subrayar que la evaluacién tam-
bién aporta informacion sobre elementos y factores
problematicos, identificados por las mismas orga-
nizaciones participantes, que requieren mejoras y
ajustes, tales como:

¢ Profundizar y ampliar los procesos de formacion,
capacitacion y sensibilizacion

e Elevar la calidad de la capacitacion

e Elaborar materiales de apoyo y consulta

e Ajustar algunos procedimientos, dependiendo del
tipo y tamafio de las organizaciones

e Ampliar la asesoria y el seguimiento durante el se-
gundo afo a las organizaciones que ya implanta-
ron el Modelo

e Ajustar los tiempos y ampliar el nimero de visitas
a las organizaciones establecidas fuera de la ciu-
dad de México

e Mayor difusién del modelo y promocién de las or-
ganizaciones participantes

e Mayor reconocimiento publico al esfuerzoy al tra-
bajo de las organizaciones que han implantado el
MEG, que requiere de una relaciéon institucional
mas proactiva

® Promover y apoyar el intercambio de experiencias
entre las organizaciones.

A continuacion, se exponen de manera detallada los
principales resultados, logros, obstaculos y aprendi-
zajes del MEG.

2.1. El enfoque del MEG permitioé su aplicaciéon en todo tipo de organizaciones,

sin importar su giro o actividad

e El MEG se implant6 en organizaciones de tamafo
muy variado, desde aquéllas cuyo personal es menor
a 30 hasta otras que rebasan las 30 mil personas.

® En este grupo se encuentran dos de las mas gran-
des e importantes empleadoras en el pais, como
Wal-Mart y Banamex, asi como empresas privadas
y publicas que ocupan lugares estratégicos bien
por ser lideres en sus respectivas ramas econémicas
(Dupont, Eli-Lilly, Galletas de Calidad, GNP, Krafft,
Lapi, Motorola, Avantel, CFE, Novartis, Unisys, los
Parques del Corporativo XCaret,* Interproteccién
Seguros e ITESM); por sus vinculos o asociaciones
con otras (Avalar, Adecco, Manpower, Kirchoff);
por tratarse de organismos publicos centrales de
los que dependen otras instancias (Liconsa, Profe-
pa, Secretaria de Economia); por la relevancia del
servicio que prestan (Fovissste, Hospital de la Mu-
jer, Secretaria de la Funcién Publica, IEGY, Ririki
y Visiéon Solidaria); o bien porque representan las

3 Parque Xcaret, Parque Garrafén; Parque Xel-Ha y Via Delphi

primeras experiencias a nivel estatal o local, como
organizaciones innovadoras (Africam, ISSSPEA,
Organo de Fiscalizacion de Nayarit e ITSY).

Distribucion de las Organizaciones que implantaron el
MEG, durante 2003-2004, segun el numero de emplea-
dos y empleadas

2003 2004 Total
Menos de 30 4 0 4
31-50 2 2 4
51-250 1 7 8
251-500 2 2 4
501-999 4 2 6
1000-4000 5 7 12
Mas de 30,000 2 0 2
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Personal de las organizaciones que implantaron
el MEG, por sexo y aio
Mujeres Hombres Total
2003 73 021 78 825 151 846
2004 6 807 10 963 17 770
Total 79 828 89 788 169 616

e Si consideramos la clasificacion de las pequefas y
medianas empresas (PyMES), 12 organizaciones se
ubican en esta categoria (tienen entre 11 y 50 em-
pleadas/empleados, en el primer caso y entre 51y
250 las segundas). La mayoria de las organizacio-
nes (70 por ciento) son grandes, dado que cuen-
tan con mas de 250 en el caso de la industria o mas
de 100 para servicios y comercio.

Tamano de las organizaciones
Tamano 2003 2004 Total
Pequena
Mediana 2
Grande 13 15 28

e Durante 2003 participaron, casi en igual propor-
ciéon, tanto organizaciones cuyo personal es mayo-
ritariamente masculino como aquellas en donde
predominan las mujeres; mientras que en 2004 fue-
ron organizaciones con mas hombres que mujeres.

Relacién de hombres y mujeres en las organizaciones

2003 2004 Total
Mas hombres 9 15 24
Mas mujeres 11 3 14
Igual 0 2 2
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¢ El MEG se implanté en organizaciones publicas, privadas o sociales. Entre 2003 y 2004, 13 instituciones
publicas y 25 privadas lo adoptaron de manera satisfactoria, asi como dos organismos sociales. En 2005,
19 instituciones publicas y 25 privadas se mostraron interesadas en incorporarlo.

Organizaciones que adoptaron el meg durante 2003-2004
e interesadas en participar en 2005, segun su tipo
Tipo de organizacion 2003 2004 Total 2003 - 2004 i&g::;?: Slozr:)eoss Total
Publica federal 5 4 9 10 19
Publica estatal/mpal. 0 4 4 9 13
Privada nacional 6 10 16 1 27
Privada trasnacional 7 2 9 14 23
Social 2 0 2 1 3
Total 20 20 40 45 85

e La estrategia del MEG pudo implantarse en un amplio espectro de actividades econémicas de las organi-
zaciones, como se muestra en la siguiente tabla:

Actividad principal de las organizaciones que implantaron
el MEG durante 2003-2004 e interesadas en 2005
. . . .. Total
Tipo de actividad econémica 2003 2004 2003 - 2004 2005 Total

Servicios bancarios y financieros 1 1 4 5
Seguros 1 1 2 2 4
Servicios de recursos humanos 1 1 2 1 3
Servicios turisticos 6 6 1 7
Comercio 1 1 0 1
Otros servicios 1 1 4 5
Tecnologia 2 2 4 4 8
Manufactura 4 4 7 11
Farmacéuticas 2 1 3 2 5
Educativas 2 2 1 3
Publicas federales 5 4 9 9 18
Publicas estatales o municipales 3 3 9 12
Sociales 2 2 1 3
TOTAL 20 20 40 45 85

La informacién de la evaluacion revela que:

a. El sector de actividad de las organizaciones no es un factor que afecte la implantacién ni limite el alcance
de los procedimientos; lo mismo puede ser implantado en el sector publico que en el privado.

b. Entre los factores que favorecen un mayor interés y facilidad de implantacién estan los relacionados con
el nivel de desarrollo de sistemas organizacionales, tales como:

o Organizaciones que cuentan con sistemas de gestion modernos
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Empresas filiales, cuyas matrices en otros paises
han establecido acciones de equidad o que son
sensibles a los problemas de género.

Empresas incorporadas y certificadas en sistemas
de gestién de calidad, como el 1ISO-9000, empre-
sas socialmente responsables o empresas limpias,
gue muestran su compromiso social o de mejora
continua.

25 organizaciones estan vinculadas con algun
sistema certificable de gestion de calidad y/o
cuentan con programas o acciones de diversidad:
Adecco, Avalar, Banamex, Eli Lilly, Galletas de Ca-
lidad Marian, Lapi, Liconsa, Motorola, Profepa,
Wal Mart, Secretaria de Economia, Africam Safa-
ri, Avantel, CFE-Centro Sur, Interproteccion, 1SSS-
SPEA, Liconsa-Gerencia Toluca, Novartis, Organo
de Fiscalizacién del Estado de Nayarit, Parque y
Corporativo Xcaret, Parque Garrafén, Parque Xel-
Ha, Via Delphi, Unisys.

. En las organizaciones que iniciaron la implanta-
cién del MEG, en un éarea o direccién central, de
la que dependen otras foraneas o afiliadas; la ex-
periencia tuvo un efecto multiplicador, ya que se
han ido incorporando otras areas, direcciones o
delegaciones, como es el caso de Profepa, Liconsa,
Corporativo Xcaret y la Secretaria de Economia.

. Para las organizaciones pequefas y las ONG, re-
sultan méas complejos los procedimientos o bien
éstos no se ajustan a sus condiciones internas de
operacién y organizacion.

El interés de las empresas por participar y la re-
cepcién del mismo se centran en tres aspectos:

- Compromiso de la gerenciay de las y los responsa-
bles con su personal y con la equidad de género.

- Beneficio que identifican hacia el exterior: ima-
gen con sus clientes y medio empresarial.

- Experiencia en sistemas de gestion: cuando las
empresas € instituciones participan en otros mo-
delos de gestion, laimplementacién del Modelo es
sencilla y no representa mayor inversion que la re-
querida para recopilar y sistematizar informacién.

2.2. Sobre la estrategia y los instrumentos

Para disefar e integrar los procedimientos y herra-
mientas del MEG, se realizé un diagnodstico sobre la
situacion de la equidad de género en 20 empresas,
que brind6 elementos para identificar y estructurar:

e Las practicas, la organizacion, la estructura y la
gestion de las empresas.

® Los tipos de registros que utilizan para adminis-
trar los recursos y los procedimientos de recluta-
miento, seleccidon, contrataciéon y promocion.

e La situacién de la equidad de género, para iden-
tificar practicas discriminatorias, de segregaciony
hostigamiento.

e Elclimalaboraly la percepcién de lasy los emplea-
dos sobre las condiciones laborales y las oportuni-
dades.

Con base en el diagndstico se dised la estrategia 'y
se definieron los mecanismos e instrumentos centra-
les de la misma:

a. Promocion directa del Modelo entre las organiza-
ciones para propiciar interés y confianza.

b. Guia de implantacion del MEG, que incluye los
procedimientos, dreas de atencidn, requisitos y
marco de compromisos.

¢. Programa de sensibilizacién y formacion para im-
plantar el Modelo, dirigido al personal clave de
las organizaciones.

d. Asesoria constante y estrecha a las organizacio-
nes para garantizar la adopcién del Modelo.

e. Verificar el cumplimiento de la implantacién del
Modelo, a través de auditorias independientes,
mediante certificadoras de sistemas de calidad
reconocidas.
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f. Reconocimiento a las organizaciones y entrega
del distintivo MEG: 2003 en un evento publico
anual.

g. Difusiéon y promocién de la imagen corporativa
de las organizaciones en diversos medios de co-
municacion.

2.2.1. Interés y confianza en las organizaciones

La promocion ha sido constante desde el inicio, en
2002. El primer paso fue la seleccién de las organi-
zaciones potenciales con criterios que garantizaran
una rapida incorporacion, entre ellos:

e Organizaciones que cuentan con sistemas de ges-
tiébn modernos y empresas incorporadas y certifi-
cadas en sistemas de gestion de calidad.

e Empresas filiales, cuyas matrices en otros paises
han establecido acciones de equidad o que son
sensibles a los problemas de género.

En un primer acercamiento se enviaron invitaciones
a alrededor de 400 organizaciones, para después vi-
sitar aquellas que mostraran interés y explicarles de
manera detallada el alcance del Modelo, los com-
promisos y las responsabilidades que asumen, tanto
ellas como el INMUJERES.

e En la primera fase de 2003:

- 14 de las 20 organizaciones se enteraron del
MEG por una invitacién que recibieron de
parte del Instituto

- Tres, mediante grupos o asociaciones de
ejecutivas o por terceras personas

- Dos, por su vinculacién o convenios
interinstitucionales con el INMUJERES

- Una, por indagacién e interés personal.

e En 2004 se diversificaron las fuentes de informa-
cion, como efecto de la promocién de algunas de
las organizaciones que implantaron el MEG en
2003 o bien por la difusién impresa del MEG:

- 11, por invitacién directa

- Tres, por alguna publicacién o Internet

- Tres, mediante alguna organizacién que
participé en 2003

- Dos, por otra fuente

- Una, por su vinculaciéon o convenios
interinstitucionales con el INMUJERES.

Entre los aspectos que motivaron el interés de las
organizaciones por participar destacan:

...Es una de las métricas que estabamos buscando.
Lo dificil de estas iniciativas es encontrar cémo
medirlas. La corporacion nos pidio detectar en
cada uno de los mercados qué certificaciones exis-
tian, y si bien éste unicamente abarca equidad de
género y nuestra diversidad es mas amplia, cree-
mos que como empresa debemos de apoyar este
tipo de iniciativas en el pais. Quizd traemos ma-
yor inercia por ser una compahia multinacional;
porque uno apoya ese tipo de iniciativas con el
nombre y la reputacion de la compahia y proban-
dole al resto de empresas para las cuales todavia
no es una prioridad en su agenda. Hoy en dia, para
empresas de clase mundial, aspectos como la éti-
ca, la responsabilidad social, la igualdad, son un
punto muy alto... (Directivo, Empresa Privada)

...Para tomar la decision, era necesario que un or-
ganismo especializado nos diera los instrumentos
para lograr, dentro de la estructura.... un mejor
lugar de trabajo para las mujeres, porque cree-
mos que las mujeres realmente pueden apoyar
mucho en los objetivos del negocio... (Coordina-
dora, Empresa Privada)

En el caso de los talleres de capacitacion, las organiza-
ciones que decidieron participar lo hicieron porque
“consideran al MEG una buena iniciativa” y porque
“existe un interés real por mejorar las condiciones
de su personal” (83 y 82 por ciento, respectivamen-
te). Para siete de cada 10, los objetivos del MEG son
“congruentes con la visiéon de sus empresas”.
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ELEMENTOS QUE LOS MOTIVARON A PARTICIPAR

e Lineas de trabajo compatibles y complementarias con la vision de las organizacio-
nes: Refuerza las acciones que realizan en materia de diversidad, responsabilidad
social y ofrece opciones para promover la equidad

¢ Planteamiento que fomenta una nueva cultura y el programa es vanguardista

* Propuesta para mejorar las condiciones de trabajo de los y las empleadas

* Lo novedoso del Modelo para promover la equidad; descubrieron que no sélo iba
dirigido a las mujeres

e Ser pioneras en la equidad de género, en el ambito empresarial

¢ El modelo les sirve como una herramienta para organizar su empresa

e Existen pocas mujeres en mandos superiores

e Por la gran cantidad de mujeres en la organizacion

e La participacion del Banco Mundial

e Mejorar la imagen ante sus clientes

* Permite homogenizar servicios

* Experiencia en manejo de sistemas de gestion, certificacion y modelos de mejora
continua.

* Aunado a lo anterior, la mitad considera que participar en el MEG contribuye a mejorar la posicion o ima-
gen de su organizacién en el mercado.

Motivos

Motivos de las organizaciones para participar en el MEG:2003, segun los y las
participantes en los talleres 2003-2004

1 | | | | |

Lo considera una estrategia
de mercado

Sus objetivos son congruentes
con la vision de la empresa

O Total
| Mujeres

Les parece una buena iniciativa @ Hombres

Por el reconocimiento que
puede obtener

Existe un interés real por mejorar
las condiciones del personal
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La promocion directa fue de gran utilidad para mo-
tivar al nivel directivo de las organizaciones a parti-
cipar en el Modelo, explicandoles los objetivos, pro-
cedimientos, atribuciones y las ventajas del mismo;
asi lo manifesté en las entrevistas el personal coor-
dinador y/o directivo de las organizaciones.

...Nos presentaron muy bien el programa, de qué
se trataba, lo que iba a incluir nuestra participa-
cion, mads o menos cuanto tiempo, qué tipo de
apoyo recibiriamos del Instituto... fue una explica-
cion bastante satisfactoria. Desde el momento de
la presentacion estuvo involucrado el director de
recursos humanos, después se le platico el progra-
ma al director general y si aceptd... (Coordinadora
Empresa Privada)

Mediante la promocién directa, las organizaciones
identifican la utilidad que representa para sus orga-
nizaciones y se generd un vinculo de confianza:

Hace dos afnos vinieron a visitar al director general
por parte del INMUJERES para darle informacion
y como él siempre estuvo muy preocupado en las
cuestiones de equidad género, vio que el Modelo
era el instrumento iddneo para aplicar estas medi-
das de manera oficial y bajo cierto mecanismo... es
una nueva cultura que debemos adoptar... porque
sabemos que queremos trabajar, pero también
debemos hacer compatible la cuestion familiar.
Los hombres quieren seguir creciendo profesio-
nalmente y muchas veces no tienen esta oportuni-
dad... empezar a abrir brecha para poder ocupar
mandos superiores las mujeres... ahora si vamos a
tener la oportunidad de que nos tomen en cuenta
porque sabemos que muchas veces no es la falta de
capacidad o experiencia, sino la cultura... y vemos
que el Modelo permite homogeneizar beneficios
para todo el personal en todo tipo de actividad,

capacitacion, flexibilidad de horarios, permisos,
formalizarlos... sabiamos que era un instrumento
que podia seguirse conservando en el tiempo...
(Coordinadora Institucion Publica)

...A través de una invitacion que llegd y nos pu-
simos en contacto con el Lic. Puig,* él nos visité
y cuando lo escuchamos la verdad si nos intere-
sO entrar en el Modelo porque, como usted sabe,
para nosotros el drea de desarrollo humano es
muy importante aqui en la empresa... (Coordinado-
ra Empresa Privada)

Ademas de la promocién directa, la estrategia de
difusién del MEG incluye:

* Presentacion del Modelo en diferentes foros em-
presariales

 Publicacion de materiales de difusién, como trip-
ticos, folletos y promocionales

e Publicaciéon de inserciones en revistas especiali-
zadas y en periédicos para difundir y promover
a las empresas que recibieron el distintivo en los
ciclos 2003 y 2004. Al primero asistieron cerca de
400 personas y en el segundo mas de 500.

2.2.2. La equidad de género en las organizaciones

Para implantar el Modelo se establecié un plan de
apoyo a través del cual se busca, en primera instan-
cia, que las organizaciones comprendan el marco
metodolégico-conceptual de la equidad de género
y los procedimientos, mecanismos y requisitos para
establecer el Modelo. En segundo lugar, asesorar-
las durante el desarrollo de sus instrumentos, para
asegurar una implantaciéon adecuada y acorde con
sus necesidades, que conduzca a la apropiacion del
Modelo. Es decir, guiar y apoyar a las organizaciones
a utilizar el Modelo.

4 Lic. Isaac Puig Moreno, coordinador del Modelo de Equidad de Género.
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El plan de apoyo incluye:

¢ Sensibilizacion y fortalecimiento del personal de
las organizaciones, a través de tres talleres:

- Sensibilizacién en equidad de género,
“Construyendo la equidad”

- Sensibilizacién en equidad de género
“Masculinidad y acciones afirmativas”

- “Interpretacion e implantacion del
Modelo de Equidad de Género”

- Guia para la implantacion.

e Asesorias puntuales a cada organizaciéon durante
el proceso de implantacion

- Asesoria para la elaboracion del diagnéstico de
equidad de género

- Asesoria y seguimiento durante el proceso de
implantacion

- Preauditoria.

2.2.3. Sobre la importancia de la equidad y el MEG
Para la mayoria de las y los participantes, los talleres

han sido un factor fundamental para comprender
la orientacién y los procedimientos del MEG; los va-

loran como “muy importantes para entender qué
es eso del género y los roles de hombres y mujeres,
para poder modificar nuestra forma de ser y enten-
der a los otros”. O, como sefalé otra entrevistada,
“"ademas de facilitarme la aplicacion del MEG, fue-
ron muy significativas en mi vida personal, me en-
riquecieron los conocimientos y me convirtieron en
una decidida promotora de defensa de los derechos
de las mujeres”.

La utilidad y la relevancia de los talleres se evaluaron
mediante dos instrumentos: un cuestionario al final
de cada uno de los talleres y una entrevista semies-
tructurada en cada organizacién a el o la coordina-
dora y al comité del MEG, entre seis y siete meses
después de que obtuvieron el distintivo.

a. Participacion

Durante 2003 y 2004 participaron mil 420 personas
en los 46 talleres realizados, en los que predomind
la presencia de mujeres, de manera mas acentuada
en el primer afo. Esto se explica, en parte, por su
mayor presencia en las areas de Recursos Humanos,
Personal, Capacitacién, Comunicacién, Relaciones
Sociales o Laborales de las organizaciones. Por el
otro, a la idea inicial de las organizaciones de enviar
mujeres a “cuestiones de mujeres”.

Talleres Participantes 2003 Participantes 2004 Participantes 2003 - 2004
Tipo de actividad econdmica Mujeres |Hombres| Total | Mujeres |[Hombres| Total |Mujeres |Hombres| Total
Construyendo la Equidad 142 41 183 217 128 345 359 169 528
Masculinidad y acciones afirmativas 115 28 143 163 96 259 278 124 402
Interpretacién e Implantacion del MEG 125 29 154 178 64 242 303 93 396
Indicadores de la discriminacion para el 77 17 94 77 17 94
diagnéstico de equidad de género
Total 459 115 574 558 288 846 | 1017 403 | 1420
Proporciéon por sexo y afio 80% 20% | 100% 66% 34% | 100% 72% 28% | 100%
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e En promedio, participaron 31 personas en cada ta-
ller impartido. Se estima que asistieron 33 perso-
nas a cada taller de “Construyendo la equidad”,
31 al de “Masculinidad y acciones afirmativas”, 28
al de "Interpretacion” y 31 por cada uno de los
tres talleres de indicadores.

Talleres impartidos por aiho
Nombre del Taller 2003 2004 TOTAL

Construyendo la equidad 6 10 16
Masculinidad y acciones afirmativas 5 8 13
Interpretacion e implantacion del MEG 4 10 14
Indicadores de discriminacion para el 3 0 3
diagnostico de equidad de género

Total 18 28 46

e De 2003 a 2004, el numero de participantes se in-
crementé 47.3 por ciento y el de talleres 50 por
ciento.

* 64 por ciento de las y los participantes asistié a dos
o0 mas de los talleres del programa.

Numero de talleres por persona
Porcentaje
1 35.5
2 40.3
3y4 24

e Durante 2003, participé personal de 49 organiza-
ciones y en 2004 de 87 organizaciones interesadas
en adoptar el MEG y empresas certificadoras.

¢ De las 49 organizaciones que participaron en 2003,
20 también lo hicieron en 2004, por lo que el to-
tal de organizaciones nuevas que participaron en
2004 fue de 67.

e En suma, podemos decir que hasta 2004, 116 or-
ganizaciones mostraron interés y participaron en
los talleres del MEG. De entre ellas, 40 han adop-

tado, cumplido y aprobado los requisitos. De las
78 restantes, un grupo se encuentra en el camino
para incorporarse durante 2005, y las 52 restantes®
esperaran a que el Modelo esté en condiciones
de atender la demanda, una vez que se defina su
operacion futura.

* Entre estas organizaciones, participd personal de
seis empresas certificadoras, quienes iniciaron su
proceso de formacion en enfoque de género y en
el MEG, para posteriormente considerarlas como
candidatas para llevar a cabo el proceso de audi-
toria.

e La incorporacién de las empresas auditoras consti-
tuy6 una medida muy util para que conocieran la
tematica y los procedimientos; el Modelo las habi-
lité y fomenté el desarrollo habilidades para audi-
tar un nuevo modelo de gestion y la comprension
de la problematica de género.

e Las consultoras que realizarian las asesorias y el se-
guimiento de las organizaciones que adoptaron el
MEG fueron involucradas desde esta etapa, tanto
en el caso de las empresas certificadoras como de las
asesoras. Esto constituyé un acierto porque facilito:

- La articulacién y la sincronia del equipo

- El conocimiento del Modelo

- La identificacion de algunas problematicas o
visiones de las y los participantes de las
organizaciones

- El conocimiento del enfoque de género

- El conocimiento y el manejo de las herramientas
del Modelo

e Cuatro de cada 10 participantes en los talleres per-
tenecen a organizaciones privadas y 57 por ciento
a organizaciones publicas federales, estatales, mu-
nicipales y a organismos desconcentrados.

> Son 58, pero se excluyen a las seis que corresponden a las empresas certificadoras invitadas, como se describe en el parrafo

siguiente.
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Tipo de organizacion de las y los participantes de los talleres

Porcentaje
Publica 57.2
Privada 38.2
Social 4.6
Total 100.0

b. Cobertura de la evaluacion de los talleres y perfil de los y las participantes

Durante 2003 y 2004, al final de cada uno de los talleres se aplicaron 477 cuestionarios iniciales sobre las
principales caracteristicas de las y los participantes. El objetivo fue que evaluaran el taller en funcién de su
utilidad, importancia, manejo de la informacién, dinamica y materiales, entre otros.

e En 2003 se alcanzé una cobertura de 80 por ciento y en 2004 se llegd a 95 por ciento, es decir, la informa-
cion corresponde casi a la totalidad del universo.

F(azsgodseotgggze)s Sexo Clasificacion de la empresa Total
2003 2004 Hombre | Mujer Publica | Privada Social
Se aplico el cuestionario de entrada 125 352 139 338 261 193 23 477
Sensibilzacion, masculnidad y acc afirmativas | 136 | 260 | 122 | 27 | 2 | w60 | 19 | 3%
Se aplico cuestionario de evaluacion del MEG 114 195 70 239 175 115 19 309
(51: ?r?(ljlicczégsé';lonano de evaluacion 80 15 65 2 43 1 80
Total de cuestionarios 455 807 346 916 679 511 72 1262
Total de personas 199 448 197 450 370 247 30 647
Promedio de talleres por persona 2.3 1.8 1.7 2.0 1.8 2.1 2.4 1.9
® 40 por ciento asistié al menos a dos de los tres talleres basicos y 18 por ciento a tres.
sz G Sexo Clasificacion de la empresa
(2003 0 2004) Total
Nam. de talleres 2003 2004 Hombre Mujer Publica Privada Social
1 72 158 84 146 151 72 7 230 (35.5)
2 40 221 80 181 146 105 10 261 (40.3)
3 45 69 30 84 56 51 7 114 (17.6)
4 42 3 39 17 19 6 42 (6.5)
Total 199 448 197 450 370 247 30 647 (100)
30.7% 69.2% 30.4% 69.6% 57.2% 38.2% 4.6% 100
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¢ Se obtuvo informacién inicial de 477 personas, 71 por ciento mujeres y 29 por ciento hombres, cuya edad
promedio es de 35 afos para las mujeres y 36 para los hombres; 62 por ciento se ubica entre los 30 y los
49 afios de edad.

Distribucién de participantes por grupos de edad

Grupos de edad Participantes Porcentaje
18-21 14 3.2
22-29 118 27.1
30-39 166 38.2
40-49 104 23.9

50 y mas 33 7.6
Total 435 100.0

e La distribucion por edad y tipo de organizacién muestra que las privadas son las mas jovenes y las sociales
las de mayor edad.

Porcentaje
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¢ Practicamente la poblacién se divide entre solteras(os) y casadas(os). Un dato que sobresale es que mientras
sélo cuatro por ciento de los hombres esta separado o divorciado, 10 por ciento de las mujeres se encuentra

en esta situacion.

60 -,

50

40

30

m Mujer
1 Hombre

20

0 Total

10

Soltera (o) Casado / unido (a)

Estado civil

En cuanto al nivel escolar, 81 por ciento cuenta
con estudios profesionales, de licenciatura (58 por
ciento), especialidad (10 por ciento), maestria (12
por ciento) y doctorado (uno por ciento). Sélo 11
por ciento tiene estudios medios superiores. En
este rubro, si bien las diferencias entre hombres y
mujeres son minimas, hay un poco menos de mu-
jeres con maestria, pero son ellas las que cuentan
con estudios doctorales.

Se trata de personal calificado y que ha recibido
capacitacion en los ultimos dos afios por parte de
su empresa: ocho de cada 10 (76 por ciento hom-
bres y 80 por ciento mujeres) declararon que su
empresa les ha pagado o brindado cursos de capa-
citacion en los ultimos dos afnos.

Mas de la mitad ocupa puestos de rango de autori-
dad medio a alto dentro de la estructura de su orga-
nizacion: de jefes y jefas de oficina hasta gerentes y

Separado (o)

Viuda (o)

directores; vinculados a funciones de administracion,
recursos humanos, planeacién, gestion y calidad, ca-
pacitacion, desarrollo o cultura organizacional.

Distribucién de participantes, segtn el cargo
0 puesto que ocupan en su organizacion

Cargo o puesto Personas Porcentaje
Auxiliar/administrativo/secretarial 38 7.9
Analista 12 2.5
Asesor(a)/consultor(a)/especialista 26 5.4
Asistente/secretario (a) particular o técnica 25 5.2
Auditor(a)/contralor(a) 52 10.9
Coordinador(a) 81 16.9
Director(a)/gerente/vicepresidenta 56 11.7
Jefe Dpto., area, oficina, seccion/encargada 102 21.3
Subdirector(a)/subgerente 19 4.0
Subjefe(a)/supervisor(a) 16 3.3
Técnico(a) 14 2.9
Integrante ONG/representante Mpal./Rep. 13 27
sindical
Personal médico 12 2.5
Otro 1 2.5
Total 477 100.0
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¢ Asimismo, 67 por ciento tendria una responsabilidad y participacién directa en la implantacién del MEG
en su organizacion.

® Respecto a su opinion sobre la importancia y la situacion de la equidad en sus organizaciones, 78 por
ciento considera que para su organizacion es “muy importante disminuir las desigualdades en las relacio-
nes de trabajo”, y perciben que las principales desigualdades se ubican en el salario y en la posibilidad de
ascender. Como se muestra en la siguiente gréfica, la opinién de hombres y mujeres difiere, particular-
mente, sobre los dos aspectos mencionados.

Comparacion de las oportunidades para mujeres y hombres en las organizaciones,
segun las y los participantes en los talleres

90
80 —
70 ] — ]
60 - —
50 1 ] [ 1gual oportunidad
40+ I Menor oportunidad
30 1+ [ Mayor oportunidad
20
L
0 =91l N o [ | (.
Hombre | Mujer Hombre Mujer Hombre | Mujer | Hombre Mujer Hombre | Mujer
Ingresar a la Ascender Obtener Capacitacion Igual salario
organizacion prestaciones a igual trabajo

¢ A la pregunta sobre las razones que podria tener su organizacion para participar en el MEG, la mayoria lo
considera como un interés auténtico por mejorar la situacion de los y las empleadas; porque se trata de
una buena iniciativa y es congruente con la vision de la empresa. Para un 54 por ciento, entre otras razo-
nes, es una iniciativa que puede contribuir a mejorar su imagen en el mercado.

Razones para participar en el MEG, segun la opinion de las/los participantes
Su empresa participa en el MEG porque... Total % Hombres % Mujeres %
Existe un interés real por mejorar las condiciones del personal 82 82 82
Les parece una buena iniciativa 83 79 84
Sus objetivos son congruentes con la vision de la empresa 75 72 76
Por el reconocimiento que puede obtener 64 59 66
Lo considera una estrategia de mercado 54 56 53
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¢. Resultados del proceso de formacion

Tanto la promocién como la capacitacién han sido
herramientas fundamentales para propiciar el inte-
rés, la comprensiéon y el reconocimiento de las ven-
tajas que les ofrece la adopcion del MEG, asi como
entender los procedimientos para implantarlo. Todo
ello se confirma en la capacidad de convocatoria
mantenida y en la valoracion e importancia atribui-
da por las y los participantes, expresada tanto en los
cuestionarios donde evaluan la calidad y la utilidad
de los mismos como en las entrevistas a 37 de las
40 organizaciones que recibieron el distintivo MEG:
2003 en 2003 y 2004.

Esindudable el efecto de la capacitacién, sobre todo
si ésta trata de temas tan cercanos como la “propia
construccion del ser mujer o ser hombre” que nos
interpela de manera directa. Por ello, cuando este
proceso sélo queda en mostrar los problemas a los
gue nos enfrentamos unas y otros, puede ocasionar
sentimientos de “victimizacion” o “culpabilidad” vy,
a la postre, rechazo. Pero si este proceso es acom-
pafado por una reflexién paralela sobre como “el
otro” percibe, vive y asume su condicién o su rol y
qué acciones se pueden ir construyendo de mane-
ra “colectiva” en nuestros espacios de trabajo, los
resultados rebasan la sensibilizaciéon y conducen a
la accion conjunta, al reconocimiento de los proble-
mas y a la busqueda de soluciones que los corrijan,
los prevengan o reduzcan.

Con este enfoque se diseno6 el programa de capacita-
cion del MEG, dirigido al personal designado por las
organizaciones participantesy quien seria el respon-

sable directo de su implantacion —en la modalidad
de coordinadora o como integrante del comité-.

Por su parte, el sistema de evaluacion consideré
prioritario evaluar cada uno de los talleres de capa-
citacion, con el fin de obtener informacion de las 'y
los participantes y contar con su valoracién sobre la
pertinencia, utilidad y calidad, es decir, el grado de
aceptacion.

Relevancia

® De acuerdo con la mayoria de las y los participan-
tes, los talleres les han brindado conocimientos
relevantes tanto en el ambito personal como la-
boral. Es importante recordar lo que se mencioné
al inicio de este apartado: si bien se reconoce la
adquisicion de conocimientos, éstos se valoran en
funcion de su aplicabilidad, mas aun tratandose
de profesionales ligados a procesos practicos y a
la resolucion de problemas administrativos. Por
ello destaca que tres cuartas partes hayan consi-
derado que los talleres son utiles para su trabajo y
una mayor proporcion considera que lo son a nivel
personal.

Talleres de sensibilizaciéon

Qué tanto este taller incremento su conocimiento sobre el tema
2003 2004 Total
Mucho 76.3% 81.9% 80.1%
Algo 21.4% 15.8% 17.6%
Poco 2.3% 1.2% 1.5%
Nada o casi nada A% 3%
100.0% 100.0% 100.0%




Experiencias en la Promocién de la Equidad de Género ¢ Aprendizajes del Proyecto Generosidad 2002-2005

Talleres de sensibilizacion

En lo personal, el contenido del taller le parecio... Para su trabajo, el contenido del taller le parecié...
2003 2004 Total 2003 2004 Total
Relevantes 78.8% 88.8% 85.5% 73.7% 76.5% 75.6%
Algo relevantes 17.4% 9.6% 12.2% 20.3% 20.0% 20.1%
Poco relevantes 3.8% 1.2% 2.0% 6.0% 2.3% 3.6%
NR A% 3% 1.2% 8%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

e Para la totalidad de las y los participantes, el taller e

Como lo muestran los resultados de la evaluacion,

de interpretacion es una excelente herramienta,
en tanto quedaron claros los procedimientos y los
mecanismos para lograr la implantacion del MEG.

Taller de interpretacion del MEG

A partir de la informacion del taller, ¢le parece que los
procedimientos y los mecanismos del MEG:2003 son claros
para lograr su implantacion?

aun cuando consideran “Utiles” los talleres de sen-
sibilizacion, es mas valorada la aplicacion practi-
ca para la que fueron convocadas, como el taller
de interpretacion para implantar el Modelo. Ello
también se explica por la secuencia de los talleres,
dado que para este ultimo se requiere el “marco
contextual metodolégico del enfoque de género”,
y es hasta este momento que identifican la rele-

2003 2004 vancia y utilidad de los dos primeros.
Si 100.0% 96.9% 98.1%
No 2.1% 1.3% Taller de interpretacion del MEG
NR 1.0% 6%
100.0% 100.0% 100.0% Para realizar su trabajo, el taller fue
2003 2004
Muy util 92.0% 84.0% 87.0%
Utilidad Algo util 71% 12.9% 10.7%
Poco util 1.0% I%
p . . No sabe 9% 1.0% 1.0%
e Para la gran mayoria, los aprendizajes y la infor- \R 0% o
macion obtenida en los talleres son de gran utili- 100.0% 100.0% 100.0%

dad para comprender la probleméatica de género
y, particularmente, para entender el modelo y las
acciones que beneficien la situacién laboral de sus
organizaciones, mediante el uso de las herramien-
tas que les ofrece el MEG.

Talleres de sensibilizacién

Para realizar su trabajo, qué tan util le fue este taller

e Practicamente para todas las personas, el taller de in-

terpretacion aporta las herramientas necesarias para
implantar el Modelo en una organizacion.

Taller de interpretacién del MEG

¢Este taller le brind6 las herramientas necesarias

2003 2004 Total para llevar a cabo la implantacién del MEG
Muy util 75.6% 69.7% 71.8% 2003 en su organizaciéon?
Algo util 21.3% 23.9% 23.0% 2003 2004
Poco util 2.4% 3.4% 3.0% Si 99.1% 95.9% 97.1%
Nada util 8% 1.3% 1.1% No 9% 2.6% 1.9%
NR 1.7% 1.1% No sabe 1.5% 1.0%
100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
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Conduccion de los talleres y aprendizajes

Sibien los procedimientosy herramientas pueden es-
tar diseflados adecuadamente, la transmisién de los
mismos es importante para garantizar su compren-
sion y aplicacién; de otra manera puede compro-
meter su eficacia, en detrimento de los resultados.
De ahi la importancia del desempefio del equipo de
instructores e instructoras, su forma de trabajo y el
conocimiento de la tematica en cuestion.

En relacién con el equipo de las y los instructores
del MEG, la transmision y la forma de trabajo han
sido una fortaleza, ademas de la supervision per-
manente hacia este proceso. No obstante, es nece-
sario cuidar y mejorar los talleres, que en general
han sido muy bien calificados, como se muestra en
los siguientes cuadros.

aspectos valorados, por lo que es muy importante
apoyar la constancia del equipo de instructoras.

® En promedio, calificaron muy bien el disefio di-
dactico del taller. En una escala del 0 al 5, todos
los aspectos evaluados se encuentran por encima
de los cuatro puntos. La calificacién mas baja fue
para “materiales de apoyo y presentacién” (4.3)
y la mas alta es la expositora (4.5).

e Este taller fue mejor valorado por las organiza-
ciones sociales, después por las publicas y en me-
nor medida por las privadas, manteniéndose en
todos los casos en un rango superior a los cuatro
puntos.

Taller Construyendo la equidad

Fase de talleres (2003 o0 2004)
Taller de sensibilizacion: “Construyendo la equidad” 2003 | 2004 | TOTAL
El conocimiento de la tematica por la expositora
* 94% de participantes opiné que la instructora de  |Excelente 66.9 59.7 62.2
este taller, tiene un excelente y buen conocimien-  [Bu€n© 27.6 33.6 315
e Regular o
0,
to del tema, y el 6% lo califica como regular. cuficiente 4.7 6.3 5.8
Pobre 0.8 0.3
e Para ocho de cada diez participantes, la instruc- Las exposiciones fueron
tora transmitié de forma “muy clara” los conte- [ muy claras 84.3 76.9 79.5
nidos del taller y mayoritariamente consideraron | Algo claras 11.8 21.0 17.8
que la forma de conducir las sesiones propicié la  |Poco claras 3.1 1.7 2.2
interrelacion grupal y el intercambio de ideas. Nada claras 0.8 0.3
Propicid la interrelacion y el intercambio de ideas
* Si bien el nivel de calidad de este taller es acep- [ 97.6% 95.8% 96.4%
_— ) No 2.4% 3.8% 3.3%
table, entre 2003 y 2004, disminuyé en todos los
Taller Construyendo la equidad
En una escala del 0 al 5, como calificaria...
Materla!gs de apoyo y Diseno metodolégico Exposicion sistematica s . .
presentacion por parte de del taller ordenada Dinamica de trabajo Expositora
la expositora y
2003 4.4 4.4 46 45 45
2004 4.3 4.3 4.4 4.3 4.4
Total 4.3 4.4 4.4 4.4 4.5
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Taller “Masculinidad y acciones afirmativas”

Entre los obstaculos que se sefialan como limitan-
tes para el progreso y comprensiéon de la igual-
dad de género, se encuentra el método utilizado
para promoverla; orientado predominantemente
hacia los problemas y necesidades especificas de
las mujeres, sin considerar e involucrar a los hom-
bres. “Esta claro que los cambios seran limitados,
en la medida en que se centren en un lado del

problema”.®

Por ello, el plan de apoyo incluyé la tematica sobre
masculinidad, para reflexionar en torno a la proble-
matica de los hombres y las alternativas para involu-
crarlos en la busqueda de la igualdad de género.

e Para 80 y 95 por ciento de las y los participantes,
respectivamente, las exposiciones fueron muy cla-
rasy se propicio el intercambio de ideas.

e Como lo muestran las calificaciones asignadas, el
manejo didactico de este taller mejoré notable-
mente y tuvo una mejor acogida en 2004.

e A diferencia del taller anterior, éste fue mejor valo-
rado entre las personas de las organizaciones publi-
cas, seguido por las privadasy al final por las sociales,
siempre en un rango superior a los cuatro puntos.

Taller Masculinidad y acciones afirmativas

Fase de talleres (2003 o0 2004)

2003 | 2004 | Total
* Para siete de cada 10 participantes, el instructor El conocimiento de la tematica por el expositor(a) es...
(a) tiene un excelente conocimiento de la tematica  |Excelente 58.4% 72.3% 67.8%
y ha ido de menos a mas de 2003 a 2004. Durante  |Bueno 30.1% 23.0% 25.3%
el primer afio, la tematica de masculinidad resul- | Regular o sufi- 8.8% 2.6% 4.6%
t6 mas controvertida dentro de una orientacién [Nt
P . . . Pobre 2.7% A% 1.1%
mas “hacia las mujeres”, sin embargo, como se -
L, | ,I. . d | . te t ” I , Las exposiciones fueron...
veralzlr;.e an::)|5||s e las :Ia.cuon?zs, escla a elr .o’gro Muy claras 6559 87 7% 20.5%
sensibi |za.r’y alancear el interés por la inclusion 'y Algo claras 22.8% 10.2% 14.9%
participacion de los varones, como una de las dos [0 - 8.8% 17% 2.0%
partes que requieren ser tomadas en cuenta para  [yada claras 9% 3%
arribar a la equidad. Propici6 la interrelacién y el intercambio de ideas
Si 91.9% 95.7% 94.5%
No 8.1% 3.8% 5.2%
Taller Masculinidad y acciones afirmativas
En una escala del 0 al 5, como calificaria...
Materiales de Sl Disefio metodolégico Exposicion sistematica R . .
y presentacion del taller y ordenada Dinamica de trabajo Expositor
del expositor
2003 4.2 4.1 4.1 4.0 4.1
2004 4.5 4.5 4.5 4.4 4.5
Total 4.4 4.4 4.4 4.2 4.3

6 Mainstreaming de género. Marco conceptual, metodologia y presentacion de buenas practicas, Instituto de la Mujer, Madrid, 2003.
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Taller: “Interpretacion e implantacion del Modelo
de Equidad de Género”

Taller: Interpretacion del MEG

Fase de talleres (2003 0 2004)
¢ Practicamente para todas las personas que asistie- 2003 2004 Total
ron a este taller, los procedimientos del Modelo A partir de la informacién del taller, zle parece
son lo suficientemente claros para lograr la im- que los procedimientos y mecanismos del MEG:
plantacion en sus respectivas organizaciones. 2003 son claros para lograr su implantacion?
Si 100.0% 96.9% 98.1%
No 2.1% 1.3%
¢ El conocimiento del expositor o expositora sobre NR 1.0% 6%
los procedimientos y las herramientas del Mode- El conocimiento por parte del/la expositor(a) es
lo fue valorado como excelente en 80 por ciento, Excelente 85.8% 76.4% 79.9%
y para el 87 por ciento éstos fueron transmitidos Bueno 13.3% 21.0% 18.2%
con mucha claridad. Ejgé‘ifr:t: 9% 2.1% 1.6%
NR 5% 3%
® De los tres talleres, éste ha sido el mejor valorado, Las exposiciones fueron...
como se muestra en las calificaciones otorgadas Muy claras 95.5% 83.1% 87.6%
por las y los participantes, aun cuando el cambio Algo claras 4.5% 15.9% 1.7%
de la persona instructora en 2004 afecté ligera- Poco claras : 10%  |.7%
mente esta situacion. la inteEl!erlnai?éel!\oyd(-_\elli:ig(::a‘:t:?)'i)::lz ideas
Si 100.0% 94.8% 96.7%
e Este taller fue mejor valorado por las organizacio- No 4.1% 2.6%
nes privadas y de manera muy similar por las pu- NR 1.0% 7%
blicas y sociales, dentro de un rango superior a los 100.0% 100.0% 100.0%
4.5 puntos.
Taller: “Interpretacion del MEG”
Materiale_s'de apoyo Disefio metodolégico Exposicién sistematica R . .
y presentacion por parte del taller y ordenada Dinamica de trabajo Expositor
del expositor(a)
2003 48 47 48 48 48
2004 4.6 4.5 4.5 4.5 45
Total 46 46 46 46 46
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d. Logros de la capacitacion

Durante las entrevistas a 37 de las 40 organizacio-
nes, conocimos su opinion sobre el plan de apoyo.
Esta se orientan en dos sentidos:

a. Reconocen la utilidad, importancia, pertinencia 'y
calidad de los talleres y la asesoria para compren-
der los conceptos basicos y para llevar a cabo la
implantacion.

En este caso, resultd unanime la opinion sobre las
ventajas y la utilidad de los talleres. A manera de
ejemplo, se incluyen algunas de las opiniones verti-
das, las cuales expresan que se logré:

Sensibilizar:

Para mi fue uno de los mds importantes, porque
detond la bomba, nos abrié una expectativa y
un campo... teniamos ciertas cosas, pero nos
falta muchisimo por hacer. La sensibilizacion
fue asi como despierten, esto estda pasando,
asi somos los hombres, asi somos las mujeres,
asi esta la cultura, qué es lo que podemos cam-
biar... No solamente abarcé el dmbito laboral,
sino también el personal. Y con los demds talle-
res ya fue una manera de ir planeando cémo vas
a ir haciendo las cosas para lograr la equidad de
género en una empresa... (Coordinadora empresa
privada)

Conocer y comprender como implantar el Mo-
delo:

...A mi me gustd muchisimo... me encanto en la
que te ensefiaban todo el Modelo, y cuando ve-
nian los auditores... porque si se nos prepard bas-
tante a ver todos los puntos... (Coordinadora em-
presa privada)

Motivacién y cercania:

...la capacitacion fue muy buena, la disposicion del
personal y toda la gente responsable del proyec-
to se puso la camiseta, hizo suyo este proyecto, lo
transmitia... la gente de las organizaciones que par-
ticipamos en esta primera generacion... lo vimos
como un logro que teniamos que sacar, pasara lo
que pasara. Fue mucha motivacion... todo el equipo
estuvo muy de cerca, no nos soltaban... el material
que te dan, el tiempo, las experiencias, las dudas
que tenias y que veias muchas cosas imposibles...
fue una retroalimentacion... y toda la informacidn
que nos faltaba nos la proporcionaron... casi todo
mi personal fue capacitado en INMUJERES y fue de
gran ayuda... (Coordinadora Institucién Publica)

b. Identifican insuficiencias y proponen mejoras

Muchas de lasy los entrevistados mencionaron como
limitantes de la capacitacion el tiempo y el momen-
to y emitieron propuestas en ese sentido, a saber:

e El tiempo y la profundidad del taller de interpreta-
cion e implantacion es insuficiente para adentrarse
en el Modelo, por lo que éste deberia ampliarse.

® La necesidad de realizar un taller durante el pro-
ceso de implantacién, para apoyarlos en la aplica-
cién y para intercambiar experiencias.

e Ofrecer los talleres a las personas del Comité que se
establece, en muchos casos, durante el proceso de
implantacion, y ampliarlo a un mayor nimero de
personas.

e Profundizar en la interpretacién e implantacion
del Modelo, con el personal de organizaciones
que no estan familiarizadas con sistemas de ges-
tién de calidad certificables.
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LOGROS DE LA CAPACITACION
e A través de la capacitacion se logra sensibilizar, involucrar y orientar el trabajo del
personal de las organizaciones hacia la construccion de mecanismos de igualdad,
mediante el uso de las herramientas que les ofrece el MEG.
e La sensibilizacion en el tema de género y el conocimiento del Modelo ayuda a las
personas responsables a lograr un mayor impacto en la instrumentacion, y para

convencer a las autoridades de apoyar el desarrollo de las acciones.

* Las tematicas son relevantes y utiles, tanto en el nivel personal como laboral, para
comprender la construccion genérica y las desigualdades derivadas de ello.

e Se abrioé un espacio de reflexion e intercambio de experiencias entre personas de
diversos ambientes organizacionales.

e Ayudo a realizar un efecto multiplicador y a tener una mayor comprension de los
procedimientos y materiales.

* Formé y habilité a un equipo de asesores(as) y consultores(as) en sistemas de ges-
tion, en el uso de nuevos conceptos y en un nuevo modelo.

* Formo y habilité a equipos de auditores(as) y certificadores(as) de sistemas de

calidad, en el manejo conceptual y en la aplicaciéon de la equidad de género a un
sistema de gestion auditable.

EL PROGRAMA DE SENSIBILIZACION Y FORMACION HA GENERADO:
e Mayor interés
* Mejor comprension del Modelo
» Identificacion de las ventajas y limitaciones para implantarlo
e Mayor compromiso de la alta direccion de las organizaciones

¢ Incremento de la demanda para participar en el MEG

¢ A finales de 2002 se contaba con 60 organizaciones interesadas en participar y duran-
te 2003 practicamente se duplicé el namero, al incorporarse 56 organizaciones mas.
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2.2.4. Obstaculos y problemas de equidad

Una herramienta fundamental del MEG es el diag-
noéstico, que tiene dos vertientes: una lista que aplica
el equipo del MEG para verificar si la organizacién
cuenta con ciertos procedimientos, normas o meca-
nismos que facilitan u obstaculizan la equidad (pro-
cedimiento de seleccién de personal, programas de
desarrollo profesional, etcétera); un diagnéstico ela-
borado por las organizaciones sobre su situacion de
la equidad, y para ello cuentan con el apoyo y aseso-

ria del equipo del MEG. Este ultimo sera su punto de
referencia para que identifiquen el tipo y el grado de
los problemas, y determinen las causas, cuales, como
y cuando las incluirdn en su plan de accion.

Para elaborar su diagnéstico, algunas ya contaban
con informacién sistematizada de sus registros o de
encuestas previas sobre clima organizacional; otras
tuvieron que realizar encuestas al personal. En to-
dos los casos utilizaron sus propios recursos y meca-
nismos institucionales, y contaron con asesoria.

Procedimientos utilizados por las organizaciones para integrar su diagndstico

Procedimiento

Casos

1. Recopilacién de informacién
de sus registros administrativos

Todas

2. Informacién previa de sus encuestas
de clima organizacional

Avantel, Unisys, Novartis, Motorola, Banamex, Eli-Lilly; Wal Mart

3. Realizaron encuesta especifica para el diagnéstico,
retomando elementos de clima organizacional, equidad
y hostigamiento

26

e Las organizaciones que cuentan con informacion
de encuestas de clima organizacional son filiales
de empresas multinacionales. No obstante que
utilizaron la informacion con la que contaban,
han adecuado sus instrumentos para obtener in-
formacion sobre rubros especificos de equidad y
hostigamiento laboral.

e Las instituciones publicas, en la mayoria de los casos,
aun no establecian una practica similar; la obten-
cién de informacion via una encuesta fue de gran
importancia para estos equipos, ya que la elabora-
ron con sus propios recursos —incluso personales— e
involucraron a todo el personal, lo que apoyo su
proceso de difusion y sensibilizacion del Modelo.

e Este proceso fortalecio el papel del o la coordinadora
y del Comité y le dio mayor legitimidad, al mostrar
evidencias sobre la situacion de su organizacion.

...el Modelo es muy claro y... tienes que empezar
con el diagndstico para que puedas definir qué
tipo de acciones vas a establecer... cuando vimos
los resultados, era notorio como los hombres ocu-
pan los puestos superiores, pero cuando ya lo ves
reflejado en una estadistica... se ve la franja roja de
puras mujeres y de subdirector para arriba puros
hombres, y por eso pedimos esa accion, que la si-
guiente contratacion a nivel subdirector fuera mu-
jer, y se sigue conservando a pesar de los cambios.
El ambiente laboral pudo reflejar ccmo estabamos,
como eran las relaciones personales... nos dimos
cuenta de que faltaba claridad de funciones o de
distribucion de actividades y de responsabilidades,
confusion de quién lleva qué. Eso ayudd a que en
calidad lo reforzéaramos...Conductas inapropiadas
fue muy interesante... En todo lo que fuimos ob-
teniendo resultados fuimos tomando acciones...
(Coordinadora institucion publica)
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...Nos dividimos la investigacion... todas las dreas
trabajaron... Logramos ver que no existia igual-
dad de oportunidades para puestos porque las
plazas ya estaban asignadas, y ahora ya se trata
de hacer por capacidades y competencias profe-
sionales... Lo interesante fue conocer datos reales
en relacion con numeros y adema s ir sensibilizan-
do... El Modelo es eso, un disefo, y es aplicable a
diferentes empresas o instituciones, lo que da la
diferencia es el diagndstico que genera cada una
de ellas... (Coordinadora institucién publica)

...En principio establecimos... qué cantidad de
hombres y qué cantidad de mujeres, el lugar al
que estaban adscritos... A partir de esa informa-
cion tuvimos muchas dreas que pudimos identifi-
car, que se complementd posteriormente con en-
cuestas. Eso nos dio el panorama de qué acciones
a favor de las y los trabajadores teniamos que em-
prender y cudl seria el compromiso de la empresa
para disminuir la brecha entre los hombres y las
mujeres. Todos participamos, el Comité en su con-
junto analizd... (Empresa paraestatal)

UTILIDAD DEL DIAGNOSTICO EN LA IMPLANTACION DEL MEG

¢ Las organizaciones asumen un compromiso interno
* Visibilizan las brechas existentes en sus organizaciones entre hombres y mujeres

* Reconocen la importancia de los problemas
¢ Deciden qué medidas de equidad aplicar

e Establecen un plan articulado estratégicamente: donde iniciar, como hacerlo y en

cuanto tiempo

* Fortalece al equipo de la organizacion encargado de implantar el MEG

Asesoria continua durante el proceso de preparacion e implantacion

Durante el proceso de implantacion, todas las orga-
nizaciones contaron con asesoria individual periodica
durante un lapso de dos a tres meses. En este tiempo
se les apoy6 para ir aplicando y adaptando, paso a
paso, los procedimientos del Modelo, desde disefiar
un esquema y programa de trabajo hasta la realiza-
cion de un ejercicio de auditoreia (preauditoria).

En las entrevistas de evaluacion, las personas ex-
presaron el papel que jugé la asesoria durante

todo el proceso:

e Su importancia para definir y elaborar el diagndstico

...nos ayudo bastante en el diagndstico inicial... a
estructurarlo y a ver de una forma mas clara cémo
cada cosa que estdbamos haciendo era una accion
afirmativa... si te dan el Modelo y no te dan la ase-
soria, realmente no te es tan rica... porque hay mu-
chas cosas de las que no te das cuenta y ellos tienen
experiencia de varias empresas y se dan cuenta de
que cada empresa funciona diferente... si no tienes
ese consultor viniendo cada semana no avanzas y
todo lo haces a ultima hora porque, como la misma
dindmica de la empresa, dices ahora no, lo voy a ha-
cer el préximo miércoles... no creo que tendriamos
muchos avances... (Coordinadora empresa privada)
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e Su relevancia para interpretar, adaptar e implantar
el MEG, considerando las especificidades de cada
organizacién

...La asesoria fue muy dinamica, de mucho aprendi-
zaje, nos ayudo a comprender lo que vimos en los
cursos... a ponerlos en practica, a dejar a un lado
lo que aprendimos de forma abstracta para concre-
tarlo. Sé que le costé mucho trabajo, por la forma-
cion que tenemos y a lo que nos dedicamos, pero
nos hizo entender... (Comité empresa privada)

...En los procedimientos nos ayudd bastante. Te
daba la idea y la decision la tomabamos nosotros

y él la respetaba. Fue muy puntual... (Coordinadora
empresa paraestatal)

e Su utilidad para avanzar mas rapido y con mayor

certidumbre en la construcciéon e implantacion del
Modelo

...Vino un consultor de INMUJERES y estuvo con
nosotros cada ocho dias, sin falta, para estar revi-
sando punto por punto del documento, aclaran-
do dudas, dejandonos tarea. Muy bien, fue muy
constante, nos ayudaron a seguir paso a paso y a
no desviarnos, nos facilitaron el Modelo... (Coordi-
nadora empresa privada)

EFICACIA Y UTILIDAD DE LAS ASESORIAS PARA IMPLANTAR EL MEG

¢ El seguimiento y asesoria fue flexible y ayudé a adaptar el Modelo a las caracteris-
ticas y necesidades de cada organizacidn para integrar sus procedimientos.

e La asesoria a cada empresa es muy util, ya que cada una es diferente y ésta se adap-

t6 a sus condiciones.

e La asesoria fue excelente, para apoyarlos a preparar la auditoria, significé un apren-
dizaje ya que no tenian costumbre de recolectar evidencias.

¢ El acompanamiento les ayudoé en el control de la documentacion para integrar el
manual y los documentos que presentaron para la auditoria.

e La asesoria y la vinculacion constante generan confianza y facilitan que el proceso

de implantacién resulte mas rapido y eficaz
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2.2.5. En la busqueda de soluciones

A partir de su diagnéstico, las organizaciones defi-
nieron sus acciones en funcién de los problemas que
atenderian, de la relevancia de los mismos y de sus
posibilidades inmediatas. No s6lo definieron qué
hacer, sino que determinaron el mecanismo o pro-
cedimiento que seguirian para lograrlo: establecie-
ron acciones afirmativas y a favor del personal para
beneficiar a todos los empleados.

En conjunto, establecieron 156 acciones: 26 organi-
zaciones (77 por ciento) rebasaron el minimo reque-
rido por el Modelo de dos acciones, distribuyéndose
de la siguiente manera:

Distribucion de las organizaciones
segun el nimero de acciones definidas

Numero de acciones Numero de organizaciones
2 8
3a4 12
5a6 12
7y mas 4
Total 36

El tipo de acciones afirmativas se orientaron en tres
niveles: de caracter preventivo, encaminadas a ac-
tividades de difusion, educacién y formacién; co-
rrectoras, que buscan eliminar situaciones de discri-
minacion; compensadoras, las que en su estructura
combaten los efectos de la discriminacion.

Como se observa en el cuadro anexo, la mayoria de
las acciones identificadas en el proceso de evaluacion
se ubican dentro de los tres tipos, principalmente en
el segundo nivel, es decir, tienden a promover acti-
vidades que corrigen practicas discriminatorias, y en
siete casos establecieron alguna accién que busca
compensar la posicion de las mujeres a puestos de
mayor mando, directivos o de gerencia.

e En todas las areas de atencién definidas por el
MEG se establecié alguna accién.

e Las acciones mas recurrentes se orientan a pro-
mover un mejor balance entre la vida laboral y
familiar, y a formalizar o ajustar los procedimien-
tos de reclutamiento, seleccién y contratacion del
personal, establecidas en 22 y 24 organizaciones,
respectivamente.

® En el primer caso, incluyeron diversas acciones para
fomentar un mayor compromiso de los varones
hacia la vida doméstica y el cuidado de los hijos e
incluirlos en beneficios o prestaciones tradicional-
mente establecidos solo para las mujeres (acceso
a guarderias o Dia del Padre). Esta situacién es un
indicador del nivel de sensibilizacion para consi-
derar y modificar los patrones de género.

* En el segundo caso, uno de los aspectos que sobre-
sale es la eliminacién de requisitos de edad, sexo
y prueba de embarazo, de los procedimientos de
aquellas organizaciones donde aun existian.

® En el ambito de desarrollo profesional, las accio-
nes se orientan a la formacion de las mujeres para
que puedan acceder a mejores puestos y al esta-
blecimiento de un sistema de evaluacion del des-
empeno, transparente y equitativo.

* En el &mbito de la capacitacion, ésta se dirige, pre-
dominantemente, a la sensibilizacion en tematicas
de género para promover relaciones respetuosas
e igualitarias.

e Respecto al hostigamiento sexual, aun cuando
constituyd uno de los aspectos mas complejos de
aplicar, mereci6 la atencién de un namero impor-
tante de organizaciones que se dio a la tarea de
fijar mecanismos preventivos (16 acciones en 14
organizaciones)

® 12 organizaciones determinaron disminuir la se-
gregaciéon ocupacional, al promover a mujeres a
puestos ocupados tradicionalmente por hombres
o viceversa.
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ACCIONES

ORGANIZACIONES

1. PROMOVER BALANCE ENTRE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL PROFEPA
LICONSA
31 acciones en 22 organizaciones HOSPITAL DE LA MUJER
ADECCO
e Permisos a padres por paternidad y para la atencién y cuidado de los hijos (8) LAPI
e Horarios flexibles o especiales (6) BANAMEX
e Permisos o dias adicionales a padres y madres para atender asuntos escolares, GALLETAS DE CALIDAD
sociales y legales (4) WAL MART
e Reconocimiento y prestaciones por el Dia del Padre (3) AVALAR
e Beneficios por matrimonio o adopcién (2) INTERPROTECCION
e Equidad en guarderias para padres (2) UNISYS
e Respeto a los horarios de trabajo y la vida familiar (2) CFE ) ’
e Convenios con guarderias y escuelas cercanas a los centros de trabajo (1) SECRETARIA DE ECONOMIA
e Servicios especiales para atender actividades domésticas (1) AFRICAM SAFARI
o Actividades recreativas familiares (1) ITESM- CAMPUS ESTADO DE MEXICO
¢ Difusion de prestaciones por paternidad y maternidad (1) NOVARTIS
PARQUE XCARET
CORPORATIVO XCARET
PARQUE GARRAFON
XEL-HA
ViA DELPHI
ISSSSPEA
2. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL ADECCO
LAPI
32 acciones en 24 organizaciones ELI LILLY

e Establecer o adecuar el procedimiento y criterios de reclutamiento
y seleccion (8)
¢ Manejo de un lenguaje incluyente en el reclutamiento y formularios de solicitud
y contratos (7)
Favorecer contratacion de hombres o mujeres para equilibrar la planta
de personal (6)
Convocatorias o anuncios de empleo con lenguaje incluyente y publicacion del
compromiso de igualdad (6)
Suprimir requisitos de sexo, edad y prueba de embarazo en la seleccion
y contratacién (5)

GALLETAS DE CALIDAD

HOSPITAL DE LA MUJER

MOTOROLA

WAL MART

GNP

AVALAR

VISION SOLIDARIA
INTERPROTECCION

UNISYS

CFE

AFRICAM SAFARI

ITESM- CAMPUS ESTADO DE MEXICO
MANPOWER

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA
NOVARTIS

PARQUE XCARET

CORPORATIVO XCARET

PARQUE GARRAFON

PARQUE XELHA

ViA DELPHI
ISSSSPEA
3. FOMENTAR LA FORMACION Y DESARROLLO PROFESIONAL PROFEPA
SECRETARIA DE ECONOMIA
(22 acciones en 16 organizaciones) FOVISSSTE
LAPI
e Establecer sistemas de evaluacion de desempefio (6) BANAMEX
e Estimular y brindar oportunidades para el desarrollo profesional de WAL MART
las mujeres (5) GNP
e Desarrollo de talentos o capacitacion a las mujeres, para promocién de AVANTEL
puestos o ubicacién en plazas tradicionalmente masculinas (5) CFE

Fomentar el desarrollo profesional y el apoyo para estudios de posgrado
e idiomas (2)

e Reestructuracion de escalafones/plan de remuneracion Unica (2)
Sensibilizacion y difusiéon de practicas no discriminatorias en desarrollo
de carrera y compensaciones (2)

AFRICAM SAFARI
ITESM- Campus Estado de México

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA

NOVARTIS

PARQUE XELHA

ISSSSPEA

ORGANO DE FISCALIZACION SUPERIOR DE NAYARIT
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ACCIONES

ORGANIZACIONES

4. CAPACITACION/SENSIBILIZACION EN GENERO Y DIFUSION

20 acciones en 16 organizaciones

Capacitacién y sensibilizacion en género (13)

Difusion de las acciones de equidad y diversidad adoptadas y uso de un
lenguaje incluyente en las publicaciones y comunicaciones de la organizacion (4)
Establecer programas de capacitacion para fortalecer la formacién con base

en necesidades (3)

LAPI
LICONSA

ELI LILLY

MOTOROLA

WAL-MART

VISION SOLIDARIA

RIRIKI

CFE-Sur

SECRETARIA DE ECONOMIA
ITESM-CAMPUS ESTADO DE MEXICO
MANPOWER

SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA
PARQUE XCARET

CORPORATIVO GRUPO XCARET
PARQUE GARRAFON

PARQUE XEL-HA

5. MEJORAR CONDICIONES FiSICAS DE LOS ESPACIOS DE TRABAJO/SALUD
Y AMBIENTE LABORAL

16 acciones en 12 organizaciones

e Creacion o remodelacién de espacios y mobiliario: cocina-comedor, cafeteria,
bafios u oficinas (5)

e Espacios y mobiliario especial para mujeres embarazadas (2)

e Servicios médicos, platicas de difusion de derechos sexuales y reproductivos y

PROFEPA

FOVISSSTE

HOSPITAL DE LA MUJER

MARIAN

UNISYS

LICONSA

AFRICAM SAFARI

ITESM- CAMPUS ESTADO DE MEXICO
SECRETARIA DE LA FUNCION PUBLICA

atencién a la salud de las mujeres (5) NOVARTIS
¢ Clima organizacional y actividades de integracién del personal (2) ORGANO DE FISCALIZACION SUPERIOR DEL ESTADO
e Sistema de andlisis de riesgo (1) DE NAYARIT.
UNISYS
6. EVITAR O CORREGIR PROBLEMAS DE HOSTIGAMIENTO SEXUAL LICONSA
ELI LILLY
16 acciones en 14 organizaciones MOTOROLA

e Elaboracidn e instrumentacion de un procedimiento para atender situaciones de
hostigamiento o conductas inapropiadas (12)

e Difundir y promover el respeto y la integridad (3)

Abatir situaciones o conductas de hostigamiento sexual (1)

INTERPROTECCION

LICONSA GERENCIA ESTATAL VALLE DE TOLUCA
SECRETARIA DE ECONOMIA

AFRICAM SAFARI

ITESM-CAMPUS ESTADO DE MEXICO
MANPOWER

PARQUE XCARET

CORPORATIVO GRUPO XCARET

PARQUE GARRAFON

ISSSSPEA

ORGANO DE FISCALIZACION SUPERIOR DEL ESTADO
DE NAYARIT.

7. CORREGIR PROBLEMAS DE SEGREGACION OCUPACIONAL
12 acciones en 12 organizaciones
e Reducir segregacion ocupacional en puestos tradicionales de mujeres y hombres (7)

e Emplear discapacitados(as), adultos y adultas mayores e incrementar el nUmero
de personal masculino (5)

MOTOROLA

VISION SOLIDARIA
RIRIKI

UNISYS

AFRICAM SAFARI
NOVARTIS Corporativo
ITSY

IEGY

PARQUE XCARET
PARQUE GARRAFON
PARQUE XEL-HA

ISSSSPEA

8. INCREMENTAR NUMERO DE MUJERES EN MANDOS SUPERIORES/IGUALACION

SALARIAL PROFEPA
SECRETARIA DE ECONOMIA

7 acciones en 7 organizaciones ADECCO

AVANTEL

¢ Incrementar el nimero de mujeres en puestos de mando medio, gerencial UNISYS

y directivos (5) WAL MART

e Sueldos y salarios igualitarios en personal con mismas funciones, tareas
y responsabilidades (2)
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2.2.6. Proceso de implantacion
e Cambios o ajustes internos

Para la adopcion del Modelo, sélo 10 organizaciones
declararon haber hecho algun ajuste interno o cam-
bio para poder implantarlo; éstos se refieren a:

- Cambios en procedimientos o procesos

- Registros administrativos o formatos de solicitud
de empleo o contratos

- Integrar equipos de trabajo

- Distribucion de actividades o reasignacion de
proyectos

¢ Grado de dificultad para adoptar el MEG

Si bien la mayoria coincide en que fue un trabajo ar-
duo, sélo para cuatro organizaciones el proceso fue
complicado o dificil. Para el resto no fue complicado;
en 25, el proceso fue facil porque se asemeja mucho
a otros sistemas de calidad con los que cuentan; y en
11 casos no mencionan dificultad en el proceso, sino el
trabajo que les significé elaborar materiales de apoyo.

Grado de dificultad para implantar el MEG

Todas las organizaciones
que cuentan con un sistema
de gestién de calidad
certificable (25)

1. Fue facil cumplir
e implantar el sistema

2. Fue laborioso porque
elaboraron materiales 'y
manuales para sensibilizar

e impartir talleres; materia-
les de difusién (boletines,
tripticos y avisos en Intranet)

1"

3. Fue complicado 4

En Banamex, Hospital de la Mujer, Liconsa, Wal
Mart, Secretaria de Economia, Africam Safari, CFE,
ISSSSPEA, ITESM, Liconsa-Toluca y en el Organo de
Fiscalizacion de Nayarit, mencionaron que elabora-
ron materiales propios para difundir, sensibilizar y
capacitar al personal de sus organizaciones.

Un beneficio adicional que se reconoce con la adop-
cién del MEG es que, en los casos de organizaciones
que cuentan con sistemas certificables o programas
de diversidad, les facilité la integracién de sistemas; y
en aquellos que aun no cuentan con ellos, los preparé
para adoptar un sistema certificable como 1SO-9000.

Inversiéon

En cuanto a la inversidon que les significo, la mayoria
menciond que no requirié de recursos adicionales,
Unicamente tiempo, recursos humanosy recursos de
la operacién normal.

Sélo las organizaciones ubicadas fuera de la ciudad de
México invirtieron en pasajesy viaticos de instructores
y asesoras (IEGY, Corporativo XCaret y sus parques, IS-
SSSPEA, Organo de Fiscalizacion de Nayarit y CFE).

En tres organizaciones se refirieron a la inversion
que les implica la adopcion de las acciones defini-
das, tales como:

Seguro médico para los esposos de las empleadas
(Interproteccién Seguros)

Moddulo de atencidon (GNP)

Presupuesto para 2004-2005 (Liconsa)

Sorteando dificultades

Las dificultades que enfrentaron corresponden, prin-
cipalmente, al &mbito interno, organico o estructural
de las organizaciones. Sin embargo, en ningln caso
estas dificultades impidieron el avance del proceso.

e Manejo, integracion y sistematizacion del proce-
dimiento de atencién y prevenciéon del hostiga-
miento sexual (12 casos)

En este caso, los obstaculos se refieren a tres aspectos:

a) Ladificultad para aceptarlo como un posible pro-
blema y cdmo manejarlo cuando se presenta; en
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tanto que rebasa las atribuciones de las institu-
ciones, publicas principalmente.

b) La sensibilizacién sobre este problema entre el
personal, la desinformaciény los limites para con-
siderarlo una conducta inapropiada que dana.

¢) La carencia de referentes, informacion o casos exi-
tosos sobre cémo establecer un mecanismo pre-
ventivo, de sancién o punitivo.

No obstante la dificultad que significé incluirlo, 14
organizaciones adoptaron algun mecanismo para
atender esta situacién, que van desde establecer
mecanismos para difundir y sensibilizar sobre la im-
portancia del respeto, hasta para recibir quejas y so-
luciones al respecto.

En este sentido, existen experiencias importantes so-
bre el papel de la sensibilizacién:

...Los talleres que se impartieron en donde le
explicabas a la gente qué es un ambiente hos-
til, qué es un ambiente de hostigamiento, sirvio,
porque mucha gente, muchos hombres, en par-
ticular, le bajaron a su léxico y a su forma de ha-
blar. De repente uno se acostumbra a oir cierto
tipo de palabras, creo que todo mundo se hizo
mas consciente de eso. Eso yo lo veo como uno
de los beneficios... (Comité empresa privada)

* Manejo de lenguaje incluyente y cambio en la
nomenclatura en contratos y comunicaciones
oficiales (12 casos)

Para un numero importante de organizaciones, fue
dificil adaptar el lenguaje en sus procedimientos
internos formales, como contratos o nomenclatura
de puestos; ello, en virtud de que esta atribucién
corresponde a sus empresas matrices —en el caso de
multinacionales— o bien a la institucion de la que
dependen administrativamente —en el caso de insti-
tuciones publicas-.

® Resistencia al cambio, concientizacion y sensibi-
lizacion, comprensiéon del Modelo, division de
tareas y aceptacion de cambios en la estructura
interna (nueve casos)

Esta situacion se menciona como inicial, pero en to-
dos los casos fue subsanada con actividades de sensi-
bilizacién, capacitacién e informacion. De tal suerte
que ésta, mdas que un obstaculo, se convirtié en un
reto, resuelto gracias al compromiso de los equipos
de trabajo establecidos en cada organizacion.

¢ Cambios internos de personal y funcionarios fre-
nan el proceso (ocho casos)

En estas organizaciones se realizaron cambios del
personal responsable del MEG o cambio del equipo
directivo, lo que ocasioné retrasos por los nuevos
nombramientos. Pese a ello, se mantuvo su partici-
pacion y lograron obtener el distintivo.

e Esquema normativo de las instituciones (cinco
casos)

Para cinco dependencias publicas, su vinculacion
subordinada o dependiente de otras instituciones
limita su nivel de atribuciones y su capacidad para
definir algunos procedimientos o acciones.

® Requisitos documentales y evidencias del mode-
lo (cinco casos)

En este punto, se refirieron basicamente a la dificultad o
a la falta de practica institucional de contar con eviden-
cias documentales para demostrar el cumplimiento con
el Modelo. Es importante que el MEG oriente respecto
al tipo de evidencias validas y apoye en su integracion
mediante las asesorias.

Aun cuando se mencionaron en menor medida difi-
cultades atribuibles a los mecanismos o herramien-
tas propias del Modelo o bien la carencia de éstos,
es indispensable que el equipo del MEG revise,
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atienda y recupere las experiencias y recomendacio-
nes de las organizaciones, para ajustar y mejorar el
Modelo; asi como para apoyar a las organizaciones
cuando lo requieran. Entre éstas se encuentran:

- Falta de informacién, referentes e integracion de
propuestas para apoyar la definicién del procedi-
miento de atencién al hostigamiento sexual.

- Falta de informacioén clara y explicita sobre la inte-
gracion de evidencias y el tipo de éstas.

- Adaptar el formato del cronograma vy facilitar su
uso a diferentes tipos de software

- Falta de claridad en algunos conceptos y en la se-
cuencia del proceso.

Resultados de las auditorias

En todos los casos, las empresas auditoras revisa-
ron el nivel de cumplimiento de los requisitos del
Modelo (establecimiento de un plan de accién, de
politicas y procedimientos explicitos y formalizados,
integracion documental, integracién del Comité
de equidad y en funcionamiento, evidencias); sus
avances y el conocimiento del personal. El nivel de
cumplimiento estuvo por encima de 80 por ciento y
mas de la mitad de las organizaciones (21) cumplié
de forma altamente satisfactoria, con 95 a 100 por

ciento.
Distribucion de las organizaciones segun porcentaje
de cumplimiento otorgado por la auditoria
Rango 2003 2004 Total
80-84 1 1 2
85-89 1 1
90-94 5 1 16
95-99 12 7 19
100 2 2
Total 20 20 40
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3. Primeros logros y efectos
de la implantacién del MEG

Las 40 organizaciones establecieron de manera for-
mal su compromiso de adoptar una politica de equi-
dad de género; a partir de su diagnoéstico, deter-
minaron las primeras acciones para evitar practicas
discriminatorias, corrigiendo, ajustando o estable-
ciendo mecanismos o procedimientos para brindar
oportunidades iguales a mujeres y hombres que tra-
bajan en las empresas o instituciones.

El diagnéstico inicial constituye su referente para
evaluar el cumplimiento y el avance de sus acciones;
y para renovar su plan de accién, incorporando nue-
vas acciones hasta lograr que existan condiciones
equitativas efectivas.

3.1. Percepcion de las organizaciones

Para las organizaciones, la adopciéon del MEG les
permitié, principalmente:

¢ Formalizar una politica de equidad de género con
procedimientos y acciones definidas

Yo creo que ya se tenian las bases y trabajar en
el MEG lo que hizo fue reforzar, mas de manera
formal, y tal vez introdujo conceptos que antes no
teniamos y nosotros pudimos conocer de qué se
trata, porque a veces decimos somos iguales, pero
no es tan sencillo... sino que es mds alld, una equi-
dad en la que tanto ellos como nosotros tenemos
las mismas oportunidades, que se nos proteja de
hostigamiento sexual, el que no sea una limitante
para ti que te embaraces, ese tipo de cosas las ma-
neja el Modelo. Se han dado casos de compafieras
que ya estan trabajando, que vinieron a hacer su
solicitud estando ya embarazadas y no fue impedi-
mento, entraron al curso de capacitacion y ahorita
estan laborando. (Empleada, empresa paraestatal)
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Es una herramienta que le da mucha mas validez a
través del tiempo, no es solamente una iniciativa,
sino que queda ya constituida como una actividad
propia de la empresa, y de hecho nosotros ya lle-
vabamos programas de inclusion, sin embargo, no
estaban documentados en una politica y a raiz del
MEG pudimos tener esta documentacion para ha-
cerlos mds permanentes... (Comité, empresa privada)

...Un logro es establecer una norma, el establecer
en la alta gerencia una instancia que se preocupe
en llevar a cabo acciones en pro de la equidad de
género, el mantener ya una politica de equidad
de género institucional; el poner en su dia a dia el
tema, a través de cursos, conferencias, exposicio-
nes, informacion... (Coordinadora, institucién publica)

Identificar sus retos en la materia

El Modelo nos ha ayudado a organizarnos, aun-
que lo estabamos haciendo, ahora ya sabemos
hacer un cronograma de equidad de género. Al
principio deciamos cdémo lo vamos a hacer, ahora
ya tenemos nuestra sensibilizacion, ya nos com-
prometimos a que nuestro clima organizacional
lleve preguntas de equidad de género, a hacer
encuestas de conductas inapropiadas en agosto,
a organizar eventos que fomenten la igualdad de
oportunidades para ambos sexos... (Coordinadora,
institucion publica)

...El por qué de estas acciones y no otras tiene que
ver con los resultados de las encuestas... por ejem-
plo, sobre la causa por la que las mujeres no ac-
cedian a puestos ejecutivos, se partio de la idea
—de acuerdo con la metodologia del MEG- de que
podria ser por discriminacion de género, sin em-
bargo, los resultados fueron en otro sentido: no
se promovian porque a partir de las jefaturas de
departamento los cambios de residencia son un
hecho, y esto pone bajo un dilema a quienes son
madres de familia y optaban por no aceptar su
promocion. Es por ello que ahora ya se esta plan-

teando que no haya cambios de residencia, tanto
en hombres como en mujeres, en ningun nivel...
(Coordinadora, empresa privada)

Establecer un mecanismo para evaluar la situacion
de la organizacion y de sus politicas

...Pienso que sirve a cualquier empresa... y mas a
las empresas que no tienen implementado nada,
como 1S09000... El MEG es mds o menos parecido,
te dice lo que debes hacer, y si no lo estds hacien-
do dices, pues bueno, meterlo, como que te eva-
lda, qué estds haciendo y qué no estds haciendo.
Es bueno para cualquier empresa, y que se entere
qué es lo que le esta afectando, y si son herra-
mientas positivas, mejor, porque se va a reflejar
en el clima laboral. En el drea de Capital Humano
nos encontramos en una etapa de reestructurar
sus procedimientos, el MEG nos dio algunas direc-
trices, nos reforzo, te cuestionas si lo estds hacien-
do bien o qué es lo que esta faltando... (Comité,
empresa privada)

Cuando veo los resultados me doy cuenta de que
ha valido la pena el esfuerzo, las horas de trabajo
extra. Me encanta esta responsabilidad porque se
me abrid una gran oportunidad de apoyar a la
gente, en especial a las mujeres... porque una vez
que se adquiere el compromiso con la causa de las
mujeres, ya no se suelta... y ahora tengo mas claro
que mejorar la calidad de vida de las personas tie-
ne que ver con la no discriminacion... [rebasamos
la meta de 25 por ciento de mujeres promovidas a
cargos medios y ejecutivos; tenemos un grupo de
56 mujeres con potencial de crecimiento a quie-
nes se da tutoria; tener todo el respaldo de la vi-
cepresidencia, que es parte del Comité del MEG, y
estd siempre al pendiente de los avances; a partir
de este afno, [en un grupo asociado], quedd esta-
blecido que 10 por ciento del personal a contratar
sean mujeres mayores de 45 afos de edad y per-
sonas con capacidades diferentes... (Coordinadora,
empresa privada)
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...Nos ha permitido evaluar dénde estamos, no es
que recién empecemos a tener ciertas acciones
para la equidad de género, sin embargo, ésta fue
una manera de autoevaluarnos... (Coordinadora,
empresa privada)

Establecer una estructura para organizar y siste-
matizar sus procesos y documentacion

...Creo que es una estructura sdlida, organizada,
con muy buenas herramientas, que son la asesoria
previa, la auditoria por un externo, que a noso-
tros nos dan este marco que hemos buscado para
tener operativa y real una estrategia... el Modelo
lo que te permite es aterrizar eso en acciones es-
pecificas, concretas, medibles y en planes de ac-
cion... (Coordinadora, empresa privada)

...Como que nos pusieron estructura, igual y uno
se basa en ciertas cosas y aparte del reclutamiento
tiene que hacer la planeacion... debe tener todo
eso estipulado y por escrito, entonces la estructu-
ra en si es como una certificacion, te ayuda mucho
a ver los pasos que tienes que sequir, las obser-
vaciones, cosas que las estabamos haciendo y no
las tomdbamos en cuenta... Que nos pusieran una
estructura, un formato, un seqguimiento, eso fue
lo mads importante para nosotros... (Coordinadora,
empresa privada)

...Te crea muchos habitos positivos y te va intro-
duciendo a una manera de trabajar que te debe
de llevar a la mejora de procesos de calidad. Es
un buen antecedente o un buen ejercicio previo a
que las cosas tengan un proceso, a que el trabajo
esté debidamente basado en estdndares y en do-
cumentos que sean un testimonio de lo que uno
estd trabajando. Ese es el principal logro que yo le
veo... (Coordinadora, institucion publica)

...También nos obligd a organizar un poco me-
jor los procesos y la documentacion, una de las
tareas... estuve involucrado en la revisién de un

monton de politicas que si bien estaban esparci-
das, algunas no se habian actualizado, algunas no
se habian documentado, entonces nos obligd a
ordenarnos mas... (Coordinador, empresa privada)

Sensibilizar al personal. Propicia un cambio de
conducta y fomenta un cambio cultural

... Informacidn hacia la gente, el convencimiento
de la gente y el que estén mas informadas las per-
sonas, tanto hombres como mujeres en lo que es
equidad de género, a qué se le llama ser iguales,
que no haya distingos, eso es lo valioso que nos ha
dejado, el sentir que estdbamos bien, el sentirnos
certificados y saber que alguien externo certifico
que estabamos bien y que nuestra propia gente
esté informada de todo esto... (Directivo, institu-
cion publica)

...Sensibilizacion, sobre todo. Cuando empezamos
a hablar de temas de equidad éramos la burla, la
broma, hubo gente que nos puso “Comité de Bio-
diversidad”, no lo tomaban en serio. Después la
gente se sensibilizd y ya lo tomé en serio, vio que
no era juego y que estaba muy formal, muy es-
tructurado. Ese fue el mayor beneficio... (Coordina-
dor, empresa privada)

...Yo creo que un logro fueron estos paradigmas
internos porque salieron a la luz. A la mejor eran
practicas que no se notaban, pero en el fondo si lo
pensabamos,; nos sirvio para ubicarnos, para pen-
sar en los paradigmas que hay que romper... (Coor-
dinador, empresa privada)

...En lo personal me gusta mucho y he visto un
cambio radical en la mentalidad al trabajar con
este modelo; si nos vamos atrds o pensamos en
otras empresas, la oportunidad que se nos brin-
da a todos de crecer iguales, de tener las mismas
oportunidades de desarrollo profesional, pues es
muy valioso, porque todos nos esforzamos de al-
guna manera y qué bueno que empresas como
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ésta le den la importancia y el valor necesarios;
anteriormente veiamos que a la mujer se le te-
nia relegada a aspirar a puestos altos, debido a
la maternidad o cuestiones asi. Y en un modelo
como éste las oportunidades se abren, por eso
es que podemos ver en el grupo, incluso de ge-
rentes generales de parque, a mujeres... (Gerenta,
empresa privada)

Establecer acciones y mecanismos para atender
las necesidades especificas de mujeres y hombres
y favorecer condiciones equitativas para el desa-
rrollo laboral y personal

..La de contratacion a nivel subdirectora, fue el
gran logro. El drea de alimentos, que ésa fue a fa-
vor del personal, el que se cediera un espacio que
estd asignado para oficina como un drea de ali-
mentos. Esto fue nuestro gran logro y que se res-
petara de esta manera... Otro logro es que la gen-
te viera que esta drea es diferente en ese aspecto.
El apoyo que ahora se esta dando de desarrollo
profesional... (Coordinadora, institucion publica)

...Mejores relaciones interpersonales, accesibili-
dad a puestos de mandos superiores en igualdad
de oportunidades y no solamente por dedazo...
Que realmente el talento y la creatividad de la
persona, la competencia en si de la persona, sea
tomada en cuenta, eso le va a traer muchos be-
neficios al hospital, que cada persona esté don-
de debe estar, eso ya es motivo de desarrollo y
superacion... (Coordinadora, institucion publica)

...Antes, en la solicitud de empleo decia: se solici-
ta electricista, sexo masculino; ahora es electricis-
ta, sexo indistinto. Entonces cualquiera que viene
a pedir empleo ya es independiente del sexo... Ya
no se da tanto la informacion de que cuantos hi-
jos tiene, y si tiene 10 va a ser muy problematico
para la empresa; ahora ya se deja libre ese rubro...
(Empleada, empresa paraestatal)

En primer lugar, es brindar la misma oportunidad
para aspirar a los mismos puestos, tanto hombres
como mujeres, no importa que sean altos, me-
dianos o bajos, la misma oportunidad... Otra es
que, anteriormente, para los puestos de meseros
se contrataba puros hombres, o para las tiendas
puras mujeres; y ahora vemos que no y eso es algo
que nos gusta. En lo particular, me gusta mucho
ver que hay mujeres meseras y hombres vende-
dores. Eso quiere decir que si se esta llevando a
cabo esto, que debe haber cierta igualdad en el
numero de hombres y mujeres... (Empleada, em-
presa privada)

Como hombres, ademas de todas las ventajas que
comentamos de la paternidad, el beneficio es el
poder ser portadores de estas ideas. Ya le platica-
mos a los familiares y a los amigos y se va hacien-
do grande la idea. (Empleado, empresa privada)

e Promover un clima de respeto

...Como beneficios, yo veo que nos apoya nuestra
cultura de un respeto a las personas. Yo creo que
también nos ayuda a tener un buen clima laboral;
la gente piensa que si tiene un problema dentro de
su clima laboral, tiene la manera de ser escuchada
y de poner una queja; a que los empleados nos
sintamos mas tranquilos y sepamos que estamos
trabajando en una buena empresa, que se preocu-
pa por darles un ambiente equitativo no nada mds
a ellos, sino también a la gente que quiere entrar
aqui con nosotros. En general, podriamos decir que
nos da una mejor imagen hacia el exterior, hacia
el interior con nuestros empleados, y nos apoya a
que esta imagen sea una situacion real de ambien-
te laboral... (Coordinadora, empresa privada)

...Tenemos mas confianza, ahora trato a hombres
de otras dreas; ya no existe el no le voy a hablar
asi porque quién sabe como me vaya a contestar,
como que existe ya cierto equilibrio y respeto ha-
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cia las mujeres. Porque la mayoria de los que tra-
bajan aqui son hombres y con quienes tratamos
son hombres; entonces siempre teniamos cierto
respeto a los hombres. Ahorita ellos nos respetan
a nosotras; yo puedo hablarles de igual y ellos no
nos van a faltar al respeto, hay mas confianza...
(Empleada, empresa paraestatal)

...Somos un érgano de legalidad y cuando la gente
cree que cumple su trabajo solamente cumpliendo
la ley se desprende mucho de la parte del valor
humano. Este modelo nos permitio entrarle a la
otra parte de lo humano, es la parte que te hace
respetar al companero, respetar al jefe o jefa, a la
subordinada o subordinado, y al final de cuentas
avanzamos. Si me preguntas hoy: mafiana se va
a publicar nuevamente el MEG, ¢le entras? Claro
que le entro... (Coordinadora, institucién publica)

¢ Establecer mecanismos de comunicacion

Permite que lasy los empleados cuenten con un me-
dio para expresarse.

...El empleado ha encontrado un medio, porque a
partir de la encuesta se abrieron buzones de que-
jas... (Coordinadora, empresa paraestatal)

e Integrar sus sistemas de gestiéon de calidad orga-
nizativa y sus politicas de diversidad

Bdsicamente hacer operativa la Estrategia Global
de Diversidad y acercarnos mds a tener de una ma-
nera estructurada, medida, validada por un exter-
no, los programas que buscamos que nos perfilan

mos mas sensibilizadas y que esto se tipifica como
un delito y sabemos a dénde acudir... Antes, yo ten-
go 18 anos trabajando aqui, a las mamds no les da-
ban permiso para ir a traer a sus hijos, ahora si les
dan la oportunidad. (Empleada, institucion publica)

...Ha venido a fortalecer a nuestro Cédigo de Con-
ducta y va dando frutos para un mejoramiento
laboral. Y que se conocen instancias en donde po-
dria presentar alguna queja o denuncia. Creo que
en la medida en que se va ganado la confianza de
la gente, el resto se da por si mismo... (Directivo,
institucion publica)

Le da sequridad y estabilidad a la gente que tra-
baja aqui; obviamente, un trabajador contento es
un trabajador productivo... Es una empresa en la
que tienes muchas prestaciones... Pero finalmente
es algo que te hace sentir bien de estar trabajando
en un lugar en el que te ponen... equidad de gé-
nero (Empleada, empresa privada)

...El aporte para todas las empresas es muy bue-
no. Te da seguridad en la busqueda y en la perma-
nencia de un trabajo; el que las empresas adopten
este modelo te da sequridad de que tienes mayor
oportunidad de pertenecer como mujer y de que
permanecerds con un crecimiento, no es el tipico
miedo de no me quiero embarazar... La gente esta
mds arraigada y comprometida con la empresa...
No vamos a tener problemas de relaciones labora-
les, menos riesgos porque tenemos un ambiente
mds sano, menos posibilidades de demandas, con-
flictos... (Coordinadora, empresa privada)

hacia ser el empleador de eleccion. (Coordinadora, e Integracion de equipos de trabajo

empresa privada)
¢ Brindar mayor seguridad y proteccion al personal
Como mujeres nos sentimos mds protegidas de que

no cualquier persona nos va a intimidar ni nos va a
proponer cosas a costa de algo; sabemos que esta-

...En una mayor integracion, en reforzar lo que es
equipo de trabajo, en poder ser mads abiertos para
comunicar las conformidades. Sabemos que el
Modelo no maneja las relaciones humanas, pero
si te permite generar conciencia y honestidad; ha
ayudado a integrar el trabajo en equipo... El im-
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pacto ha sido bdsicamente en el trabajo y en el
logro de objetivos y metas, en que todo el per-
sonal se involucre sin importar el Modelo. Hacer
mas estrechas las relaciones sin distingos, la gente
se llama mejor por el nombre... (Coordinadora, ins-
titucion publica)

...Yo creo que el MEG ha ayudado a esa integra-
cion, a que haya igualdad de oportunidades y res-
peto... Ya sienten la libertad de contestar lo que
sienten, lo que realmente les estd aconteciendo.
Ahora sentimos que hay mds respeto entre todas
las personas... (Coordinadora, empresa paraestatal)

...El Modelo nos ensefid a trabajar en equipo... Ma-
yor participacion de la gente en los proyectos de la
empresa... (Coordinadora, empresa privada)

3.2. Efectos

Las organizaciones reconocen que la adopcion del
MEG ha tenido un impacto importante en diferen-
tes esferas:

a. Mejora el clima organizacional, ambiente mas
sano de trabajo, lo cual se percibe porque:

¢ Se trabaja con mayor satisfaccion/la gente estéa con-
tenta

e Cambio de actitudes/cambio de mentalidad en el
personal

e Mayor respeto

e Mejoré la comunicacién interna: cuentan con me-
dios para expresarse; libertad para expresarse

e Se consideran sus necesidades

® Permite conocer la opiniéon de las mujeres

e Mayor motivacion porque se ve una empresa mas
humana

e Se reforzé el trabajo en equipo/integracién del
personal/mayor participacién

e Mayor Identificacién/sentido de pertenencia y or-
gullo de la organizacién

e Mayor compromiso y lealtad

e Eleva la productividad

* No hay ausentismo

e Optimizacion de los tiempos de trabajo compagi-
nando con las responsabilidades personales.

...Tenemos menos rotacion de personal, tenemos
gente mas satisfecha y mas integrada a la empre-
sa, tenemos mas oportunidades de crecimiento
del personal y eso es muy importante porque se
conjuga lo que es el trabajo con la vida personal;
interiormente, es un estatus que podemos tener y
una satisfaccion personal de trabajar en una em-
presa que te permite esta libertad... [al] exterior,
es una imagen muy buena ante otras empresas y
ante otras gentes que trabajan en otros lados, que
ven a nuestra empresa como un lugar muy bueno
para trabajar, es un estatus, una imagen, un poder
que puede tener la empresa al informar que no-
sotros permitimos esa libertad. Si externamente la
gente nos ve bien e internamente nuestra gente
habla bien de lo que hacemos aqui en la empresa
y creo que se conjuga, y ése es el beneficio de la
equidad... (Directivo, empresa privada)

b. Fortalece el capital humano de las organizacio-
nes y existe mayor estabilidad:

e La retencion del personal brinda seguridad y es-
tabilidad

e El personal se siente respaldado, apoyado y pro-
tegido

e Superacién del personal, al tomar en cuenta sus
competencias laborales

e Menor rotacién de personal

e Retencion de talento ya formado y confianza en
las relaciones laborales

e Crecimiento personal y profesional

...Si, simplemente la persona, por ejemplo, si yo
tengo una persona que la estan acosando sexual-
mente, por poner un ejemplo critico, y no tenemos
un ambiente que proteja o que se sienta protegi-
da, pues se me va a ir ese empleado, estoy per-
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diendo el tiempo que inverti en la contratacion,
los costos de la contratacion y del entrenamiento,
la experiencia que obtuvo en el puesto, el traer a
una persona nueva y volver a entrenarla, pues ya
esta siendo un costo. Que a la mejor si tengo un
sistema que pueda ayudarme a que una empresa
que estd en esa situacion no llegue al extremo de:
mejor me voy porque no tengo cdmo salvarme de
esto, pues si me estoy evitando ese costo. Cada
empleado que se va es una pérdida para la empre-
sa... (Coordinadora, empresa privada)

c. Mayor desarrollo de las mujeres:

e Pueden aspirar a puestos directivos

® Acceso a puestos de mayor responsabilidad

* Promocion de mujeres sin reubicacion

¢ Incremento de mujeres en puestos de mandos medios
e Atencién de las situaciones de acoso sexual

e Disminucion de la segregacién ocupacional

¢ Desarrollo profesional

e Menos rotacién

* No hay discriminaciéon por embarazo

¢ Beneficios para el acceso y trato igual

...Yo creo que es bastante porque en primera sien-
to que la empresa se enfocaba mucho a la obten-
cion de resultados y que ahora ven que a la em-
presa le importa ese factor humano, eso le pega
muchisimo a los empleados, los motiva mucho,
sentir que la organizacion esta cambiando, sentir
las mujeres que ahora te entra una luz, porque
al ver que la empresa estd apoyando con ciertas
iniciativas les automotiva, sienten que estan tra-
bajando para una organizacion que empieza a
ser un poco mds humana... y la gente que ve esos
cambios se vuelve mas leal a la organizacion. Yo
creo que esta impactando, hay mucha gente que
se quiere involucrar a hacer cosas y yo creo que los
esquemas de las companias no van a ser tanto lo
que las empresas les otorguen, sino involucrar a
las y los empleados a que ellos tomen decisiones...
(Coordinadora, empresa privada)

d. Mejora la imagen de las organizaciones al exterior:

* Mayor prestigio y compromiso al ser un ejemplo

* Mayor presencia a la marca de la empresa

e Mayor reconocimiento de las personas que aspiran
a trabajar con ellos

® En su area, son reconocidos como lideres

e Trasciende mas alla de la institucion ya que tiene
repercusiones en las familias de los trabajadores
(as), mejorando sus relaciones familiares.

e En el futuro tendra un impacto sobre los servicios
que prestan las organizaciones

® En el caso de las que tienen una linea de trabajo
dirigido a lo social (publica o social), trasciende en
los proyectos que realizan o con las organizacio-
nes que trabajan.

3.3. Sugerencias de las organizaciones al MEG y al
INMUIJERES

Compromiso institucional y continuidad

e Mayor difusion del Modelo y de los logros de las
organizaciones

e Mayor compromiso institucional para reconocer el
esfuerzo de las organizaciones

e Brindar certidumbre sobre el futuro del MEG

* Promover la imagen del MEG y de las organizaciones

e Establecer el MEG como una norma que garantice
su permanencia.

Promover mayor comunicacion e intercambio de ex-
periencias entre las organizaciones

e Organizar reuniones periddicas de intercambio de
experiencias
e Integrar y difundir las experiencias exitosas.

Apoyo y seguimiento a las organizaciones que
adoptaron el MEG

e Establecer un plan de apoyo y seguimiento periodi-
co a las organizaciones que ya implantaron el MEG
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e Impartir un taller para revisar las experiencias y
brindar orientacion a los equipos de las organiza-
ciones que lo implantaron en 2003 y 2004.

e Apoyar a las organizaciones donde haya cambios
de personal directivo o de la coordinacién para
garantizar su continuidad

e Establecer talleres de profundizacién para las or-
ganizaciones que ya obtuvieron el distintivo.

Revision y ajustes de algunos procedimientos del MEG

e Ajustar la guia de implantacién, para que sea un do-
cumento mas accesible y con mayor profundidad

e Revisar algunos procedimientos y ajustarlos: las
evidencias solicitadas, el uso de programas mas
modernos para la programacioén y seguimiento

¢ Profundizar e integrar informacion de apoyo sobre
hostigamiento sexual

e Integrar propuestas de procedimientos alternati-
vos para el manejo de hostigamiento sexual y aco-
so laboral

¢ Elaborar materiales para apoyar la elaboracién del
diagnéstico y del plan de acciones afirmativas

e Ampliar los tiempos para todo el proceso, iniciar
en enero-febrero

e Revisar aspectos que en la actualidad no se pue-
den llevar a cabo por la estructura normativa de
las instituciones, para contar con opciones o alter-
nativas adecuadas.

Consolidacion y ajustes al programa de formacion

e Ampliar los tiempos para el taller de implementa-
cion del MEG

e Profundizar en los talleres de sensibilizacién

e Establecer un taller de sensibilizacion para los
equipos directivos de las organizaciones

e Apoyar a las organizaciones en la sensibilizacién
de su personal

¢ Reestablecer el taller “Indicadores de género; se-
gregacién y hostigamiento” con mayor tiempo, en
dos niveles:

- Taller con las organizaciones que se estan incor-
porando, para brindarles herramientas concep-
tuales, técnicas y analiticas para revisar la pro-
blematica y apoyarlas en la revision de casos y
opciones.

- Taller para revisar las experiencias y brindar
orientacién a las organizaciones que lo implan-
taron en 2003 y 2004.

e Incorporar una asesora, especialista en hostigamien-
to sexual y acoso laboral, para apoyar a las organi-
zaciones en la definicion de sus procedimientos.

3.4. Logros y retos del MEG

El MEG logré mostrar a las organizaciones los proce-
dimientos, paso a paso, para detectar, en primer lu-
gar, las condiciones de equidad existentes; las orien-
16 a buscar y establecer acciones para modificarlas y
evitar practicas discriminatorias. El MEG las lleva de
la mano, las conduce y las acompafa durante todo
este proceso; para finalmente corroborar, junto con
ellas, que las acciones y los procedimientos elegidos
fueron adecuadosy lograron tener algun efecto po-
sitivo en estos problemas.

En suma, el MEG permitié a las organizaciones gene-
rar procedimientos para corregir, prevenir o mejorar
las condiciones de trabajo. Las empresas aprendie-
ron, a partir del MEG, a saber cémo diagnosticar la
situacion que guarda la equidad de género; en se-
gundo lugar, a saber cdmo mejorarla; en tercero, a
generar condiciones de mayor equidad, estabilidad
y un mejor ambiente de trabajo; y finalmente, a pro-
mover una cultura de respeto a las diferencias y de
igualdad de oportunidades.

El principal logro del MEG es el impacto que se ha
tenido en las organizaciones, que éstas constaten la
utilidad practica y los beneficios de trabajar el tema
de equidad.
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Para alcanzar su cometido, el MEG estructurd sus me-
canismos e integré equipos interdisciplinarios para
apoyar las distintas fases de la estrategia. Asi, logro:

Integrar y formar un equipo asesor, cuyas fortalezas
son:

e Su perfil inicial: con amplia experiencia en siste-
mas de gestién y en organizacién empresarial

¢ Su formacién en el MEG: se les incluyé en los pro-
cesos de formacion sobre enfoque de géneroy en
el conocimiento y manejo del modelo

e Continuidad y capitalizacion de su experiencia para
retroalimentar el MEG, desde las dos perspectivas:
sistemas de gestion y MEG

® Proceso de aprendizaje continuo y cercano de las
organizaciones y sobre las mejores estrategias
para adecuar el MEG.

El equipo asesor destac6 como sus principales ex-
periencias:

¢ Laimplementacién del MEG ha sido mas sencilla cuan-
do las organizaciones tienen experiencia en algun
modelo de gestién, no necesariamente tiene que ver
con el hecho de que fueran publicas o privadas.

e Entre los elementos que permiten avanzar en el
proceso de asesoria a las organizaciones estan:
contar con su diagnostico y una lista de verifica-
cion que les permite evaluar los avances en rela-
cion con el Modelo.

¢ La diferenciacion entre las organizaciones es mar-
cada por el diagnéstico: existen algunas que ya
tenian procedimientos definidos, por ejemplo,
para el caso de hostigamiento sexual, o para el
reclutamiento de personal.

e Un aspecto que ayudé fue la confianza que se
brindé a las organizaciones en cuanto al manejo
de la informacién interna.

e El compromiso es el elemento clave para que las
organizaciones avancen en la implementacion del
Modelo, particularmente el respaldo de la alta ge-
rencia.

...Estas 20 empresas, todas estaban comprome-
tidas, muy con ganas de hacerlo, y si habia que
hacer una politica la hacian, y si habia que dar
platicas las daban, y si habia que promover perso-
nas para que se equilibraran un poco los puestos,
lo hacian, en fin, era muy buena la disposicion...
(Asesor, etapa 2003)

...Primero, lograr que las empresas llegaran a tener
el distintivo y lograr esa labor de convencimien-
to entre todos los miembros de la organizacion...
fueron empresas en donde se trabajo mucho en
equipo... el poder coordinar y estar al tanto de
tanta gente, que pudieran trabajar de una forma
armoniosa... y sacar el trabajo fue algo muy posi-
tivo en un ambiente muy sano, en donde todos
quedaban satisfechos, no importaba si nos tenia-
mos que quedar mas tiempo, la gente lo hacia con
gusto. Y si veian que nosotros como asesores estd-
bamos ahi, decian: qué mds podemos pedir, uste-
des que no son los beneficiados estan aqui, yo no
me puedo quejar, yo me quedo y lo saco... (Equipo
asesor, etapa 2004)

e Existen mayores restricciones en las organizacio-
nes publicas, donde no es tan facil hacer cambios
porque dependen de sus esquemas normativos.
En el sector privado, cuando la alta direccién esté
comprometida, es mas facil.

e La principal problemética fue la falta de seguimien-
to en el interior de las organizaciones, lo que no
permitia avanzar en la integraciéon del Manual.

e Ver trabajar a las organizaciones desde adentro
enriquece, ya que se conocen las distintas culturas
empresariales y se obtiene mucho conocimiento
de lo que se hace en México.
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Formacion y creacion de nuevas habilidades en los
equipos auditores

Para realizar las auditorias que verificaran la adop-
cion del Modelo y el cumplimiento de los requisitos,
se invito a las empresas auditoras de mayor prestigio
en el pais, dedicadas principalmente a evaluaciones
y certificaciones, como 1ISO9000 e 1ISO14000, normas
de calidad y otro tipo de normatividad mas enfoca-
da al impacto social, como el Modelo de Responsa-
bilidad Social. A partir de un procedimiento de eva-
luacién basado en calidad y costo, se selecciond la
mejor propuesta presentada por estas empresas.

Para brindar equidad en el proceso de seleccion y
dado que no existia un antecedente en el manejo de
un sistema de gestiéon de género, se invitd a las em-
presas a participar en todo el proceso del plan de for-
macioén. Asi, entre 2003 y 2004 participaron en todos
los talleres ocho empresas y en 2005 participaron 10.

Estas empresas incluyeron un nimero importante de
sus auditores(as) en los talleres (de cinco a 10 perso-
nas), quienes han incorporado la tematica de género
y han conocido la estrategia completa del Modelo.

Las empresas que han realizado las auditorias han
sido distintas en 2003 y en 2004. Cada una de ellas
resalta como sus principales experiencias y logros:

¢ En principal logré como empresa fue manejar un
modelo diferente, les dio la oportunidad de cono-
cer mas, obtuvieron un buen curriculo sobre todo
porque manejan un tema distinto (género).

...Desde mi punto de vista... [el de sensibilizacion]
fue un taller muy significativo, fue muy impactan-
te reconocer que hombres y mujeres creemos que
la principal funcion de un hombre en este planeta
es ser proveedor, y que si no es proveedor enton-
ces ya no fue hombre... Esa idea nos lleva a hacer
toda una serie de actividades inconscientes, por
ejemplo, si yo creo que el proveedor es el hombre,

si yo tengo una promocion y tengo dos gentes,
un hombre y una mujer, pues inmediatamente yo
se lo voy a dar al hombre, no porque sea discrimi-
natoria, sino porque yo creo que es el proveedor,
estoy abasteciendo una familia. Ese tipo de cues-
tiones son muy importantes en el MEG, pero tam-
bién le falta un poco para incorporarlo dentro de
los criterios de evaluacion... (Auditora)

e Consideran que fue un acierto que el Instituto los
haya incorporado al proceso de sensibilizacién y
capacitacién, ya que les proporciond la sensibili-
dad y conocimientos suficientes a los auditores.

...Desde el punto de vista de un organismo de cer-
tificacion, el auditor debe conocer los lineamien-
tos, los requisitos y entenderlos. Yo creo que los
talleres fueron muy ricos en ese aspecto porque
si no los tomabamos con el Instituto, o dentro de
esos talleres, pues quién nos iba a decir toda esa
situacion. Ahi es donde se enriquecid y donde se
dio a los auditores esa sensibilizacion y ese saber
hacia donde vamos y qué vamos a evaluar... sensi-
bilizé al equipo auditor. Como todos los auditores
que participamos, por lo general en otras normas
especificas en calidad o ambiental, cuando toma-
bamos los cursos mirdbamos todavia medio cua-
drados, por decirlo de alguna forma, o técnicos;
entonces... esa sensibilizacion que nos dio, creo
que fue la parte mas importante, el conocimiento
especifico de un nuevo modelo... (Auditor)

e Su casa matriz se interesé mucho en esta expe-
riencia y les solicitaba continuamente informes al
respecto.

e Le dio un valor agregado a su tarea: algunos as-
pectos del Modelo los estan aplicando para la eva-
luacion de otros sistemas.

...La experiencia se llevé mas alla de las evaluacio-
nes del MEG... he visto a algunos auditores que
cuando estan evaluando en un sistema de calidad
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en la parte de recursos humanos, revisan cuestio-
nes que aprendieron en el modelo de equidad.
Por ejemplo, el ISO9000 incluye una cuestion que
se llama ambiente de trabajo; revisas encuestas
de ambiente laboral y empiezas a preguntar a las
empresas cuestiones de equidad de género... Creo
que como equipo auditor nos ha hecho poder dar-
le un valor agregado a nuestros clientes, ampliar-
les el panorama... (Auditor)

¢ Les cambio el enfoque como auditores, todos esta-
ban muy interesados.

Como empresa, creo que uno de los puntos mds
importantes, como todos los organismos, es cer-
tificar y manejar un modelo diferente, un MEG...
Nos dio la oportunidad, en la capacitacion inter-
na... yo creo que para todos los que fueron los
auditores fue una experiencia que no se vive con-
tinuamente, porque aqui la vas a vivir cada afio y
vas a participar en una licitacion, pero indepen-
dientemente de esto creo que todos los auditores
que participaron si se llevaron algo, un buen sabor
de boca, porque es una manera muy diferente...
como empresa, uno gana cultura, es un buen mo-
delo y pone un buen ejemplo... (Auditor)

Construccion de una estrategia completa, flexible y
en constante renovacion

El Modelo establecié un esquema aplicado que ha
mostrado su eficacia; ahora cuenta con las experien-
cias de las organizaciones que le permiten ajustary
fortalecer dicho esquema.

e Asi, la asesoria sufrié cambios del 2003 al 2004.
El primer afio fue un proceso de aprendizaje, en
ese momento no se tenia claro qué tanto se podia
exigir a las organizaciones; para el segundo se fue
conformando un equipo de asesores que con la

experiencia del 2003 permitié dar mayor énfasis a
otros elementos, como la especializacién del diag-
nostico, por ejemplo.

El Modelo fue disefiado para ser aplicado en dis-
tintos tipos de organizaciones, privadas, publicas
y sociales; sin embargo, existen diferencias entre
ellas, principalmente en los aspectos de recluta-
miento, desarrollo del personal y tratamiento del
tema de hostigamiento sexual, seguridad social,
que le permitirdn contar con alternativas para
aplicar en funcion del sector.

Del 2003 al 2004 el Modelo ha tenido un mayor
aprendizaje y mas informacién, lo cual ha permi-
tido tener un enfoque diferente de los ocho ejes
que se plantean y mayor claridad en su aplicacién.

El Modelo no ha cambiado, lo que ha cambiado
es el enfoque que le dan, en cuanto a los criterios
y los ocho puntos... a partir del aprendizaje, aho-
ra tenemos mas informacion sobre, por ejemplo,
como tratar los temas. Cada empresa es diferente,
tiene situaciones y problemas diferentes que nos
dieron un mundo de soluciones. El Modelo sigue
siendo el mismo, la aplicacion es la que ha cambia-
do en algunas cuestiones. Ahora puedo decir que
por lo menos, en lo que se buscaria en un corto
plazo, el Modelo ya tiene las lineas bien marcadas.
(Coordinador del MEG)

Yo creo que asi como estd estructurado, ya tie-
ne su reconocimiento, su impacto, y podria estar
completamente avalado; lo que hace falta es la
difusion del Instituto como operador del Modelo,
del Modelo en si y del sello para que la gente iden-
tifique el tema con el Modelo y con el distintivo, y
a las organizaciones que estan trabajando con él...
(Coordinador del MEG)
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Retos

e Garantizar la continuidad del MEG, al menos hasta
el 2008, cuando se haya concluido con el proce-
so de implantacion y renovacién de los grupos de
cada ciclo.

e Mantener el plan de apoyo y establecer un esque-
ma de seguimiento y apoyo adicional para las or-
ganizaciones que estan en proceso de renovacion,
garanticen la continuidad y renovacién de su plan
de accién.

e En la dltima renovacion del distintivo (segundo
ano), establecer con las organizaciones un plan de
accion final a mediano plazo para que, de conti-
nuar el MEG, se realice una revisién periddica cada
dos o tres afnos.

e Ampliar el apoyo para que el equipo del Instituto
sensibilice al personal de las organizaciones que lo
soliciten, o bien capacitar a los equipos coordina-
dores en técnicas de sensibilizacién.

e Diseflar una campafa institucional para difundir el
Modelo y a las organizaciones que lo han adoptado.

e Elaborar un esquema de evento de entrega de dis-
tintivos, que dé un mayor espacio para reconocer
el esfuerzo de las organizaciones.

e Ampliar las capacitaciones, tanto en tiempo como
en calidad.

CICLO ANUAL 2003 2004 2005 2006 2007 2008
PRIMER CICLO AUDITADAS 12 RENOVACION | 22 RENOVACION
SEGUNDO CICLO AUDITADAS 12 RENOVACION | 22 RENOVACION

TERCER CICLO

AUDITADAS

12 RENOVACION

22 RENOVACION

CUARTO CICLO

AUDITADAS

12 RENOVACION

22 RENOVACION
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4. Aprendizajes

A partir de las experiencias del MEG, podemos decir
que la recepcién del Modelo y las condiciones ade-
cuadas para implantarlo de manera exitosa depen-
den de contar con:

a. Esquema claro y adaptable a las condiciones es-

pecificas de cada organizacion, permite que el
Modelo sea implantado en todo tipo de organi-
zaciones: publicas, privadas, sociales; grandes,
pequenas y de diversos giros o actividades.

. Enfoque voluntario, garantiza la capacidad de de-
cision y autonomia de las empresas e institucio-
nes y es eficaz para incorporar a mas empresas.

. Su caracter voluntario y participativo favorece la
apropiacion del Modelo y facilita que las organi-
zaciones asuman responsabilidades, en tanto:

® Reconocen la importancia y utilidad de la equidad

e |Identifican las condiciones de equidad que exis-
ten en sus organizaciones

¢ Definen sus acciones

* Reconocen que mas que un gasto, constituye
una inversion

¢ Valoran sus logros e identifican los beneficios,
tanto internos como hacia el exterior: imagen
con sus clientes y medio empresarial

e Asumen la equidad como propia y no impuesta.

. Establecer mecanismos y herramientas utiles y
redituables, facilita que las organizaciones reco-
nozcan su valor y ganancia: diagnéstico y plan de
accion propio; estructura organizativa y procedi-
mientos acordes con sus necesidades; integracion
de sus politicas de diversidad o de sus sistemas
de gestion; integracion documental.
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e El que las empresas u organizaciones estén cer-
tificadas en algun sistema de gestién facilita la
implementaciéon del Modelo y no representa
mayor inversion, que la requerida para recopi-
lar y sistematizar informacion.

e Para aquellas organizaciones que no cuentan
con un sistema de gestion de calidad certifica-
ble, la experiencia del MEG les abre las puertas
para su adopcion.

e. Apoyar y orientar a las organizaciones resulto
eficaz para lograr la implantacién, desarrollo y
permanencia de sus mecanismos de igualdad.

El plan de apoyo del Modelo resulté eficaz para:

e Sensibilizar en cuestiones de equidad y compren-
der el Modelo

e Elaborar el manual de equidad, ordenar la docu-
mentacion y preparar la auditoria

e Detectar las areas de oportunidad, de acuerdo con
su aplicabilidad a corto plazo.

f. Mantener una vinculacién y comunicaciéon cons-
tante con las organizaciones garantiza su con-
fianza y compromiso para adoptar el Modelo

e El compromiso de la alta directiva y de los ejecu-
tivos con el Modelo abre las puertas para su im-
plementacioén.

e Los directivos muestran un buen grado de sensibi-
lizacién y conocimiento del Modelo, que se debe
en gran medida al proceso de promocién directay
a que se mantuvo una cercania con este sector de
las organizaciones.

e La asesoria y la vinculacion directa garantizan la
confianza y facilitan que el proceso de implanta-
cion resulte mas rapido y eficaz.

d. La sensibilizacion y capacitacion es un factor
clave para involucrar al personal responsable

e La sensibilizacién que se logré tanto en el cono-
cimiento del Modelo como en el tema de género
ayuda a los responsables para que la instrumen-
tacion se logre con mayor impacto, asi como para
convencer a las autoridades o directivos de partici-
pary de apoyar el desarrollo de las acciones.

® Los y las encargadas del sistema son un elemento
clave para sensibilizar y promover condiciones de
equidad entre el personal.

e Compromiso de las y los responsables con el perso-
naly con la equidad de género.

h. Verificar su implantacion y avances, de manera
independiente a las partes, legitima y da credibi-
lidad al proceso, autovalora los avances y garan-
tiza el reconocimiento de sus logros.

e En las instituciones publicas, donde el compromi-
so no es con los clientes, el Modelo fue adoptado
como una mas de las acciones de trabajo del area
donde se implementé y establecieron programas
continuos de sensibilizacion.

e En las instituciones publicas se observd que con-
tinuaron realizando acciones innovadoras dentro
del Modelo.

® En las organizaciones sociales, publicas y en las
privadas de reclutamiento de personal, el Mode-
lo trascendié hacia las actividades y programas
que realizan fuera de sus organizaciones o con sus
clientes.

i. Factores que facilitaron a las organizaciones la
adopcion del MEG

* Apoyo de la alta direccién o gerencia

e Sensibilizacién y capacitacion del comité y el o la
coordinadora.

e Experiencia en otros sistemas de gestion o que
cuenten con politicas de diversidad
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e Conformacion plural y abierta del Comité, que faci-
litd una mayor participacion para revisar y elaborar
procedimientos de acuerdo con sus necesidadesy los
temas y puntos de atencién marcados por el MEG.

j- Factores que facilitaron que las organizaciones
asuman como propio el compromiso para generar
condiciones equitativas

e Establecer acciones que responden a las necesida-
des del personal.

e Incrementar la sensibilizacién en los distintos niveles.
e Asumir el Modelo como un sistema de mejora con-
tinua para revisar sus acciones, avances y procedi-

mientos.

k. Factores externos que obstaculizaron la implan-
tacion del MEG en las organizaciones

e Esquemas organizativos dependientes, limi-
tan la capacidad para decidir las acciones o los

procedimientos (como incluir la prestacién de
guarderia a los hombres o para determinar los
criterios de seleccion o ascensos de personal;
procedimientos sobre el hostigamiento sexual).

e Lineamientos establecidos o regulados por
otros, impiden la adopcién de lenguaje inclu-
yente en su estructura o en sus contratos.

...¢Planeamos sequirlo usando? Desde luego, creo
que para lo que sirven este tipo de iniciativas es
para esforzarte como compania... como cuando
uno esta cojo, te fuerza a usar las dos piernas,
hasta que ojald y en unos cuantos afnos ya sea
transparente que nos vengan a [auditar] o no, no
tengamos que hacer mds, porque ya paso a ser
parte de nuestra vida diaria. Para entonces... deja
de importar la certificacion, y como pais ojala lle-
guemos a ese punto...y como el asesor lo plantea
muy bien, estamos desaprovechando un talento
que ahi estd y por distintas razones sociales y cul-
turales no se esta explotando... (Directivo, empresa
privada)




Promoviendo la equidad de género
en las comunidades: el Modelo CONVIVE

...Ojala lleven esos datos y que analicen y que nos den unas ideas,
soluciones... nos sirvio porque a veces hablamos que aqui queda y
ahora alguien mas lo va a escuchar y a lo mejor nos sirve para expresar
nuestro sentir y pues ojald de algo sirva... y que nos sigan apoyando
y nos tengan en cuenta...

Mujeres Grupo Productivo San Felipe Teotlalcingo, Puebla






1. Articulacién de la estrategia
para promover la equidad de género
en la comunidad

Aun cuando la incorporacién de las mujeres en la
vida econdémica y social del pais se ha incrementado,
las transformaciones en el entramado de las relacio-
nes de género y el lugar que se asigna a las mujeres
transita de manera lenta y no sin complicaciones. Asi,
la mayoria se enfrenta a condiciones adversas para
contar con alternativas para generar ingresos; para
ser escuchadas, participar y ser reconocidas en la vida
publica de sus comunidades; para demandar y obte-
ner servicios y recursos; en suma, tener oportunida-
des para acceder a opciones econdmicas y de partici-
pacién publica, con pleno respeto a sus derechos.

1.1. Identificando los problemas

a. El avance de las mujeres genera alteraciones y con-
flictos en las relaciones de género

Si bien se reconoce que el aporte de las mujeres al in-
greso familiar resulta cada vez mas determinante y se
promueve su incorporacion como agente econémico,
se mantienen las desigualdades y la expectativa de
que continte cumpliendo con el papel que se le ha
asignado, como esposa y madre.

En el estudio inicial del proyecto, al preguntar las ra-
zones para considerar a una persona como jefe del
hogar -atribuido en 85 por ciento de los casos a los
varones-, encontramos que en el reconocimiento de
la jefatura del hogar se conjugan el género, la posi-
cién que se deriva de éste y, como atributo central, el
de proveedor, cuyo cumplimiento supone la realiza-
cién del mandato cultural que comprende la respon-
sabilidad de garantizar la reproduccién y representa-
cién social de su grupo familiar.
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Atributos de la jefatura de hogar,
segun sexo del declarante

Se cons(ijdera a... como jef.a o jefe Mujeres Hombres
e familia porque:
Mantiene la casa 29.8 31.3
Tiene un trabajo y da dinero 235 19.7
Es el hombre de la casa 211 26.1
Se da a respetar y es la autoridad 10.9 9.4
Por costumbre y/o tradicion 8.5 9.7
Por alguna otra razén 5.7 3.7
No sabe/ no contesta 0.3 0.2

Fuente: “Estudio exploratorio de referencia”, Proyecto Generosi-
dad, INMUJERES, 2003.

La participacion de las mujeres fuera del espacio do-
méstico y su aportacion econémica al sostén de la fami-
lia, asi como las dificultades que enfrentan los hombres
para cumplir con su mandato de proveedores, vulne-
ran el poder masculino y su legitimidad para ejercer la

autoridad de manera exclusiva; y, en consecuencia, dis-
minuyen su prestigio social y su autoestima.

Esta situacion hace patente la tension y la contradic-
cion constante, que conlleva alteraciones en las rela-
ciones entre hombres y mujeres, que pueden ir desde
reestructuracion de las relaciones dentro y fuera del
nucleo familiar, hasta constituir una fuente de conflic-
to irresoluble que conduce a actos de violencia fisica y
simbdlica, tanto en su hogar como en su comunidad.

En este sentido, la mitad de poblaciéon reconoce que
en sus poblados existe violencia hacia las mujeres;
y en las entrevistas las mujeres sefialaron como un
problema preocupante y prioritario el alcoholismo,
la drogadiccién y el maltrato a las mujeres, como
consecuencia de la falta de fuentes de empleo y de
una infraestructura local para el desarrollo de la di-
versiéon de las y los jovenes.

Distribucién de la poblacién que considera que en sus comunidades
si existen problemas de violencia y conductas de riesgo, seguin sexo del declarante
Mujeres Hombres
Maltrato a mujeres 55.5 48.2
Violencia de género Maltrato a nifas y nln.os 51.7 455
Descontento ante mujeres
: ) ) 21.9 16.4
propietarias de tierras
. Consumo de alcohol y drogas 61.8 61.4
Conductas de riesgo ——
Prostituciéon 31.9 28.3

Fuente: “Estudio exploratorio de referencia”, Proyecto Generosidad, INMUJERES, 2003.

b. Cambio del patron de participacion econémica y continuidad en los roles

Cada vez en mas hogares, la funcién de proveedor
es compartida por los integrantes —jefe-cényuge y/o
hijos e hijas— que participan en la actividad econé-
mica. En la década de 1990 a 2000, disminuyé de
manera significativa la proporcion de hogares nu-
cleares con hijos en donde el jefe es el Unico que
participa en la actividad econémica (de 59.9 a 49.4

por ciento), incrementandose, en consecuencia,
aquellos en donde trabajan tanto el jefe como la
conyuge (nueve a 19 por ciento). Asi lo muestra la
proporcién mayor de mujeres casadas y unidas que
se ocupaban en alguna actividad econdémica, res-
pecto al nivel que mantenian en 1990 (14.1 a 25.1
por ciento).
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Distribucién de las mujeres por condiciéon de ocupacion
y estado civil, 1990-2000
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Fuente: Elaborado con informacién del INEGI, Encuesta Nacional de Empleo, 1990 y 2000.

En el sentido inverso, las actividades domésticas con-
tindan recayendo primordialmente en las mujeres,
quienes las desempeian como funcién Unica o ade-
mas de su actividad econdmica, pues la diferencia
entre un segmento y otro de mujeres muestra que
el patron de responsabilidades y roles genéricos no
se ha modificado de manera significativa. Aun cuan-
do una mayor proporcion de hombres participa en
estas labores, el tiempo y el tipo de actividades que
unas y otros destinan a ello establecen claramente
las diferencias y la continuidad de los roles.

Si bien en el terreno subjetivo se aprecia un avance
para aceptar la incorporacion de los hombres en las
tareas domésticas, prevalece una actitud cautelosa
al respecto, expresada en los porcentajes referidos
a “en desacuerdo” y “de acuerdo en parte”, que en
el caso de los hombres suman 33.6 por cientoy en el
de las mujeres 23.3 por ciento.

Opinién sobre el trabajo doméstico masculino,
segun sexo del declarante

¢Qué tan de acuerdo esta con que los
hombres de este hogar realicen tareas Mujeres | Hombres
domésticas...?
En desacuerdo 11.0 141
De acuerdo en parte 12.3 19.5
De acuerdo 76.7 66.4

Fuente: “Estudio exploratorio de referencia”, Proyecto Generosidad, INMU-
JERES, 2003.

¢. La condicién de género determina y limita las al-
ternativas econémicas de las mujeres

Las estrategias de sobrevivencia de la mayoria de los
grupos familiares del area rural se caracterizan por
la fuerte presencia femenina en la busqueda de nue-
vas fuentes de ingresos; sin embargo, la necesidad de
combinar las responsabilidades domésticas y alguna
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actividad econémica influye significativamente en
sus posibilidades de obtener ingresos. De ahi que una
proporcién importante de ellas tenga como alterna-
tiva econdmica el autoempleo —individual o través de
pequefos proyectos productivos o microempresas
rurales—, que se caracteriza por su condicién precaria
y volatil, que impide su consolidacién como alternati-
va sostenible social y econdmicamente.

En un estudio realizado por el proyecto entre 2003
y 2004, se identificaron 272 grupos productivos, en
71 de las 84 localidades consideradas; 61.4 por cien-
to (167) estan integrados sélo por mujeres y 87 son
mixtos, con presencia predominante de mujeres;
por lo que 93.4 por ciento de los grupos esta confor-
mado por mujeres. Entre los aspectos que destacan
se encuentran:

¢ Recursos escasos o inexistentes: 40 por ciento de los
grupos de mujeres (67) y 38 por ciento de los mixtos
(33 grupos) contaban con apoyo econémico para
iniciar o continuar sus actividades. El monto prome-
dio de los créditos que recibieron los grupos mascu-
linos es 30 por ciento mayor que los recibidos por las
mujeres.

e Escasa capacitacion y apoyo técnico: sélo 37 por
ciento de los grupos de mujeres y 28 por ciento de
los mixtos han recibido algun tipo de apoyo técni-
co, mientras que 56 por ciento de los masculinos
ha contado con este apoyo.

* Poca experiencia: 75 por ciento de los grupos tiene
menos de seis afios de haberse formado y la anti-
guedad promedio es de 4.5 afios en el caso de las
mujeres, frente a 8.6 afios de los masculinos.

¢ Sostenibilidad econémica reducida: del total de
los grupos de mujeres, sélo 37.4 funciona como un
medio de autoempleo —han recuperado el crédito;

invirtieron en materia prima, equipo, instalacio-
nesy no tienen problemas graves-.

e Fragilidad organizativa: el resto de los grupos en-
frenta dificultades graves para continuar o se han
desintegrado por la pérdida de su produccién o
sin ganancias (22.7 por ciento); otras, son agrupa-
ciones que sélo se relnen para solicitar créditos,
pero no mantienen una vida productiva en comun
(22.7) o son de reciente creacidon y aun no cuentan
con crédito para iniciar sus actividades (17.2).

d. Cambio en las percepciones sobre los roles y es-
tereotipos de género y limitaciones para la par-
ticipacion y reconocimiento de las mujeres en la
vida publica de sus poblados

Si bien la condicion de género de las mujeres limita
su participacion e intervencion en la vida publica de
sus poblados, la cual estd asignada a los hombres,
los estudios del proyecto revelan un cambio impor-
tante en las percepciones, que favorecen el proceso
de transformacién de los valores y actitudes, entre
las que destacamos:

e Una actitud favorable a los cambios sociales que
puede ser orientada hacia la posibilidad de desa-
rrollo individual de las mujeres. Las respuestas a las
preguntas en las que se subrayé lo “bien visto” en
el contexto comunitario, como una categoria de
valoracion sobre las posibilidades de ampliacion
de la condicién de género, muestran que “esta
bien visto” que las mujeres estudien o trabajen.

e Los ambitos en donde se evidencia mayor disposicién
a reconocer nuevos roles que favorezcan relaciones
de género mas equitativas son: el trabajo doméstico
y el trabajo femenino por ingresos; y, por el contra-
rio, se advierte mayor resistencia en: la autoridad en
el hogar, la autonomia y movilidad de las mujeres.

! “Diagnéstico de grupos con proyectos productivos”, México, 2004, Proyecto Generosidad, INMUJERES (mimeo).
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e Las mayores inequidades se presentan en torno a es-
tereotipos que limitan el desarrollo en las mujeres,
como la baja aceptacion de que las mujeres tomen
decisiones y la subordinacion a las decisiones y accio-
nes de los hombres.

e La idea de la igualdad de derechos entre mujeres y
hombres estda ampliamente aceptada, discursivamen-
te, por la poblacion entrevistada, lo que representa
una situacion favorable a las acciones para promover
la equidad de géneroy la participacién de las mujeres
en la vida publica y econémica de sus comunidades.

Opiniones acerca de la igualdad de oportunidades
y derechos entre mujeres y hombres, segun el sexo del declarante

Esta de acuerdo con que las mujeres y los hombres tengan: Mujeres | Hombres
Las mismas oportunidades de educacién y salud 99.3 97.5
El derecho a defenderse y denunciar cualquier maltrato o agresion 99.0 98.2
La oportunidad de trabajar para contar con sus propios ingresos 98.4 97.7
Los mismos derechos para tomar sus decisiones 97.6 96.5
La posibilidad de decidir sobre su propia vida 97.5 96.3
La misma libertad 88.5 85.3

1.2. La propuesta

A partir de los aspectos descritos, resulta fundamen-
tal que las politicas publicas consideren, por un lado,
las especificidades, las diferencias y las desigualda-
des sociales que subyacen en las relaciones de gé-
nero; y por otro lado, reconozcan que el efecto e
impacto de sus intervenciones es diferencial entre
los grupos, sectores, clases sociales y, por supuesto,
entre los géneros. Incluir estos dos elementos como
premisas fundamentales en el disefio de programas
permitirad establecer mecanismos que tiendan a mo-
dificar las asimetrias, y que compensen las desven-
tajas originadas por la posicién que ocupan las mu-
jeres en la sociedad.

Para lograr el propésito de incorporar el enfoque
de género en los programas publicos, es indispen-
sable reorientar la practica gubernamental; disear,
probar y validar herramientas; asi como analizar y
sistematizar experiencias que sirvan de base para su
instrumentacion.

Por ello, el componente de “Desarrollo de género
con base comunitaria” se planteé como alternativa
para disefar y probar acciones que lleven a construir
alternativas para la incorporacién e instrumentaciéon
operativa de mecanismos de igualdad de género en
los programas gubernamentales, dirigidos a identi-
ficar y atender las desventajas y los obstaculos de-
rivados de la asignacién de roles, expectativas y es-
tereotipos de género, que impiden el avance de las
mujeres pobres en el contexto de sus comunidades.

¢Qué es el Modelo comunitario?

Una estrategia para probar diversos mecanis-
mos que faciliten el avance de las mujeres y la
redefinicion de la condicion de género de hom-

bres y mujeres; asi como propiciar condiciones
de mayor aceptacion en las comunidades, a
través de la participacion y sensibilizacion de
grupos clave que contrarresten los efectos ne-
gativos que conlleva este proceso.
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Para responder a esta propuesta, se determiné reali-
zar diversas acciones de intervencion social para po-
ner a prueba enfoques y herramientas de capacita-
cién, apoyo técnico al trabajo productivo e incentivos
para la ejecucion de proyectos comunitarios, con la
finalidad de propiciar condiciones de mayor equidad
entre mujeres y hombres, dirigidas en tres sentidos:

e Fomentar una mayor equidad en el acceso de las
mujeres pobres a las oportunidades de apoyo gu-
bernamental para la generacién proyectos produc-
tivos redituables, considerando como componente
central un proceso que fortalezca sus habilidades y
les permita reconocer sus saberes e identificar sus
problemas y necesidades, a partir de su posicion
genérica y productiva.

e Incorporar y fortalecer la participacién de las mu-
jeres en la vida publica de sus comunidades y de
las organizaciones comunitarias para promover la
equidad entre mujeres y hombres, y la convivencia
armoniosa basada en el respeto a la diversidad.

* Promover la participacién de los hombres median-
te un proceso de sensibilizacién en torno a la im-
portancia de construir relaciones igualitarias libres
de violencia, con base en la identificaciéon de los
preceptos, valores, roles y estereotipos que se de-
rivan de la asignacién genérica.

1.2.1. Ir a la comunidad

El reto planteado implica llegar a diversas comuni-
dades, involucrar a mujeresy a hombres, a lideres lo-
cales, a organizaciones comunitarias y productivas,
sensibilizarlas y propiciar el trabajo colectivo para
promover acciones que contribuyan a la equidad de
género en los espacios publicos y privados.

Objetivos de las acciones comunitarias:
1. Asistencia técnica

Aumentar el acceso de las mujeres, del universo
seleccionado, a recursos financieros y servicios que
ofrecen los programas publicos, como FONAES, para
desarrollar proyectos productivos.

2. Capacitacion a lideres comunitarios

Sensibilizar y concientizar a lideres comunitarios,
hombres y mujeres, en torno a la equidad de géne-
ro, para promover un ambiente favorable a la parti-
cipacion de las mujeres en la gestion local del desa-
rrollo, en el &mbito laboral, politico y social.

Especificos:

Fortalecer, desde la perspectiva de género, la
participacién ciudadana de las mujeres lideres
para potenciar su accién en los ambitos publicos
y privados.

Propiciar la reflexién y nuevas actitudes de los
hombres lideres, a fin de fomentar la correspon-
sabilidad y la convivencia arménica entre hom-
bres y mujeres.

3. Programa Convive

Fomentar la tolerancia y la convivencia armonio-
sa entre los hombres y las mujeres de las comu-
nidades, respetando la heterogeneidad entre
las generaciones, las etnias, las clases sociales,
las distintas ocupaciones, los niveles culturales,
orientacion sexual, afiliacién politica y creencias
religiosas.
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Supuestos de las acciones comunitarias:

La definicion, el disefo y la ejecucion de estas accio-
nes estratégicas suponen que:

a. Capacitar y asistir técnicamente a grupos de
mujeres y mixtos, desde un enfoque de género,
fortalece sus habilidades y destrezas e incre-
menta sus posibilidades para demandar y acce-
der a los beneficios de los programas guberna-
mentales que apoyan iniciativas productivas.

b. Sensibilizar y concientizar a mujeres y a hombres

lideres, a través de un proceso de capacitacion en
enfoque de género, fomenta la participacién en
favor de la equidad y los convierte en promotores
de la no violencia y la equidad de género.

¢. Apoyar iniciativas emanadas de grupos organizados

de las comunidades, que promuevan la conviven-
cia armoniosa entre hombres y mujeres; fortalece
la organizacion social, genera mecanismos locales
para propiciar la equidad y difundir practicas que
apoyen la resolucién no violenta de los conflictos.

DESARROLLO DE GENERO
CON BASE COMUNITARIA

‘ ASISTENCIA TECNICA ’ (LiDERES COMUNlTAR|OS] [ PROGRAMA CONVIVE ]
4 N
ACCION ACCION ACCION
Capacitar y asistir técnicamente a Sensibilizar y fortalecer el liderazgo Apoyar econbmicamente a las

grupos de mujeres en la planeacion y comunitario de mujeres y hombres

ejecucion de sus proyectos productivos,
con un enfoque de género

organizaciones comunitarias
interesadas en poner en practica
iniciativas para promover la equidad

g ) de género y fortalecer

convivencia pacifica

4 N\
Ciudades pequenas de 15 000
el s e sl a 49 999 habitantes de diversas Ciudades de 15 000
3 ; iudades de
menores de 15 000 habitantes regiones a 49 999 habitantes
de diversas regiones AN J de todo el pais
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1.2.2. Esquema general del componente “Desarrollo de género con base comunitaria”: enfoque, estrategia

y mecanismos

Para determinar la orientacion y el alcance de las acciones, el marco general del componente integré como

elementos centrales los siguientes:

ESQUEMA COMPONENTE “DESARROLLO DE GENERO CON BASE COMUNITARIA”

ENFOQUE

ESTRATEGIA

MECANISMOS E INSTRUMENTOS

e Comunitario: incorporar y promover la
participacion de grupos y personas, y
orientar su trabajo para difundir la equi-
dad de género y la no violencia.

¢ De género: para hacer visibles las difi-
cultadas y las necesidades que enfren-
tan mujeres y hombres, derivadas de
su asignacion genérica; que permitan
reconocer los derechos, sus posibilidades
para decidir y el valor de si mismas.

e Participativo: para propiciar la corres-
ponsabilidad y apropiacién de su proce-
soy la capacidad de poder decidir sobre
el mismo.

¢ Aprendizaje mutuo: entre la poblacion
involucrada y los equipos de ejecuciéon
de las acciones.

¢ Formativo: que propicie el desarrollo de
conocimientos, habilidades y actitudes.

¢ Voluntario: los grupos interesados y se-
leccionados participan de manera libre e
informada sobre el alcance de la misma.

a.Focalizar las acciones en localidades de alta
marginacién, de regiones con niveles de
desarrollo diferente y de diversas caracte-
risticas socioculturales.

b.Distribuir y diversificar las acciones para
valorar los resultados de la confluencia.

c. Definir la estructura y estrategia de opera-
cion, para llegar a las localidades seleccio-
nadas de mayor concentracion.

d.ldentificar a los grupos productivos y
ciudadanos, a las y los lideres comunitarios
reconocidos o con potencialidad de serlo.

e.Informar, promover y apoyar las activida-
desy a los grupos, y mantener un segui-
miento de las mismas.

f. Establecer un esquema de participacion
incluyente y voluntario.

g.Definir mecanismos para que los grupos
comunitarios tengan las mismas oportuni-
dades de obtener los apoyos econédmicos
del programa Convive.

h.Establecer acuerdos de colaboracién con
Fonaes para facilitar el acceso de los gru-
pos productivos capacitados.

i. Integrar equipos locales o regionales de-
dicados a procesos de formacién, sensibi-
lizacién y asesoria técnica con enfoque de
género, a los procesos de capacitacion a
lideres y asistencia técnica.

Jj. Integracién de propuestas metodolégicay
técnica para:

e Capacitar a lideres comunitarios

e Capacitar a los grupos productivos

e Sensibilizar a técnicos locales, para que
incorporen el enfoque de género en la
formulacién de proyectos y asistencia
técnica.

e Definicion de indicadores y criterios
para la seleccion.

Diagnosticos y estudios especificos, de
la poblacién de interés.

Propuestas metodoldgicas, manualesy
guias didacticas para orientar los pro-
cesos de capacitaciéon y asistencia
técnica.

Integracion del equipo operativo,
responsable de las actividades en los
estados o regiones de mayor
concentracion.

Identificacion, promocién y vinculacion
directa con los grupos y personas.

Identificacién y seleccion de los
equipos profesionales locales
o regionales.

e Esquema de operacion del programa
Convive.

e Convocatoria abierta e incluyente a
las organizaciones y grupos
comunitarios de las ciudades
seleccionadas.

e Procesos de capacitacion y formacién
directa en las localidades.

e Acuerdos y decisiones de los grupos
que reciben la capacitacion y
asistencia.

e Seguimiento y apoyo a las organiza-
ciones comunitarias y productivas
durante la ejecucién de sus proyectos,
en los procedimientos administrativos
y de gestion.

e Esquema para apoyar la sostenibilidad
de las organizaciones comunitarias.
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1.2.3. Acciones focalizadas y vinculadas

El primer reto de la estrategia fue establecer meca-
nismos para dirigir los esfuerzos y recursos de mane-
ra organizada y puntual.

Por ello, en primer lugar se seleccionaron ocho enti-
dades de concentracién de las acciones comunitarias,
y que por su ubicacién, desarrollo y caracteristicas so-
cioculturales pueden ser consideradas como “region”,
quedando de la siguiente manera: Region Norte: Chi-
huahua y Sinaloa; Region Centro: Hidalgo, Puebla y
Tlaxcala; Region Sur: Oaxaca, Campeche y Yucatan.

Para focalizar las acciones se definieron criterios para
garantizar una seleccion neutral de los espacios geo-
graficos especificos. Asi, se seleccioné? un grupo de
localidades y ciudades medias para trabajar una o mas
de las tres lineas de accion, de la siguiente manera:

1. Para la asistencia técnica y capacitacion a grupos
productivos se seleccionaron 84 localidades distri-
buidas en los estratos de concentracién, con altoy
muy alto grado de carencias, donde habitan muje-
res pobres.

Intensidad de carencias

e 33 |localidades con muy alta intensidad de ca-
rencias (39.3 por ciento)

¢ 51 localidades con alta intensidad de carencias
(60.7 por ciento)

Tamano

¢ 11 localidades con menos de 2 mil 500 habitan-
tes (de 649 a 2 mil 369 habitantes)

e 73 localidades con una poblaciéon entre 2 mil
500 y 9 mil 458 habitantes.

Intensidad de las carencias en las localidades muestra

f::et:gfi(\jla Localidades muestra
Alta Muy alta Total
Campeche 5 2 7
Chihuahua 5 5
Hidalgo 6 6
Oaxaca 5 10 15
Puebla 12 12 24
Sinaloa 6 6
Tlaxcala 10 10
Yucatan 2 9 11
TOTAL 51 33 84

2. Para el modelo Convive, que incluye la capacita-
cion a lideres comunitarios, y el programa Convive,
se seleccionaron:

¢ 53 ciudades de 15 mil a 49 mil 999 habitantes

Tamano de la Poblacion | No. de Ciudades
15000 a 19 999 17 32.1%
20 000 a 29 999 26 49.0%
30000 a 39999 6 11.3%
40000 a 49999 7.6%
Total 53 100.0%

¢ Localidades en los estratos de media (16), alta (34)
y muy alta intensidad de carencias (2).

eCon estas condiciones, se seleccionaron las dos lo-
calidades urbanas mas pobladas por entidad fede-
rativa, excepto el Distrito Federal, que fue excluido;
y en los estados de Baja California, Baja California
Sur, Chihuahua, Colima, Nuevo Ledn, Querétaro,
Quintana Roo, Sonora y Tamaulipas, de los que se
incluyé soélo una localidad urbana que cumple con
los requisitos expuestos.

2 para identificar y caracterizar estas localidades se construyé una medida de déficit que se concreta en el indice de necesidades
bésicas insatisfechas, que comprende diversas dimensiones de la privacién social: vivienda, ingreso, educacién y salud. Este indice
se construyé atendiendo a una orientacion de género, con lo que se da cuenta de las inequidades presentes en las desigualdades
territoriales. “Diagndstico socioecondmico “, proyecto Generosidad, INMUJERES, 2002 (mimeo).
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¢ En las 15 ciudades Convive de los estados de Chihu-
ahua y Sinaloa (norte); Hidalgo, Tlaxcala y Puebla
(centro); Campeche, Oaxacay Yucatan (sur), se eje-
cuté el modelo completo: capacitacién a lideres y
programa Convive. Ademas se incluyeron siete lo-
calidades de asistencia técnica, cercanas a alguna
de estas ciudades Convive que participarian en la
capacitacién de lideres.

¢ En las 38 ciudades Convive de las entidades restan-
tes sélo se realizo el programa Convive.

Asi, quedod integrado el esquema de operacién del
componente 2:

Distribucion del universo de intervencién
y las acciones

f:crl‘::g?i(\‘/a Localidades cc'gﬁsglzs Total
Campeche 7 2 9
Chihuahua 1 6
Hidalgo 2 8
Oaxaca 15 2 17
Puebla 24 2 26
Sinaloa 6 2 8
Tlaxcala 10 2 12
Yucatan 11 2 13
e 2 e s
Resto del pais 0 38 38
TOTAL 84 53 137

3. Distribuciéon y combinacion de las acciones. Para
valorar la eficacia y efecto de las acciones, se de-
terminé que en algunas localidades se realizara
una o dos acciones; siendo la capacitacién de li-
deres la que confluiria con las otras dos, en fun-
ciéon de la cercania geogréfica.

Distribucion de las acciones programadas

Acciones y combinaciones Total
Solo asistencia técnica 77
Asistencia técnica + Cap. Lideres 7
Cap. Lideres + Programa Convive 15
So6lo programa Convive 38

Interseccion de las Acciones Programadas

Programa CONVIVE

Capacitacion 38 Ciudades
Lideres

7 /\15 Ciudades

Asistencia Técnica
77 Localidades
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2. Incorporacion del enfoque
de género en la asistencia técnica

2.1. Breve recuento de la estrategia institucional que
impulsa la participacion econémica de las mujeres

Las crisis econdmicas recurrentes, iniciadas en el ulti-
mo tercio del siglo XX, que provocaron un deterioro
salarial, la contraccion del empleo y de la producciéon
agropecuaria y, en consecuencia, el incremento de la
pobreza, principalmente en las zonas rurales, obliga-
ron a la busqueda de estrategias econémicas a través
del autoempleo, los grupos productivos o las microe-
mpresas.

En este sentido, las politicas gubernamentales han
llevado a cabo diversas acciones para promover la
participacién de las mujeres rurales, a través de la
formacion de grupos o microempresas, a quienes di-
rigen recursos y apoyo para iniciar o continuar una
actividad econémica que les permita generar ingre-
sos, con la expectativa de consolidar alternativas au-
tosuficientes de empleo, a corto y mediano plazos,
con la finalidad de compensar las condiciones de po-
breza de las familias rurales.

La primera de ellas, en 1971, establecié la necesidad
de fomentar la incorporacién de las mujeres rurales
al empleo, mediante la creacién de las Unidades agri-
colas industriales para la mujer (UAIM), a quienes se
asigné una parcela en cada nucleo agrario, consig-
nado en la Ley de la Reforma Agraria (articulos 103,
104y 105).3

La situacion de las UAIM ha estado marcada por la
inestabilidad. A finales de la década de los noventa,

3 [Art. 103], establece: “debera reservarse una superficie igual
a la unidad de dotacion, localizada en las mejores tierras colin-
dantes con la zona de urbanizacién, que sera destinada al esta-
blecimiento de una granja agropecuaria y de industrias rurales,
explotadas colectivamente por las mujeres del nucleo agrario,
mayores de 16 afios y que no sean ejidatarias”.
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la Secretaria de la Reforma Agraria report6é que en
23.6 por ciento de los nucleos agrarios existian 6 mil
772 parcelas destinadas a la UAIM, de las cuales sélo
se encontraban activas 2004 (29.6 por ciento). Asimis-
mo sefala, que “...el término UAIM tiene dos conno-
taciones. Por una parte se hace referencia a la parcela
en que las mujeres desarrollan proyectos [producti-
vos] agropecuarios... por otra, la UAIM también ha
sido considerada figura asociativa...”*

A partir de entonces han surgido diversos programas
para proporcionar apoyo financiero y, en algunos ca-
sos, servicios de apoyo técnico, de capacitacion y co-
mercializacion a las mujeres que se organicen para rea-
lizar una actividad econémica. Entre ellos destacan:

¢ 1980, Programa Nacional de Integracién de la Mu-
jer al Desarrollo, adscrito al Consejo Nacional de
Poblacion.

® 1983, Programa de Accién para la Participaciéon de
la Mujer Campesina en la Consecucién del Desarro-
llo Rural (PROMUDER, SRA)

¢ 1984, Programa de Desarrollo Comunitario con la
Participacion de la Mujer (PINMUDE, SPP)

® 1990 Programa de Apoyo a Proyectos productivos
de la Mujer Campesina

e 1995 Programa de la Mujer Campesina

® 1989-1994 Programa de Mujeres en Solidaridad

® 1990-2001 Fondo Nacional de Empresas en Solida-
ridad.

Actualmente, funcionan:

* Programa de la Mujer en el Sector Agrario (Promu-
sag, Secretaria de la Reforma Agraria)

* Programa de Financiamiento a Proyectos Producti-
vos de Mujeres Indigenas, del Fideicomiso Fondo de
Fomento Ejidal (FIFONAFE) de la Reforma Agraria

e Fideicomiso Fondo de Microfinancimiento a Mujeres
Rurales (FOMMUR) en la Secretaria de Economia

® Fondo Nacional de Apoyo a Empresas Sociales (Fo-
naes) en la Secretaria de Economia, que cuenta con
una accién especifica para grupos de mujeres, de-
nominado Impulso productivo de la Mujer

e Programa de Mujeres en Desarrollo Rural (MDR),
dentro del Programa de Atencién a Grupos Priori-
tarios de la SAGARPA

® Programa de Opciones Productivas, cuenta con dos
acciones dirigidas a las mujeres: Crédito Productivo
para Mujeres y Acompahamiento y Formacién Em-
presarial

® Programa de Organizacién Productiva de Mujeres
indigenas, de la Comisién para el Desarrollo de los
pueblos Indigenas (CDI).

Desde entonces y hasta la fecha, los programas se
han orientado a promover la incorporacién y partici-
pacion de las mujeres con objetivos similares:

e “Impulsar la participacion organizada de la mujer
en actividades generadoras de ingresos”

e “Impulsar el autoempleo y las actividades pro-
ductivas”

* “Promover la participacion de las mujeres en pro-
yectos productivos viables, que generen beneficios
para ellas y sus familias”

e "Propiciar el fomento de actividades productivas y
fortalecer las acciones de combate a la pobreza”.

Para lograr estos objetivos, sus instrumentos centra-
les, y a la vez las condiciones necesarias para ser suje-
tos de apoyo, han sido:

e La formaciéon de grupos u organizaciones produc-
tivas o empresas sociales, definidas como “entida-
des econémicas que agrupan a personas, unidas en
torno a una actividad productiva comun”.

4 Secretaria de la Reforma Agraria, La transformacidén agraria. Origen, evolucion, retos, testimonios, 2a ed., México, 1998.
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¢ La definicion y ejecucion de proyectos producti-
vos, considerados como un “conjunto de activida-
des encaminadas a generar beneficios econémicos
y condiciones favorables para el autoempleo”.

Para optar o conseguir los apoyos financieros o
técnicos que ofrecen los programas, los grupos se
integraran por mujeres que cumplan —en ndmero
y forma- con las caracteristicas definidas por cada
programa: mujeres sin derechos de tierra o bien su-
jetas de derechos agrarios, mujeres indigenas, mu-
jeres de zonas rurales marginadas, organizadas bajo
una figura legal o asociativa, etc.

Al igual que con los grupos, cada programa delimita
las caracteristicas y condiciones que debe cubrir la
actividad definida a través de un “proyecto produc-
tivo”; algunas de las que se mencionan son:

* Generar beneficios econémicos

e Generar condiciones para el autoempleo

e Ser rentables y autosostenibles

¢ Generar fuentes de empleo viables para las mujeres,
que generen beneficios para ellas y sus familias.

Un grupo productivo es el conjunto de personas que
se organizan de mutuo acuerdo, para llevar a cabo
una actividad econémica de manera colectiva; para
lo cual determinan tanto su actividad como las con-
diciones y tareas necesarias para lograr su objetivo
de obtener los recursos econémicos suficientes para
mantener su actividad y para proporcionarles a sus
integrantes ingresos regulares.

2.1.1. Limitaciones de los programas dirigidos a apo-
yar actividades productivas de grupos de mujeres

Los esfuerzos de los programas gubernamentales se
han orientado a promover la participacién de las muje-
res rurales pobres como agentes econémicos, cuya ac-
tividad e ingresos son vistos como complemento para
subsanar las precarias condiciones de sus familias, pero
no como posibilidad para el desarrollo de las mujeres.

Asi, la perspectiva, estrategia y operacion de los
programas no reconoce las desigualdades de géne-
roy, por tanto, carecen de mecanismos para mejorar
y equilibrar las oportunidades de las mujeres; y en
buena medida sus marcos normativos y mecanismos
de operacién limitan su acceso a los recursos e im-
piden la consolidaciéon de sus emprendimientos pro-
ductivos.

A partir de la revisién e integracion de experiencias,
evaluaciones y estudios realizados por académicas y
organizaciones civiles, desde la década de los ochen-
ta, asi como de los resultados del “diagnéstico de
grupos que realizan proyectos productivos”, elabo-
rado por el proyecto, muestran las limitaciones de la
perspectiva y de la instrumentacién de los progra-
mas, su efecto y las dificultades que enfrentan los
propios grupos, entre ellas destacamos:

De los programas institucionales:

a. Asignan un valor secundario al trabajo e ingre-
sos de las mujeres, en tanto agentes econémicos
residuales o complementarios de la actividad del
hombre, considerada como la principal fuente de
ingresos.

b. No reconocen las desventajas que enfrentan para
emprender y mantener una actividad econémica
redituable, por la asignacion de roles y expectati-
vas que las determinan para garantizar la continui-
dad de su funcién como esposas/madres.

c. El déficit escolar, la falta de experiencia laboral, el
aislamiento y la falta de informacion, son factores
que limitan su participacion y las oportunidades
para acceder a los recursos y mantener una activi-
dad productiva redituable.

d. Oportunidades diferenciadas y restricciones en el
acceso a las oportunidades productivas para las
mujeres, motivadas tanto por las barreras institu-
cionales que limitan su acceso al crédito y a los re-
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cursos de los programas, asi como por la baja de-
manda de las organizaciones de mujeres, debida a
una habilidad limitada para acceder al crédito.

e. Capacidad e interés limitado para identificar y

logrado su sustentabilidad, que perciben ingresos
insuficientes para garantizar el autoempleo o que
no perciben ingresos); grupos que desaparecieron;
desintegrados; reagrupados; divididos, etc.

atender los problemas y necesidades especificas de  De las organizaciones de mujeres:

las organizaciones de mujeres, a partir de su condi-

cién de género. a.

f. Los programas se han orientado a mantener la divi-
sion de roles tradicionales, que se expresan en dos
sentidos: en la promocion de actividades tradicio-

nales poco redituables y en la escasa valoracion de  b.

su papel como agentes econémicos.

g. Falta de reconocimiento institucional, sobre la con-
dicion de carencia estructural que enfrentan las mu-

jeres, para iniciar un proceso productivo autbnomo.  c.

h. Vision parcial del papel de promocion, que se ha cen-
trado en la formacién de grupos y en la gestion de
recursos, dejando de lado su papel educativo-forma-

tivo y de acompanamiento, con y para los grupos. d.

i. Nula o escasa vinculacion y participacion de los gru-
pos en la planeacion y elaboracién de sus proyec-
tos, prerrogativa exclusiva de los equipos técnicos,

lo que obstaculiza su aprendizaje y la apropiaciéon e.

de su proyecto.

j- Informacién y asesoria técnica insuficiente para
mejorar su proceso productivo y fortalecer la vida
interna de las organizaciones.

La necesidad de combinar las responsabilidades
domeésticas y las productivas limita la capacidad de
los grupos para generar ingresos y lograr su soste-
nibilidad.

La capacidad limitada y desconocimiento de la
oferta institucional, para gestionar apoyos y cum-
plir con los requisitos, facilita su dependencia de
“agentes externos” dedicados a la gestion.

Dificultades personales, familiares y comunitarias
derivadas de su participacion econémica, limitan
sus posibilidades para incorporarse y mantenerse
en los grupos.

La generacion de ingresos insuficientes y espora-
dicos para mantener la actividad productiva de las
integrantes de los grupos como una opcién de au-
toempleo.

Formacién de grupos como estrategia para solici-
tar recursos, propicia que desarrollen sus activida-
des de manera individual, lo que facilita la cons-
truccion de una alternativa colectiva con intereses
de trabajo comun, y aumenta sus posibilidades de
crecimiento econémico.

k. Carencia de informacién actualizada (padrén o di-  f. Vida efimera de los grupos (disolucién, desercién,

rectorio de acuerdo con su proceso de gestion, en-
tre otros: grupos que han solicitado apoyo, grupos
apoyados, proyectos rechazados y aprobados que
no cumplieron los requisitos).

I. Falta de seguimiento a los grupos que han sido

apoyados, como: grupos activos (que mantienen
la misma actividad o que la ampliaron, que han

reagrupacion o fragmentacién), marcada por la
falta de recursos para iniciar, continuar o pagar el
crédito.

. Conflictos internos derivados de la falta de organi-

zacion y participacion equitativa del trabajo, tanto
en la asignacion de responsabilidades y funciones
como en la toma de decisiones colectivas.



Experiencias en la Promocién de la Equidad de Género ¢ Aprendizajes del Proyecto Generosidad 2002-2005

2.2. Elementos centrales de la asistencia técnica: enfoque, mecanismos e instrumentos
e Cambio de enfoque sobre las organizaciones de mujeres y su trabajo

Para la propuesta de esta capacitacion y asistencia técnica se considerararon tanto los problemas derivados de
la desigualdad de género y un cambio en la visién que prevalece sobre el “poco valor econémico”, atribuido a
la actividad productiva de las mujeres, como un medio para mejorar las precarias condiciones de sus familias
y para abatir la pobreza rural. Se buscé contribuir en la construccién de mecanismos de igualdad de género,
que atiendan los problemas de las organizaciones productivas de mujeres de las zonas rurales pobres.

¢Qué es la capacitacion y asistencia técnica con enfoque de género?

Es una estrategia para probar un mecanismo de igualdad de género que busca poten-
ciar el trabajo y organizacion de las mujeres, como un medio que les permita no sélo

obtener recursos, sino abrir espacios para fortalecer su presencia y autonomia en la
toma de decisiones, ejercer sus derechos y negociar la gestion tanto doméstica como
de recursos para sus emprendimientos productivos.

En tal sentido se diseid y probé una estrategia de
capacitacion con dos vertientes:

a) Fortalecer a los grupos —llegar a las localidades y
trabajar con y para los grupos de mujeres— e iden-
tificar su eficacia, ventajas y obstaculos como me-
canismo de igualdad de género, que busca crear
espacios de oportunidad para las mujeres.

b) Vincular y ampliar el rol de promocién de las y los
técnicos, orientar su labor y fortalecer su papel
como elemento clave para facilitar y ampliar las
perspectivas y posibilidades de los grupos produc-
tivos.

Quedo definido el enfoque, la estrategia y las he-
rramientas para conducir la accién, cuyos elementos
centrales son:
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ESQUEMA DE LA CAPACITACION Y ASISTENCIA TECNICA

ENFOQUE

ESTRATEGIA

MECANISMOS E INSTRUMENTOS

De género: para hacer visibles las difi-
cultadas y necesidades que enfrentan

los grupos de mujeres, derivadas de su
asignacién genérica, que les permita
reconocer sus derechos, sus posibilidades
para decidir y el valor de si mismas, de su
trabajo y de su experiencia.

Participativo: para propiciar la corres-
ponsabilidad y apropiacién de su proceso
y la capacidad de poder decidir sobre el
mismo.

Aprendizaje mutuo: donde el o la técnica-
instructora, aprende con y de las mujeres
y viceversa.

Formativo: que atienda aspectos técnicos
—para fortalecer las habilidades produc-
tivas- y organizativos —para fortalecer la
cohesién y dinamica interna e incrementar
la capacidad de gestion y representacion-.

Aplicado: durante la capacitacién, elabo-
ran su proyecto productivo, en conjunto
con el o la técnica.

Voluntario: los grupos interesados y
seleccionados participan de manera libre e
informada sobre el alcance de la misma.

Integraciéon del equipo operativo en las
entidades de interés.

Identificaciéon de los grupos productivos
existentes en las localidades seleccionadas.

Recoleccion de informacion e identificacion
de sus necesidades de capacitacién.

Propiciar interés y confianza entre los
grupos; y la colaboracién de las autoridades
locales y de las dependencias estatales.

Identificaciéon de los recursos profesionales
y técnicos disponibles en cada regién, con
experiencia en la aplicacion del enfoque
de género a la asesoria y asistencia técnica
a grupos productivos.

Integracion de la propuesta metodoldgica

y técnica para:

a. capacitar a los grupos productivos

b. sensibilizar a técnicas(os) locales, para que
incorporen el enfoque de género en la for
mulacion de proyectos y asistencia técnica.

Seleccién de los grupos productivos que
recibiran asistencia técnica.

Seleccion de las ONG y equipos técnicos.

Seleccién, conjunta con los grupos
productivos, de las ONG y consultores
que les asistiran técnicamente.

Apoyo a las organizaciones productivas
de mujeres que requieran asistencia
técnica especifica.

Fortalecer la capacidad de gestion de las
organizaciones para facilitar su acceso a
distintas fuentes de financiamiento.

Generar procesos organizativos en los
grupos para la formulacién y ejecuciéon de
proyectos productivos.

Seguimiento y evaluacion del proceso de
asistencia técnica.

Promocién y vinculacién directa con
los grupos.

Inventario de los grupos identificados
y asistidos.

Acuerdos y decisiones de los grupos que
reciben la capacitacion y asistencia:

a. Eligen al o la asesora en funcion de sus
requermientos y del perfil del o la técnica.

b. Acuerdan su programa de trabajo (dias,
horarios, productos y alcance de la AT)

c. La capacitacidn se realiza en sus localidades y
en el lugar que ellas establecen.

Sensibilizacion en género y elaboracion de
su diagnéstico.

Elaboracion de su proyecto productivo o
perfil de proyecto.

AT en proceso productivo especifico.
Apoyo para la gestion de crédito.

Talleres estatales de sensibilizacion a
técnicos y ONG locales:

a. Formacion de los grupos, considerado las
propuestas y cartera de técnicos y técnicas
de Fonaes.
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COBERTURA DE LA CAPACITACION Y ASISTENCIA TECNICA POR ANO Y ENTIDAD

2003 2004 .

] NGm. s NG, T Total fie.grupos TOTAL (?e grupos dfe muje-
i e localidades asistidos localidades asistidos asistidos res y mixtos identificados
Campeche 3 9 3 6 15 28
Chihuahua 5 8 8 18
Hidalgo 3 4 2 6 10 19
Oaxaca 16 3 8 24 25
Puebla 8 13 8 1 24 50
Sinaloa 2 7 7 7
Tlaxcala 3 4 3 9 13 25
Yucatén 3 6 4 10 16 39
TOTAL 24 52 30 65 117 211

2.3. Principales resultados de la asistencia técnica

Entre 2003 y 2004 se proporcion6 asistencia técnica

e De los grupos capacitados, 84 estan conformados

sélo por mujeres y 33 son mixtos; integrados por

a 117 grupos (52 en 2003 y 65 en 2005), ubicados en ciento hombres).
54 localidades (24 en 2003 y 30 en 2004). Entre un

afno y otro, se incrementdé 25 por ciento la capacidad
para atender a mas grupos y se llegd a mas locali-

dades.

La asistencia técnica llegé al 76% de las localidades
con presencia de grupos (71 localidades) y atendio
al 55% de los grupos de mujeres y mixtos identifi-

cados.

1,251 personas (93 por ciento mujeres y siete por

e Se capacitoé a 43 agrupaciones indigenas, que re-
presentan 36.7 por ciento del total. Estos grupos

son de 19 localidades donde 30 por ciento y mas
de sus habitantes habla alguna indigena. La gran

mayoria de ellos (37 grupos) se ubica en localida-
des predominantemente indigenas (70 por ciento
y mas de hablantes) de los estados de Campeche,

Chihuahua, Oaxaca, Puebla y Yucatan.

Grupos asistidos de localidades indigenas, por entidad

Campeche Chihuahua ' Oaxaca Puebla Yucatan | Total

Localidades y grupos por entidad

67 por ciento de los grupos que reciben capacitacion por primera vez.

O Localidades
B Grupos
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¢ Para 67 por ciento de los grupos, es la primera vez cionamiento de su actividad (cuatro tienen pro-
que reciben capacitacioén. yecto vigente con financiamiento) y dos grupos de
Puebla optaron por capacitacién técnica especifi-
e Cada grupo conté con el apoyo de uno o dos ca. Los restantes nueve grupos no concluyeron el
instructores(as) y/o técnicos(as), quienes los ase- proceso de capacitacién por problemas internos
soraron, orientaron y apoyaron en el proceso de (Campeche, Yucatan y Puebla, uno, respectiva-
elaboracion de su diagnostico; de su perfil de pro- mente, y dos de Oaxaca), porque Unicamente es-
yecto o proyecto productivo; recibieron asesoria peraban financiamiento (tres de Hidalgo) o por la
técnica y apoyo para la gestion de recursos de pro- temporada de la capacitacién (uno de Hidalgo).

gramas gubernamentales, como Fonaes y otros.
® 60 por ciento de los grupos que prepararon pro-

¢ 108 grupos participaron activamente en la elabo- yecto solicitaron apoyo de alguna dependencia
racion de su autodiagnostico (92.3 por ciento); 100 (39 a Fonaes y 21 a otra dependencia o programa,
grupos planearon y disefiaron su proyecto produc- principalmente a Sedesol, gobierno del estado o
tivo o perfil (85.5 por ciento) y dos optaron sélo fondos regionales); en 13 casos obtuvieron apoyo
por la capacitaciéon puntual sobre algun aspecto y otros nueve estan proximos a su autorizacién u
de su proceso productivo. otorgamiento.

e De los grupos que no elaboraron proyecto (17), Para dar cuenta de los resultados alcanzados, los
seis de Chihuahua sélo requieren capacitacion y logros y retos de cada una de las acciones del pro-
asesoria técnica especializada para un buen fun-  yecto; asi como sobre la pertinencia y eficacia de los

Resultados: Capacitacion y asistencia técnica Aio TOTAL
2003 2004

NUmero de entidades 6 8 8
Ndmero de municipios 20 27 47
NUmero de localidades 24 30 54
Total de grupos capacitados 52 65 117
Grupos de mujeres 42 42 84
Grupos mixtos 10 23 33
Mujeres en los grupos 555 610 1165
Hombres en los grupos 35 51 86
Total de integrantes de los grupos 590 661 1251
Grupos con apoyo de Fonaes antes de la AT 8 0 8
Grupos con apoyo de otras fuentes antes de AT 14 16 30
;2&?;11: gig;)::tggf solicitaron apoyo 37 23 60
Solicitaron apoyo de Fonaes* 37 2 39
Solicitaron apoyo de otras fuentes* 0 21 21
Total de grupos que han obtenido apoyo
para sus proyectos** 15 2 2
De Fonaes** 13
De otras fuentes** 9
* A raiz de la asistencia técnica ** Hasta mayo de 2005
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procesos y herramientas, se cuenta con evidencias
documentadas y sistematizadas, provenientes tanto
del Sistema de Seguimiento y Evaluacién del pro-
yecto, como de las organizaciones que atendieron
directamente a los grupos.

La evaluacion se sustenta en la informacion primaria
recolectada antes, durante y después de la capacita-
cion y asistencia técnica a los grupos. Asi, contamos
con informacién sobre:

e Lasituaciéon y las caracteristicas de los grupos iden-
tificados en las localidades seleccionadas, antes de
la capacitacién, lo que nos permite valorar el avan-
ce y utilidad del proceso, de acuerdo con la situa-
cion previa de los grupos.

e Las caracteristicas basicas de las y los integrantes
de los grupos capacitados.

e La utilidad, pertinencia, calidad y efectos que los
grupos atribuyen al proceso de capacitacién en el
que participaron: entrevistas grupales a 47 agru-
paciones capacitadas (40.2 por ciento) y se realiza-
ron sesiones de observacién en distintos momen-
tos del proceso.

La valoracién y las experiencias del equipo opera-
tivo, responsable en cada estado o region: entre-
vistas a profundidad.

La utilidad, pertinencia, efectos y obstaculos que los
equipos de lasy los instructores y técnicos atribuyen
al proceso, a la metodologia y a las herramientas,
asi como sobre los grupos capacitados: entrevistas
con los equipos técnicos al final del proceso.

Ademas, la Coordinacion Convive cuenta con las evi-
dencias documentales de los resultados y productos
elaborados por cada grupo (Diagnéstico participa-
tivo y Proyecto o perfil de proyecto productivo) e
informes puntuales y generales de las organizacio-
nes capacitadoras, mismas que fueron consideradas
para el andlisis de resultados.

Asi, la evaluacion se orienté a recopilar la informa-
cién necesaria para dar cuenta de los procesos y he-
rramientas que se consideran torales:

a. Identificacion previa de los grupos productivos
existentes en las localidades de interés.

b. Promocién, apoyo y seguimiento a los grupos.

¢. Herramientas para fortalecer la capacidad de de-
cisién y para disminuir los obstaculos que enfren-
tan las mujeres:

® Eleccion del o la técnica
e Definicion de su calendario de trabajo
e Capacitacion en sus lugares de residencia

d. Herramientas para fortalecer sus conocimientos,
habilidades y organizacién interna, asi como fo-
mentar la apropiaciéon de su proceso y oportuni-
dades para gestionar recursos:

e Elaboracién de su diagnostico
e Elaboracién de su proyecto
e Apoyo técnico sobre su actividad productiva

e. Herramientas para fortalecer y reorientar la fun-
cién de promocién-formacion-acompafamiento
de los equipos de prestadores de servicios profe-
sionales locales hacia los grupos productivos de
mujeres.

* Ponen a prueba una propuesta para capacitar y
asistir a grupos productivos, amplian su experien-
ciay se vinculan a las organizaciones para atender
sus necesidades y problemas desde su condicidon
genérica.

e Sensibilizacién a profesionales que brindan asis-
tencia técnica, para que conozcan y comprendan
la importancia del enfoque de género y de algu-
nas herramientas para su aplicacion en su practica
profesional.



Instituto Nacional de las Mujeres

La informacién de la evaluacion sugiere que:

Un proceso de capacitacion orientado a aten-
der las necesidades y problematica de los grupos
productivos de mujeres, que incluya herramien-
tas participativas y aplicadas, permite fortalecer
y orientar su actividad econédmica para generar
mayores oportunidades de iniciar o consolidar sus
emprendimientos productivos.

A través de la metodologia participativa, las mu-
jeres asumen su derecho de “tener voz y ser escu-
chadas”, lo que contribuye a que inicien o conti-
nuen el proceso de redefinicién de su condicién de
género y, por tanto, en la asignacién de roles.

El diagnéstico participativo es una herramienta atil y
eficaz para aplicar el enfoque de género, ya que per-
mite que las mujeres analicen la situacién y condicio-
nes en las que transcurren sus vidas, en su organi-
zacion, en su familia y su comunidad, para construir
alternativas o estrategias para modificar sus relacio-
nes inmediatas y reorganizar su trabajo productivo.

Capacitar y asistir a las mujeres en sus localidades,
de acuerdo con sus tiempos y necesidades, mantie-
ne el interés y el compromiso por participar, dado
que ellas definen y desarrollan la planeacién y el
alcance de su actividad y se organizan en funcién
de sus objetivos. Asumen un compromiso personal
y grupal y reconocen sus posibilidades y limitacio-
nes para lograrlos.

La estrategia probada permitié atender a grupos
con trayectorias y actividades diversas, indigenas
y mestizos, y con diferentes niveles organizativos,
cuyos logros y efectos permitirdn ajustar una estra-
tegia general que incluya situaciones especificas.

A través de este tipo de capacitacion, los grupos
contaron con una propuesta de programa de tra-
bajo viable y estructurado, que los coloca en una
mejor posiciéon para demandar y gestionar recur-
sos para su actividad.

Se construyé una propuesta integral, que va desde
el proceso de identificacion y diagnéstico de la situa-
cién de los grupos, la integracion del enfoque me-
todolégico y las herramientas para orientar la capa-
citacion, la integracién y reforzamiento del equipo
técnico de instructores, la elaboraciéon de productos
especificos con y para los grupos (diagnostico y pro-
yecto), acompafamiento, asesoria e informacion
para orientar la gestion de recursos; y finalmente,
evaluacioén de los procesos y resultados.

Abrir espacios para la reflexién y encuentro de las
mujeres, quienes valoran las relaciones de apoyo y
solidaridad dentro de sus colectivos, constituye un
medio util para apoyarlas a redefinir su posicién,
valorar su contribucién a la economia doméstica,
negociar y desarrollarse.

Incorporar a los equipos de las y los asesores-téc-
nicos locales y regionales incrementa las oportu-
nidades para lograr los objetivos, ya que cuentan
con conocimientos y experiencia en la aplicacion
de herramientas participativas y en enfoque de
género, conocen las condiciones locales y regio-
nales y, en muchos casos, como en el sureste, son
oriundos de la region y hablantes de maya.

Se fortalecio el trabajo, experiencia, conocimien-
tos, sensibilidad y compromiso de los equipos de
las y los asesores responsables de capacitar.

Los talleres estatales dirigidos a los equipos y orga-
nizaciones de asesores-técnicos que ofrecen servi-
cios a grupos productivos cumplieron su cometido
de propiciar un ejercicio de reflexion y dar una in-
troduccion sobre la propuesta conceptual, meto-
dologica y sobre algunas herramientas para aplicar
el enfoque de género a su trabajo. Constituye un
primer paso para reorientar su papel y modificar la
concepcién que prevalece entre este sector.

Los representantes estatales de Fonaes considera-
ron importante este tipo de procesos, y apoyaron
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las acciones de capacitacion y facilitaron la gestion
de recursos de los grupos capacitados, particular-
mente en Yucatan, Campeche y Puebla.

Es importante mencionar los principales factores
problematicos y los obstaculos identificados por
los grupos, por los y las técnicas instructoras, por el
equipo operativo del proyecto y por el equipo de
evaluacion externa:

e Las necesidades y problemas que enfrentan las
mujeres de estas organizaciones y la practica gu-
bernamental ampliamente extendida de confor-
mar grupos sélo como un medio para otorgar pe-
quenos subsidios o recursos para paliar la pobreza,
limita el alcance de los procesos de formacion, ya
que las expectativas de las agrupaciones se cen-
tran en obtener este tipo de apoyos, particular-
mente entre los de reciente creacion.

El desfase temporal entre los periodos de capacita-
ciény las convocatorias de los programas guberna-
mentales como Fonaes fueron un obstaculo para
agilizar la gestion de apoyos, de aquellos grupos
que cuentan con el perfil adecuado.

e El convenio interinstitucional entre el INMUJERES
y Fonaes resulté insuficiente para garantizar la in-
corporacién de un mayor niumero de grupos capa-
citados y con proyectos productivos, a los recursos
de este programa.

e La orientacién y vocaciéon actual de Fonaes, asi
como el presupuesto disponible, fueron otros ele-
mentos que limitaron la incorporacién a un mayor
numero de grupos.

El tiempo programado y la metodologia definida,
resultaron insuficientes para los grupos incipientes
0 que no estan organizados, los cuales requieren
trabajar mas sobre procesos organizativos, como
etapa previa a la elaboracion de su programa de
trabajo y proyecto.

* No se conté con suficientes instructores(as) bilin-
gles para atender a todos los grupos indigenas,
principalmente en la zona centro, lo que complicé
la transmisién de informacion.

A continuacién se exponen los resultados, logros y
obstaculos, y se recupera la opinién de los grupos.

2.3.1. Ir a las comunidades: proceso de identifica-
cion de los grupos productivos

Este proceso se realizé en cada una de las localida-
des y se orientd en dos sentidos: a) para subsanar
el vacio de informacién actualizada de los progra-
mas federales, sobre la demanda local y los grupos
y proyectos que recibieron recursos y apoyo en las
localidades de interés del proyecto, durante los
dos afios previos; b) para aproximarnos a la capa-
cidad organizativa local, contar con un inventario
de los grupos existentes antes de la capacitacion,
conocer sus caracteristicas y situaciéon e informar
a los grupos y a las autoridades locales sobre el
proyecto.

e Para identificar a los grupos productivos de las
84 localidades fue indispensable que las personas
responsables de la operacién en cada estado o es-
tados realizaran visitas e indagacién “in situ”, lo
gue permitioé identificar y registrar a las organiza-
ciones de mujeres, mixtas y de hombres, que fun-
cionan en cada localidad.

® Se buscé la colaboracion y orientacion de las au-
toridades locales, de representantes ejidales o
comunales, de representantes o funcionarios de
dependencias o programas gubernamentales lo-
cales, regionales o estatales.

® En algunos casos, se realizaron asambleas comuni-
tarias para informar y facilitar la participacion, lo
que motivé el interés de las mujeres a organizarse
para participar en la capacitacién.
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Utilidad de la identificaciéon previa

a. Contar con informacién de referencia para definir
los pardmetros iniciales y comparar el efecto de la
intervencion.

b. Conocer la situaciéon general de los grupos: tra-
yectoria, nivel organizativo, formas de trabajo, re-
cursos, necesidades, problemas e intereses.

¢. Contar con un inventario de organizaciones pro-
ductivas, como referente para analizar los procesos
de cambio, permanencia o disoluciéon de grupos.

d. Orientar y planear la operacién.

e. Vinculacién local y apoyo.

f. Confianza e interés.

g. Propiciar procesos organizativos o reagrupaciones.

Resultados de la identificacion:

¢ Se obtuvo informacién de 272 grupos, 72 por cien-
to de los cuales son s6lo de mujeres.

Distribucion de los grupos por sexo de sus integrantes
Mixto Hombres | Mujeres Total
Campeche 9 1 19 29
Chihuahua 9 4 12 25
Hidalgo 6 0 14 20
Oaxaca 8 1 32 41
Puebla 15 0 40 55
Sinaloa 6 1 1 8
Tlaxcala 17 0 17 34
Yucatan 17 11 32 60
TOTAL 87 18 167 272

e En 71 de las 84 localidades seleccionadas existe al
menos un grupo productivo (84.5 por ciento). En
promedio, existen 3.6 organizaciones con presen-
cia de mujeres, por localidad.

e En todas las localidades consideradas de Chihu-
ahua, Hidalgo, Tlaxcala y Yucatan, se identifico la
existencia de algun grupo productivo.

* En Campeche, Oaxaca, Puebla y Sinaloa existen
localidades sin grupos identificados. Sin embar-
go, las diferencias son notables entre Sinaloa
y el resto, pues en éste sélo en dos de ellas (33
por ciento) existe algun grupo; mientras que en
los otros tres estd por encima del 70 por ciento
(Campeche, 85.7; Oaxaca 73.3; y Puebla, 83.3 por
ciento).

e Esto podria deberse a:

- Existe menor experiencia o interés para promover
la formacion de grupos productivos, por parte
de los programas gubernamentales en Sinaloa;
mientras que los otros han sido foco de atencién
por su nivel de marginacién y por el nUmero de
nucleos agrarios (ejidales y comunales), a quie-
nes se ha dirigido, desde hace 30 afios, las accio-
nes institucionales de este tipo.

- Menor conformacion de capital social y, por tan-
to, menor capacidad para movilizarlo hacia alter-
nativas colectivas de este tipo. En tanto que en
los otros prevalecen formas comunitarias de aso-
ciacion y vinculos mas cercanos entre la pobla-
cién, debido principalmente a su conformaciéon
socio-cultural.

- Preeminencia de modelos microempresariales in-
dividuales, frente a las colectivas que se obser-
van en el resto, conformadas como alternativas
propias u obligadas por la necesidad de cumplir
con los requisitos institucionales.
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Distribucion de localidades por entidad, segtin el nimero de grupos productivos identificados
Numero de grupos identificados por localidad Total de
Entidad Ninguno 1 2 3 4 5y mas localidades
CAMPECHE 1 0 1 1 2 2 7
CHIHUAHUA 0 1 0 2 0 2 5
HIDALGO 0 1 2 1 1 1 6
OAXACA 4 1 2 2 3 3 15
PUEBLA 4 8 2 4 3 3 24
SINALOA 4 1 0 0 0 1 6
TLAXCALA 0 1 7 0 1 1 10
YUCATAN 0 1 0 1 1 8 1"
Total 13 14 14 1" 1" 21 84

¢ En 20 por ciento de las localidades se identificd sélo
un grupo; en la mitad existen entre dos y cuatroy
en 30 por ciento hay cinco o mas organizaciones.

e En Yucatadn se ubica la mayor concentraciéon de
grupos productivos, ya que en ocho de las 11 loca-
lidades existen entre cinco y 10 grupos.

e En siete localidades no existen grupos de mujeres,
sino agrupaciones mixtas (tres en Puebla, dos en
Tlaxcala, una en Sinaloa y una en Yucatan).

2.3.2. Principales caracteristicas y situaciéon previa
de los grupos asistidos

Para analizar las ventajas de esta estrategia es impor-
tante tener en cuenta algunas de las caracteristicas
mas relevantes, tanto colectivas como individuales de
los grupos. Estas influyen de manera decisiva en el
tipo de necesidades y problemas que enfrentan para
sostener la actividad grupal (organizativa y produc-
tiva), en sus posibilidades de gestién y en las expec-
tativas, la utilidad y los beneficios que le atribuyen
a los procesos de capacitacién. Para definir acciones
especificas considerando estos factores, destacamos:

e Formas organizativas y caracteristicas locales

e Trayectoria y nivel organizativo de los grupos

e Composicion grupal y caracteristicas de sus inte-
grantes y experiencia

Cabe precisar que contamos con informacién previa
de 110 de los 117 grupos asistidos, es decir, de 94 por
ciento.

Formas organizativas y vinculos de sus integrantes

* Pequenos negocios: en las localidades de Sinaloa
y Chihuahua sobresale como opcién los pequefios
negocios individuales, todos circunscritos a un nu-
cleo familiar o de familias, sin la intencién de esta-
blecer alianzas colectivas mas amplias.

e Grupos familiares: se ubican en mayor medida en
Tlaxcala, donde la practica de vincularse se esta-
blece en funcion de los lazos familiares, tanto de
hogares nucleares, como extensos.

- Tlaxcala es donde se ubica el mayor nUmero de
grupos familiares: 54 por ciento, pertenecientes al
mismo nucleo, y 30 por ciento por varios miembros
de nucleos familiares con lazos de parentesco cerca-
no; lo que influye en la mayor proporciéon de grupos
mixtos (69 por ciento).

- En Hidalgo predominan los grupos cuyas inte-
grantes son de diferentes familias o bien con re-
laciones mixtas entre si (84.6 por ciento); algo pa-
recido sucede en los grupos de Campeche, donde
ninguna organizacion esta formada por personas
que no tengan lazos de parentesco.
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Grupos comunitarios: presentes predominantemen-
te en los estados de Puebla, Oaxacay Yucatan, don-
de los vinculos se establecen mas alla de la familia
inmediata, pues mantienen relaciones cercanas y
redes extensas que permiten conformar grupos de
interés que rebasan el nucleo familiar. En estos esta-
dos se atendié mayoritariamente poblacién indige-
na, donde la practica de agruparse se ha fomentado
con la presencia de programas gubernamentales.

e En Oaxaca, Puebla y Yucatan predominan los gru-
pos integrados por personas de diferentes fami-
lias, los que no tienen parentesco y agrupaciones
mixtas (algunos tienen vinculos y otros no), que en
conjunto rebasan 90 por ciento en cada entidad.

e Asimismo, en las localidades de estos estados pre-
dominan los grupos de mujeres, que representan
72 por ciento en Oaxaca, 66 en Puebla y 87 por
ciento en Yucatan. Esta misma se situacion se ob-
serva en Hidalgo (88.8 por ciento).

Num. de grupos Porcentaje

2-5 23 20.9
6-10 37 33.6
11-20 35 31.8
21-30 9 8.2
31-40 4 3.6

80 2 1.8
Total 110 100.0

® Grupos pequeinos: no rebasan las 20 integrantes
(86.6 por ciento); solo existen 15 agrupaciones for-
madas por un nimero mayor. Las mas grandes son
artesanas oaxaquenas.

Con escasa trayectoria y poca experiencia

e Grupos jovenes con poca experiencia organiza-
tiva: la mayoria de los grupos son de formaciéon
reciente, 68 por ciento se integraron a partir del
ano 2000 (35 se formaron o reintegraron poco
tiempo antes de la capacitacion y 40 entre 2000
y 2002); 29 se agruparon en la década de los
noventa. Los seis grupos mas antiguos se forma-
ron en las décadas de los setenta y ochenta, y se
ubican en localidades de Chihuahua (1), Hidalgo
(1), Puebla (1), Tlaxcala (1) y Oaxaca (2).

- Los grupos mas jovenes se ubican en los esta-
dos de Puebla y Tlaxcala, que en promedio tie-
nen 2.5y 2.6 afnos. Por el contrario, los de mayor
edad se encuentran en Chihuahua y en Yucatén,
con 6.6 y 6.1 afos promedio de antigledad, res-
pectivamente.

- La mayoria de los grupos tiene una corta trayec-
toria y escasa experiencia organizativa, aun cuan-
do muchos de ellos cuentan con integrantes que
han participado en otras agrupaciones y tienen
alguna experiencia.
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Periodo de formacion de los grupos por entidad
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e La mayoria no cuenta con experiencia previa en
procesos de capacitacion, sélo una tercera parte
(39) habia recibido apoyo técnico o capacitacion
en algun aspecto productivo, organizacional o ad-
ministrativo.

Con limitaciones para sostener su actividad

e Antes de la capacitacion, sélo 35.5 por ciento (39
grupos) declaré contar con algun apoyo econémi-
co o de servicios, principalmente de una sola fuen-
te (28 grupos); en 10 casos con mezcla de recursos

Con procesos organizativos incipientes de dos fuentes y en un caso de tres.

e S6lo 18 organizaciones estan constituidas legal- ¢ Los recursos o apoyos provienen principalmente

mente, la mayoria bajo la forma de sociedad de
solidaridad social (SSS,12), tres cooperativas, dos
UAIM y una sociedad de produccién rural (SPR).
Existen 33 organizaciones bajo la figura asocia-
tiva de grupo de trabajo (GT) sin registro; las 59
restantes no se reconocen con ninguna figura
asociativa.

¢ Pese a lo que pudiera suponerse de las seis organi-
zaciones mas antiguas, sélo dos estan registradas,
como UAIM (una en Hidalgo y la otra en Tlaxcala);
de las cuatro restantes, dos son GT y las otras dos
no tienen ninguna denominacion.

¢ 10 de las agrupaciones constituidas como SSS y la
SPR se formaron en la década de los noventa y dos
SSS en el afio 2000. Las tres cooperativas son de
formacion reciente (2002-2004).

de instituciones o programas gubernamentales
federales, como Fonaes, SAGARPA, fondos regio-
nales de la CDI o SEDESOL; y en menor medida de
los gobiernos estatales o municipales y de organi-
zaciones privadas y religiosas. Sélo en un caso no
se especifico la fuente.

Fuentes de apoyo declaradas por los grupos asistidos,
antes de la capacitacion
Programa o institucion Numero de grupos que apoya
Fonaes 9
SAGARPA 9
Fondos regionales 8
SEDESOL 3
Otros publicos federales 6
Gobierno estatal o Mpal. 8
Otros 4
Organismos privados 3
Total de apoyos 50
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* Los apoyos que recibieron la mayoria de los grupos Grupos asistidos con y sin apoyos previos a la capacitacion
fueron econémicos (34), sélo en cuatro casos se tra- Numero de grupos
t6 de servicios de capacitacion, asesoria y gestoria. Sin ningun apoyo 7
39
e Las agrupaciones apoyadas por Fonaes (nueve gru- Econémico 34
pos) se ubican principalmente en Oaxaca (siete); Capacitacion, asesoria y/o 4
una en Puebla y la otra en Yucatan. Cinco grupos gestoria
s6lo reciben apoyo de esta dependencia y en los | Contaban con apoyo Monto del apoyo
cuatro restantes estan en combinacién con otro g/ée:g;_: Z(;':OO 1;
programa gubernamental. 10'0'000_1;)9'999 0
200,000-280,000 3

e Aproximadamente, la mitad de ellos recibié me-
nos de 50 mil pesos, y en 11 casos el monto del cré-

dito fue repartido entre las integrantes, a quienes o En total, 71 de las agrupaciones asistidas (64.5

les corresponde una cantidad exigua que limita por ciento) mantenian una actividad econémica,
sus posibilidades de sostener su actividad por la ya sea de manera colectiva (46) o bien como pro-
dificultad de reinvertir y pagar la deuda; ocho de ductoras independientes (nueve) y grupos fami-
estos grupos se encontraban sin fUnCionar, a pesar liares (16) SAlo un tercio de estos grupos con-
del crédito recibido. taba con crédito (20 de los grupos y dos de las

agrupaciones de productoras independientes).
e Esta situacion también la enfrentan tres de los gru-
pos que recibieron los montos mas grandes, quie- e Por otro lado, 40 grupos no estaban funcionan-
nes declararon no tener ganancias o tener proble- do, ya sea porque son de reciente creacién y/o
mas con su actividad. aun no inician su actividad a la espera de recur-

Situacion de los grupos por entidad y condicion de actividad, antes de la capacitacion

Grupos con
Estado Grupos que no estaban funcionando Grupos en funcionamiento infofma_cién agirsti?::s
previa
Desintegrados P:]ol}(: :t: ’ Rer.ie.n’te Gartl:lt’i)\tl)iii;?in . Productpras Familiares
Y creacion productiva independientes
Campeche 0 1 2 8 2 13 15
Chihuahua 0 3 1 4 8 8
Hidalgo 1 0 6 2 9 10
Oaxaca 0 3 8 10 1 22 24
Puebla 1 6 4 1 1 1 24 24
Sinaloa 0 0 0 1 5 6 7
Tlaxcala 0 1 1 1 3 7 13 13
Yucatan 1 0 0 9 4 1 15 16
TOTAL 3 14 22 46 9 16 110 117
% 94% 100.00
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sos (22); otros porqgue su actividad o proyecto en-
frenta problemas y dejaron de funcionar (11 de
los 14 casos contaban con crédito); los tres casos
restantes son grupos desintegrados y en recom-
posicion.

Problemas y necesidades econémicas y materiales

e La mayoria de los grupos considera que sus princi-
pales problemas se ubican en la esfera econémica
y/o material: falta de financiamiento o recursos,
equipo, herramientas, materia prima o local (46.6
por ciento); o bien en las posibilidades de obtener
ganancias por la falta de mercado que enfrenta 22
por ciento de los grupos.

e Una quinta parte ubica sus principales problemas
en la debilidad de sus destrezas o conocimientos
(capacitacién, 8.6 por ciento) o bien en su vida
interna (organizacién y participacion desigual,
10.5).

e Escasa minoria (12.4 por ciento) declaré no tener
ningun problema.

e Aun cuando no todos tienen problemas, todos tie-
nen necesidades:

- 68 grupos expresaron necesidades vinculadas con
la esfera de los recursos econémicos y materiales
para realizar su actividad.

- 12 de ampliar o tener mercado para obtener ga-
nancias, asi como contar con recursos.

- 27 requieren expandir sus habilidades y destre-
zas a través de la capacitacién, ya sea como Unica
necesidad (ocho) o vinculada al financiamiento o
a la ampliacion de su mercado.

- Solo tres grupos declararon que necesitan mejo-
rar su organizacion interna.

La practica colectiva como estrategia para obtener
apoyos o como medio para generar recursos mate-
riales e intangibles

Es indudable que la practica gubernamental de pro-
mover la formacién de agrupaciones para destinar
recursos a la poblacién rural, como fin en si mismo,
ha tenido innumerables efectos, muchos de ellos
negativos para los grupos, a los que se ha acostum-
brado a que este mecanismo institucional es la via
para hacerse de recursos a corto plazo, pero no el
medio para ampliar sus posibilidades a mediano y
largo plazos.

e Cuatro de cada 10 grupos se formaron con la in-
tencion de obtener recursos gubernamentales,
para realizar su actividad y cubrir sus necesidades.

e Mientras que para el otro 60 por ciento las agru-
paciones productivas constituyen una alternativa
en si misma para crear fuentes de trabajo, generar
ingresos o integrar recursos.

Tres de cada 10 grupos se formaron porque se los
propuso alguien externo, como una autoridad, un
funcionario, un representante politico o lider; y
muchos testimonios muestran experiencias poco
alentadoras:

...Los que nos organizaron antes no nos capacita-
ron... nos hicieron el proyecto, teniamos que inves-
tigar todo. Iba a ser un grupo de jerceria, se tuvo
que sacar las cotizaciones de todo y nunca nos en-
tregaron el proyecto,; nos cobraron en el 1994...
como seis millones de pesos y nunca nos lo entre-
garon, venian a la comida y todo eso, pero no nos
dijeron nada. Nosotros nos encargamos de que les
diera el dinero [nos dijeron] y se desaparecieron y
ya no los volvimos a ver... (Grupo de Puebla)
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Grupos de localidades
indigenas con apoyo previo

Total

CAMPECHE

CHIHUAHUA

OAXACA

PUEBLA

YUCATAN

WUl |N|—

Total

Composiciéon de los grupos

¢ 36.7 por ciento de los grupos capacitados (43) son
pobladores de 19 localidades con 30 por ciento y
mas de hablantes de alguna lengua indigena. Mas
de la mitad de estos grupos (24) son de localida-
des predominantemente indigenas de Campeche,
Oaxaca, Puebla y Yucatan.

¢ En estos grupos predominan mujeres hablantes de
alguna lengua indigena, la mayoria son bilingtes.

e Aproximadamente la mitad de las participantes
en la capacitacién son hablantes de alguna lengua

indigena (46 por ciento). Sin embargo, esta pro-
porcién varié de un afo a otro: en 2003 ésta fue
de 37.6 y en 2004 lleg6é a mas de la mitad (58 por
ciento), debido a que en Oaxaca pas6 de 56 por
ciento a 96 y en Campeche de 28 a 64 por ciento;
en tanto que Yucatdn se mantuvo en un nivel simi-
lar (72 por ciento).

Es interesante hacer notar que la mitad de los gru-
pos que contaban con algun apoyo antes de la ca-
pacitacién se concentran en 19 de estos 43 grupos,
quienes principalmente reciben apoyo de los fon-
dos regionales de la CDI (siete) y de Fonaes, en el
caso de siete grupos oaxaquenos.

En la mayoria de estos casos, se trata de los mon-
tos mas bajos, principalmente menores de 50 mil
pesos.

Otro rasgo distintivo de estos grupos es que en
su mayoria son artesanas, muchas de las cuales se
organizan para obtener recursos y comercializar,
pero no comparten su proceso productivo.

Localidades indigenas Total
% HLI 30-69% %HLI 70-89% % HLI 90% y mas

Localidades 1 0 1 2
CAMPECHE

Grupos 2 0 2 4

Localidades 0 1 0 1
CHIHUAHUA

Grupos 0 3 0 3

Localidad 2 3
OAXACA ocalidades 0 5

Grupos 0 5 12 17

Localidades 2 1 2 5
PUEBLA

Grupos 2 1 3 6

" Localidades 2 1 3 6

YUCATAN

Grupos 2 4 7 13
Total de localidades 5 5 9 19
Total de grupos capacitados 6 13 24 43
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3. Primeros logros y efectos
del proceso de formacion

El trabajo con los grupos se dividié en cuatro proce-
sos. Los dos primeros se realizaron en todos los casos
y los otros dos dependieron de los resultados del au-
todiagnéstico:

a. Presentacién y seleccion de las/os instructoras/es

b. Autodiagnéstico

¢. Planeacién y elaboracién de perfiles de proyectos
o proyectos

d. Asesoria en actividades productivas.

Mecanismos para propiciar la toma decisiones

Profesional técnico a tu servicio: a cada grupo par-
ticipante se le ofrecieron alternativas para decidir
con quién y sobre qué trabajar durante un periodo
de capacitaciéon intensiva y visitas programadas de
acompafiamiento, en su espacio y en condiciones de
mutuo acuerdo.

La eleccion de los y las instructoras fue un acierto
que generé confianza y compromiso; la mayoria de
los grupos entrevistados considera que cumplié sus
expectativas.

Programa de trabajo de acuerdo con sus tiempos:
cada grupo acordd con la o el técnico su calendario
de trabajo, con la premisa de atender y adecuarse a
sus necesidades.

A partir de las entrevistas con los grupos, podemos
decir que estos dos mecanismos permitieron que:

e Se sientan tratadas como personas que valen
...Nosotros lo decidimos porque de acuerdo con
nuestro descanso, nuestro horario... porque tam-

bién tenemos otras actividades en nuestra casa,
atender a nuestros hijos y hacer otras cosas... ellos
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preguntaron si es de mafana, de tarde, qué dia de
la semana, nosotros teniamos que decidir qué dia
van a venir. Entonces pensamos que sea un miér-
coles... (Grupos de Poc-boc, Yucatan)

Se fomenta la capacidad para tomar decisiones

...Nos dijeron la experiencia que tenian... Los dos
tenian experiencia, pero elegimos el mas apegado
a nuestro tema... en la reunion que tuvimos cuan-
do elegimos al doctor nos pusimos de acuerdo
en el horario y en los dias de las capacitaciones,
y es por eso que estamos cumpliendo con él... nos
adaptamos y él se adaptd a nuestro horario... (Gru-
po de San Felipe Teotlalcingo, Puebla)

Fomenta la necesidad de establecer acuerdos y
negociacion entre el grupo

...vinieron dos personas y nos las presentaron... se
salieron un momento y preguntaron al grupo con
qué persona estariamos... Yo no queria, pero me
ganaron. Yo queria al otro. Fue mayoria... quien
nos capacita pienso que es la persona correcta...
(Grupo de Bomintzha, Hidalgo)

Establecen compromisos

...Si nos tomaron en cuenta... ellas se presentaron
y preguntaron qué dia podiamos asistir... incluso
nos entregaron una mochila con un calendario y
fue donde marcamos los dias que vamos a asistir.
Supuestamente duraba tres meses y ya sabiamos a
qué hora debiamos asistir... (Grupo de San Bernardi-
no Chalchihuapan, Puebla)

3.1. Herramientas para fortalecer sus conocimien-
tos, habilidades y organizacién interna

3.1.1. Autodiagnostico participativo con enfoque de
género

La propuesta metodoldgica incorporé la elabora-
cion participativa del autodiagnéstico, como la he-
rramienta para conducir el analisis y la reflexion de
las diferencias y desigualdades en la vida cotidiana
entre hombres y mujeres —las funciones y activida-
des de cada uno, como las hacen y como se decide
sobre los recursos que tienen, como se reparten y
utilizan en el trabajo doméstico, el valor, la nece-
sidad e importancia del trabajo extradoméstico de
las mujeres; y sobre su situacion grupal y la de su
contexto inmediato: organizativo-grupal, familiar y
comunitario. A partir de él fue posible que recono-
cieran sus limitaciones internas como organizacion
y de su actividad econdémica, para redefinir estrate-
gias que fortalezcan su trabajo.

El autodiagnostico participativo con enfoque de gé-
nero permitié considerar las opiniones, las necesida-
des, los problemas y las demandas diferenciadas de
mujeres y hombres de los grupos.

De los 117 grupos capacitados, 92.3 por ciento ela-
boré su autodiagnéstico y los nueve grupos restan-
tes no concluyeron el proceso de capacitaciéon por
problemas internos (Campeche, Yucatdn y Puebla,
uno respectivamente, y dos de Oaxaca); o bien por-
que solamente esperaban financiamiento (tres de
Hidalgo); o por la época del afio (diciembre) en que
se realizo la capacitacién (uno de Hidalgo).
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GRUPOS QUE ELABORARON DIAGNOSTICO Y ENTREVISTADOS, SEGUN SU SITUACION PREVIA Total de grupos asistidos
ani:::gcel?:c(:\;la?:::apc?én Elaboraron autodiagnéstico Entrevistados
Sin informacién previa 5 0 7
Grupos con actividad que funcionaba 41 17 46
Grupo familiar 16 1 16
Productoras independientes 9 4 9
Reciente creacion 20 10 22
Grupo desintegrado 3 1 3
Grupo con proyecto que no funcionaba 14 4 14
Total 108 47 117

Por su parte, para la evaluacién se entrevistd a 47
grupos (40.2 por ciento de universo) y se observaron
distintos momentos del proceso en 15 grupos, duran-
te la fase 2004 de asistencia técnica.

En las sesiones de entrevista con los grupos se indagé
sobre los distintos procesos de la capacitacién, cdmo
se trabajo, la utilidad que le atribuyen y lo que apren-
dieron a partir de ella. Los logros y aprendizajes ex-
puestos se fundamentan tanto en lo transmitido por
los grupos, como por los equipos de asesores-instruc-
tores que las y los capacitaron, y por el equipo opera-
tivo y de evaluacion.

Asi narraron algunos grupos cébmo y para qué hicie-
ron su autodiagnostico:

e Sobre la historia de su comunidad y la tradiciéon de
su actividad:

...Nos llevamos muy bien con los profesores, nos
dieron muy buena capacitacion y nos orientaron
sobre diferentes cosas, hasta de nuestro pueblo...
cosas que nosotros ni nos imaginabamos ahi salie-
ron, porque una tenia una informacion y la otra la
aumentaba entonces ya estaba completo... lo que
era, desde como iniciaron las canastas, de ddnde
venimos, por qué se llama asi nuestro pueblo, todo
eso0... (Grupo de San Antonio Alpanocan, Puebla)

...También nos hizo una pregunta que yo nunca
habia imaginado... ni mis nifios nunca me lo han
preguntado: ;quién fue el que hizo la primera ca-

nasta?... en esto me quedé de a seis... Pero nunca
me habias preguntado ¢ quién fue el que invento la
canasta?... Y eso nos dejo de tarea un dia... (Grupo
de San Antonio Alpanocan, Puebla)

Cémo trabajaron

...El primer dia que vino Carlos, el ingeniero, hizo
una dindmica sobre cdmo te imaginarias un animal.
Unas dijimos una paloma, una tortolita, una mari-
posa; pero, ipor qué? —Nos pregunto— Porque nos
sentimos libres... asi empezamos a tenernos con-
fianza y aunque sélo somos cinco, no deja de haber
malos entendidos... asi, echando relajo, nos senti-
mos mas confiadas... después vino la parte técnica,
nos pregunté como iniciamos, qué hemos hecho...
(Grupo Kuxtal-Mucuy, Yucatan)

Identificar su situacion

...Le dijimos qué sabemos hacer, qué tenemos...
ddnde se compra, qué era lo que la mayoria tenia-
mos en nuestra casa y a qué dedicabamos el tiempo
y ella anotaba... nos dimos cuenta de que sobrevi-
vimos con una baja economia... producimos lo que
vamos a consumir. Los animales y los terrenos son de
autoconsumo. Nos dimos cuenta de que necesita-
mos capacitacion para mejorar nuestra economia...
(Grupo de San Bernardino Chalchihuapan, Puebla)

Para los grupos entrevistados, el proceso de elabo-
racion de su autodiagnéstico les sirvié de diferentes
maneras y en los distintos niveles de su vida.
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UTILIDAD DEL AUTODIAGNOSTICO, DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS GRUPOS

En el nivel personal:

* Escuchar los problemas de sus companeras y proponer alternativas de acuerdo con

sus realidades.

¢ Valorar el trabajo doméstico e involucrar a las y los integrantes de las familias.
* Reconocer laimportancia y el derecho de acceder a actividades laborarles que gene-

ren ingresos econémicos.
¢ Administrar los ingresos familiares.

* Dejar de ver su participacion como actividad “extra” al ingreso familiar y entenderla
como una posibilidad para tener voz en la toma de decisiones familiares.

En el nivel grupal:

® Conocerse entre las y los integrantes de los grupos.

e Conocer sus procesos productivos.

* Organizar y planear sus actividades grupales y procesos productivos.
* Conocer las opciones institucionales a las que pueden acceder.
e Involucrarse en la toma de decisiones del grupo.

En el nivel comunitario:

¢ Conocer la historia de su comunidad y los recursos con que cuentan.
e Conocer la situacion de su comunidad y la forma como se relacionan mujeres y

hombres.

e Conocer los elementos que forman un proyecto.

Logros

El alcance y los efectos del autodiagnostico se en-
cuentran estrechamente vinculados con aspectos ta-
les como la trayectoria de los grupos, su nivel organi-
zativo, la experiencia en su actividad productiva, sus
expectativas iniciales y el valor o importancia que le
atribuyen a los procesos de capacitacién; asi como la
experiencia, la habilidad, la sensibilidad y el compro-
miso de las y los instructores.

Los logros y los efectos diferenciales se ubican en:

e Grupos recientes, con procesos organizativos inci-
pientes y sin actividad definida.

e Grupos con cierta trayectoria o consolidados y con
actividad definida.

e Grupos que trabajan de manera individual y que se
organizan colectivamente para demandar recursos
y/o para comercializar.

Aun cuando para la mayoria de los grupos de recien-
te creacion —que no funcionaban como tales, sin una
actividad econémica definida, con poca o ninguna
experiencia productiva y con incipiente o nulo nivel
organizativo- su interés y necesidad principal es obte-
ner recursos para iniciar una actividad que les permita
autoemplearse y contar con algun ingreso, considera-
ron esta capacitacion como un medio para lograrlo y
concluyeron su proceso, elaboraron su diagnostico y
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su proyecto. Es decir, lograron conformarse como gru-
po y definir una actividad.

Estos grupos se ubican en Oaxaca (ocho), Hidalgo
(seis), Puebla (cuatro), Campeche (dos), Chihuahuay
Tlaxcala (uno). Al final de la capacitacion se entrevisto
a 10 de estos grupos (cinco en Oaxaca, tres de Puebla,
uno en Hidalgo y otro en Tlaxcala). A continuacién se
transcriben los comentarios de algunos de ellos.

A los grupos nuevos les ayudé a:
e Integrarse como grupo y a trabajar en equipo

...Ella nos esta enseAando, estamos conociendo lo
que somos... porque muchas veces ya se nos olvidd
lo que sabemos... porque si sabemos algo, tene-
mos algunas nociones de trabajo, pero decimos,
este, quién sabe... y ahora con la ingeniera Silvia
estamos conociendo quiénes somos, las caracteris-
ticas del grupo y nos damos cuenta de que no hay
proyecto. Ahorita lo que estamos viendo es lo que
sabemos y qué nos conviene. Ya después vamos a
hacer el proyecto... (Grupo San Bernardino Chalchi-
huapan, Puebla)

...Nos estuvo el ingeniero ensefiando esta semana.
Me gusté muchisimo porque veo que no es facil...
sino que se empieza desde la raiz, como nos estd
dando esa platicas es como un conocimiento como
vamos a trabajar y como vamos a empezar a traba-
jar, producir ese hongo y cdmo lo vamos a vender
asi, todas unidas... todo el trabajo que hicimos...
nos enseid también que todo es una practica...
(Grupo Santiago Matatlan, Oaxaca)

...A partir de esa capacitacion hubo algunos cam-
bios... siento que fueron muy buenos para nosotros
porque cada una tomd las cosas con cierta respon-
sabilidad y se tuvo un compromiso mas en forma,
mads fuerte... Hasta ese momento que tuvimos... un
taller... sacamos todo. Yo les decia a las seforas que
hay gente o sefioras que nunca pensé que iban a

participar asi, y sin embargo lo hicimos, y esta fue
una de las ventajas tanto de la que vino como del
grupo... permitié que se trabajara de alguna ma-
nera igual... y hubo un cambio en el reforzamiento
del grupo. Siento que asi fue el cambio... (Grupo Be-
nito Juarez, Los Reyes, Puebla)

...A la mejor por la necesidad de la organizacion.
Cursos asi no nos habian dado. Nos habian pedido
la cooperacion para pagar el proyecto, pero no te-
niamos idea de como hacerlo... (Grupo de San Fran-
cisco Atexcatzingo, Tlaxcala)

...Estamos unidos en el grupo y aprendiendo algo
de la informacion que nos estan dando... Si me
senti a gusto, contenta, porque... cuando tuvimos
una reunion ahi se dijo que, por ejemplo, aqui de-
bemos respetarnos unas a otros y si nosotros no...
decimos bien unas cosas, aqui nadie debe criticar a
uno, al contrario, uno debe apoyarse, ayudarse ...
por eso nos sentimos un poco comodas... (Grupos
de San Pablo Guila, Oaxaca)

En todos los casos analizaron su situacion e intere-
ses, identificaron la importancia de la organizacién;
y en los grupos que no tenian actividad definida,
como los cinco grupos de Oaxaca, que trabajaron
juntos, pese a que varias mujeres abandonaron el
curso porque esperaban que les ensefiaran corte y
confecciéon o cocina, o bien que les entregaran re-
cursos, lograron integrarse en cuatro grupos, definir
cada grupo su actividad y los cuatro grupos elabo-
raron proyecto.

A los grupos con experiencia y con intereses defini-
dos les ayudo a:

Identificar recursos, necesidades y posibilidades de
su actividad

e A los grupos con actividad definida y en funciona-
miento, pero aun con un nivel organizativo inci-
piente:
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...Nosotras quisimos mejorar nuestra capacitacion,
mientras esperabamos el proyecto. Tratamos de
mejorar... Cuando el técnico vino no habia arran-
cado el proyecto, después vimos que no era tanto
(el dinero) lo que nos hacia falta: pagar los recursos
del préstamo, hacer gestiones y ver cdmo vamos a
comercializar... (Grupo de Celestum, Yucatan)

¢ A grupos con dificultades para realizar su actividad
(proyectos que no funcionan y tienen crédito) tam-
bién les dio herramientas para reorganizarse:

...Se hace el anélisis de todo, hasta de tus gastos:
cuanto es lo que gastas en la semana, cuanto es lo
que has gastado en un afo, cosas asi... especifica
mas todo acerca de tu vida, acerca de la comuni-
dad, qué hay; ésa es la diferencia porque en el ante-
rior que habiamos tenido no se habloé nada de eso,
simplemente se trato de los cerdos y ya. En cambio,
éste es mas amplio... (Grupo de Poc-Boc, Campeche)

A los grupos mas consolidados y de mayor trayec-
toria les permitié analizar su proceso y plantearse
opciones para mejorar:

...El hecho de conocer bien al grupo, o sea, quedd
bien palmado, siento que entre nosotros, quiénes
somos... para saber qué estabamos haciendo... qué
bueno haciamos y qué no estaba bien, porque todo
salio ahi. Nos preguntaron como viviamos... qué ha-
ciamos, qué teniamos que hacer... (Grupo de Chicavas-
co, Hidalgo)

Fortalecer o mejorar su organizacion para el trabajo

...En todas las reuniones que hemos tenido siem-
pre estamos todas, a pesar de que llegue una mas
tarde, otra menos, pero siempre hemos participa-
do. Igual en la capacitacion, unas luego a veces
llegaban un poco retrasadas, pero ibamos y mdas
0 menos ya nos dieron una idea de cdmo es la or-
ganizacion y cdmo deberiamos de trabajar en gru-
po. Porque yo creo que algunas... no teniamos esa

idea, nada mds de por trabajar asi, pero con esa
capacitacion ya fue mucha ayuda. (Grupo de San
Antonio Alpanocan, Puebla)

...Tuvimos ese interés de aprender a organizarnos
en cuestion de cosas que nunca habiamos hecho.
Nunca habiamos contabilizado, digamos, cudnto
nos dejaba una hectdrea de maiz, cuanto gastdba-
mos y cudnto ganabamos. Mediante estos estudios
que estamos haciendo hemos tratado de hacer
numeritos y ya vimos que en el maiz salimos po-
niendo en lugar de obtener algo de ganancia. Y
también aprendimos que con la hortaliza ganamos
mds o menos el 50 por ciento de lo que invertimos,
ahi si es segura la ganancia. Por eso tenemos como
objetivo mejorar eso... (Grupo de San Francisco Atex-
catzingo, Tlaxcala)

...El vino y nos preguntd y le contestdbamos... de
hecho él nos ha orientado... el planteamiento no lo
hizo él. El venia a hacer un diagnéstico. Debiamos
saber como estaba la barca... si era rentable, si fun-
cionaba o no. Saber cdmo estaba la barca porque
tal vez se estaba hundiendo. Buscar de distintas
formas como estaba el proyecto. Qué pasaba con el
proyecto. Cuando estamos mal vamos con el médi-
co y ése era el objetivo: analizar y tener el diagnds-
tico... nos planted cual era el objetivo... (Grupo de
San Felipe, Teotlalcingo, Puebla)

...Ver nuestra historia, ver la realidad de lo que
estamos viviendo, ver la realidad como estamos
trabajando y fuimos aportando, después... se
tomo consenso... y ya fue después se iban sacan-
do también, van desmenuzando, lo que aporta
cada quien y ya o qué le falta; los mismos compa-
fleros apoyan, a completar... (Grupo de Chicavasco,
Hidalgo)

A los grupos que trabajan de manera individual:

e Reflexionar sobre las ventajas del trabajo colectivo

y plantearse la posibilidad.
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...Pienso que si trabajamos en equipo se puede lo-
grar que las mujeres sobresalgan. Eso depende de
que nos sigamos consolidando mas para lograr nues-
tro objetivo. El objetivo no es decir: produje para mi,
ése no es el objetivo. El objetivo es el excedente, y
venderlo y yo tener de ahi una ganancia, pero que
se vea, que yo tengo una ganancia para mi y para
mis hijos... (GT de San Pedro Tlalcuapan, Tlaxcala)

...A reunirnos como grupo, a organizarnos, a ha-
cer cotizaciones... a formar un comité, que hay que
platicar con las socias, todo lo que se debe hacer...
como comprar, que se deben hacer comités de
compra... En algun momento pensabamos trabajar
cada quién, pero por grupo trabajamos mejor que
solas... (Grupo de Celestum, Yucatan)

ayudado... nos ha servido para saber cosas que no
sabiamos que sabiamos... ha sido interactivo. Cosas
que él conoce, nosotros lo sabemos. Ha habido in-
tercambio de sus conocimientos técnicos y lo que
nosotros sabemos. Un didlogo y ubicarnos y qué ha-
cemos... (Grupo San Felipe Teotlalcingo, Puebla)

...Ha cambiado porque para mi es como si fuera
nuevo. Nunca habia hecho un diagndstico y vién-
dolo bien todos tenemos capacidades para hacerlo
y ahorita para mi, digo que hay que aprovechar
lo que nos ensefian y poder realizar lo que quere-
mos. (GT, San Bernardino Chalchihuapan, Puebla)

..Haga de cuenta que todo los sabiamos, pero no lo
habiamos, por decir, retratado en un papel ;no?,
este, qué eran las... por decir primero, quiénes

A todos somos, qué queremos o cual es nuestra mision...
(Grupo de Chicavasco, Hidalgo)
e Mayor cohesion: aprendieron a convivir y a cono-

cerse.

...Mas que nada nos ha fortalecido el que cada
uno de nosotros va aportando ideas de su propio
conocimiento, y vamos mezclando todo y lo vamos
aprendiendo... (Grupos San Francisco Atexcatzingo,
Tlaxcala)

...Aprendimos bastante, primero a estar juntas,
porque a pesar de que pensabamos que la fami-
lia se quedd, hora si que se nos olvidaba un rati-
to porque eso nunca lo habiamos hecho aqui... y
al principio nadie queria cuando nos dijeron que
eran 13 dias. Todos dijeron que no, pero al ultimo
todos nos animamos... (Grupo Alpanocan, Puebla)

Reforzaron sus conocimientos y adquirieron mas
seguridad.

...A lo mejor nosotros sabiamos, pero no estabamos
muy optimistas. Pero con base en esto pues si esta-
mos de acuerdo. Hemos abierto mas los ojos. Sélo
necesitamos que alguien nos ayude. El si nos ha

Identifican lo que saben, aprenden de las y los téc-
nicos y las y los técnicos aprenden de ellas.

...Lo hicimos mutuamente... ella nos preguntaba y
le deciamos... utilizabamos ideas de todos. Tanto
ella como nosotros hablabamos... ambos aprendi-
mos... ella de nosotros y nosotros de ella... (Grupo
Bomintzh4d, Hidalgo)

...Tener capacitacion en la siembra, en la técnica,
en los abonos... es lo que el ingeniero nos ha esta-
do encaminando. Porque no nos los ensefan, cada
quien va aportando sus ideas y él nos va canalizan-
do... (Grupo de San Francisco Atexcatzingo, Tlaxcala)

En los grupos del sureste se involucré a las y los par-
ticipantes en la capacitacion —mas alld de propor-
cionar informaciéon-en la investigacion e incluso en
el desarrollo de las sesiones. En algunos grupos de
los estados del centro las sesiones se convirtieron
en espacios de reflexion sobre las problematicas de
las mujeres y la busqueda de alternativas de acuer-
do con su cotidianeidad.
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Ventajas del autodiagnéstico:

Conduce a la reflexion y a la toma de decisiones sobre:

e Su actividad econémica
* Proceso organizativo
e Su vida personal

Permite que:

e Identifiquen su situacion: necesidades e intereses
¢ |Identifiquen sus fortalezas: reconocen qué saben, qué les falta o qué necesitarian

saber
e Organicen su proceso

¢ Definan qué necesitan: capacitacion puntual o elaboraciéon de proyecto

¢ Identifiquen lo que les falta para fortalecer su proyecto

e Se apropien de su proceso, que lo sientan suyo

¢ Fortalezcan su trabajo en equipo: ellas aportan y el o la técnica sistematiza

3.1.2. Proyecto productivo

Un proyecto productivo es la herramienta de que
disponen los grupos para llevar a cabo su actividad
de una manera estructurada y planificada, en él se
determinan los recursos humanos y financieros; los
costos de inversion y produccion; la factibilidad del
mercado, los tiempos de recuperacion de la inversiéon
y las ganancias estimadas. Esta herramienta es consi-
derada por las dependencias gubernamentales como
el “requisito indispensable” para determinar otorgar
o no crédito, dependiendo de la viabilidad que le
atribuyan a las propuestas para establecer microem-
presas, recuperar la inversiéon y ganancias para cubrir
el crédito.

Por este motivo, generalmente se asume que un pro-
yecto productivo es “sélo” una propuesta que se pre-
senta a las entidades financiadoras para obtener cré-
dito o apoyo de cualquier indole, para iniciar o conti-
nuar una actividad econémica, y pocas veces como un
plan de negocios “de” los propios grupos, quienes en
buena medida desconocen su contenido y la utilidad
que les representa para guiar su actividad.

Otro elemento que contribuye a esta vision limitada
es el mecanismo que se utiliza para elaborarlo. En la
mayoria de los casos, esta herramienta es elaborada
por profesionales técnicos desligados de los grupos,
quienes desconocen las condiciones, recursos, necesi-
dades y problemas de aquéllas a las que va dirigido y
quienes, se supone, no debieran ser las destinatarias,
sino las propietarias. Este cambio simple del “para” al
“de” hace la diferencia entre considerarlo un “requi-
sito para” obtener apoyo —por el que ademas pagan-,
a la posibilidad de apropiarselo como herramienta
util para guiar su actividad, obtengan o no crédito.

En la segunda fase de la capacitacion y en funcion de
los resultados del autodiagnostico, definen sus intere-
ses, integran informacion y conocimientos para cons-
truir un plan que la o el técnico estructura en un perfil
o proyecto productivo. En este proceso, la o el técnico
conduce al grupo, por cada paso que requieren para
la organizacion, planeacién y viabilidad de su activi-
dad, ademas de ser su instrumento para demandar re-
cursos. Por ello, también se proporcioné informacion
sobre las instancias gubernamentales que apoyan ini-
ciativas productivas, para solicitar apoyo.
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Este proceso dependio de los resultados arrojados en
el autodiagnéstico. Se elaboraron perfiles de proyec-
to o proyectos de acuerdo con las necesidades y el
tipo de actividad productiva de cada grupo y de la ins-
tancia seleccionada para la gestiéon de los recursos.

En el proceso de 2003, la posibilidad de gestién se
limitd a Fonaes, mientras que en 2004 se proporcio-
noé informacién de distintas opciones para gestionar
apoyo para sus proyectos. Este mecanismo tuvo dos
efectos: por un lado, los grupos tuvieron la libertad
de elegir la instancia con la que querian trabajar,

y por otro generé cierta incertidumbre al no tener
claro quién podia financiarles sus proyectos.

Como ya se menciond, de los 108 grupos que conclu-
yeron la capacitacion y elaboraron diagnéstico, 100
integraron su proyecto o perfil; en los ocho restan-
tes, solo dos recibieron asistencia técnica especifica
—por tratarse de grupos incipientes, sin experiencia
suficiente en la actividad que deseaban emprender-
y seis —todos de Chihuahua- no requirieron proyecto,
sino mas bien apoyo técnico para que su actividad
marche mejor (cuatro tienen crédito vigente).

GRUPOS QUE INTEGRARON PROYECTO O PERFIL DE ACUERDO CON SU SITUACION PREVIA T°tgls?s‘:ig$p°s

Situacion del grupo antes de la capacitacion Proyecto Sélo capacitacién Ninguno

Sin informacién previa 5 0 2 7
Grupos con actividad que funcionaba 37 0 9 46
Grupo familiar 16 0 0 16
Productoras independientes 9 0 0 9
Reciente creacion 20 0 2 22
Grupo desintegrado 3 0 0 3

Grupo con proyecto productivo que no funciona 10 2 2 14

Total 100 2 15 117

Utilidad de la elaboracién del proyecto productivo

Definir y orientar su actividad productiva, en los ca-
sos de grupos nuevos, en reestructuracion o desin-
tegrados

e Grupos de reciente creacidon que concluyeron la ca-
pacitacion (20) y que sélo tenian una idea sobre la
posible actividad que les interesaba realizar, duran-
te la capacitacion lograron:

- Definir su actividad

- Analizar las posibilidades y factibilidad de llevarla
a cabo

- Planear y organizar su trabajo

- Elaborar su proyecto para solicitar recursos que
les permitieran iniciarla.

...Lo pensamos entre el grupo y vimos que en nues-
tra comunidad no hay ningun restaurante, no hay
ninguna fonda... Queremos ver cémo se hace para
que después no falle. No queremos que después de
unos meses caiga... Yo pensé que nada mds era asi
y ya. Y no, asi como nos esta capacitando Elvia me
parece bien, se estan viendo muchos detalles que
no sabiamos... Ella nos orienta y vamos armando
poco a poco... (Grupo Bomintzha, Hidalgo)

...Lo mas importante y lo mas rico de todo esto
es que aprendimos... porque sabemos que esto
es plastico y sabemos que a lo mejor se pone mas
formal, pero aprendimos a conocer qué tipos de
plastico, cdmo lo vamos a poder transformar y
nos quedo claro qué es lo que vamos a hacer y
cédmo le vamos a hacer... Siento que fue algo muy
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bueno para miy que también fue bueno para las
demds compaheras, fue muy... digamos que fue
como el impulso, el arranque de todo nuestro
proyecto, porque si teniamos ideas pero no lo ve-
niamos aterrizando, yo siento que en diciembre
fue lo que teniamos que dar y lo que teniamos
qué decir sobre el proyecto. ... (Grupo Benito Jua-
rez, Puebla)

En 10 de estos grupos se determiné elaborar un pro-
yecto o perfil. En dos casos de Chihuahua, a partir
de su diagnéstico determinaron que sélo requieren
asistencia técnica especifica y dos de Puebla que ne-
cesitaban capacitacion.

A estos dos tipos de grupos (desintegrados o con difi-
cultades), la capacitacion les facilité un espacio para
analizar su situacién y el tipo de problemas que en-
e Grupos que estaban desintegrados antes de la frentan, lo que sirvié para:
capacitacién, son agrupaciones que en algun mo-
mento se reunieron con la intenciéon de iniciar una
actividad conjunta y obtener recursos, pero al no
conseguirlos se separaron (dos grupos, uno de Pue-
bla y uno de Hidalgo); o bien obtuvieron financia-
miento pero no lograron mantener su actividad y
dejaron de trabajar (un grupo de Yucatan).

* Replantearse la operacién de su actividad original o
definir una nueva (en el caso de los desintegrados)

e Analizar las posibilidades y la factibilidad de llevarla
a cabo

* Planear y organizar su trabajo

e Elaborar su proyecto para solicitar recursos que les
permita resolver sus problemas y continuar su acti-

® Grupos que tenian una actividad definida, pero que vidad.

su “proyecto” no estaba funcionando (14 grupos),

entre los que identificamos dos situaciones:

a) 10 grupos que tenian problemas graves de pérdi-
das de su produccién y/o por carecer de condicio-
nes adecuadas o de apoyo técnico®

b) Grupos de artesanas de comunidades indigenas

...Cuando ya vino la ingeniera Silvia [técnico] vimos
que era muy sencillo, pero aprendiendo qué pasos
debemos sequir para emprender nuestro proyecto.
A nosotros ya se nos fue haciendo sencillito, mas
claro... ahora tenemos mds ganas de seguir organi-

(tres de Oaxaca y uno de Puebla) que recibieron
pequenos apoyos (menores de 50 mil pesos),
quienes enfrentan problemas para mantener su
actividad de forma continua por los escasos in-
gresos derivados de la falta de mercado y el pre-
cio de sus prendas, y para la compra de materia
prima y equipo, principalmente.

zados. (GT, San Bernardino, Puebla)

...Hace falta también... saber cémo criar los cerdos
que nos dieron. Por eso nos gusto para juntar con
las compaferas... porque cuando trabajamos la pri-
mera vez no vinieron los ingenieros y nos queda-
mos no mdas nosotros, por eso se murieron los co-
chinos...

% Delos 10 grupos, siete contaban con apoyo y tres no. Los que contaban con apoyo: cuatro lo obtuvieron para la compra de animales
para cria y engorda (pollos, cerdos, vacas, borregos y codornices), entregados a cada integrante, quienes enfrentaban problemas
por la pérdida de sus animales (enfermedad, desastres naturales o condiciones inadecuadas), y la consecuente dificultad para cubrir
el pago por la falta de ganancias; ademas de que varias integrantes se separaron de los grupos (tres grupos de Puebla: el de pollos
recibié menos de 50 mil pesos, mientras que el de vacas fue de 250 mil pesos y el de borregos de 103 mil pesos, y uno de Tlaxcala de
50 mil pesos). Los otros tres obtuvieron apoyo para iniciar un vivero y un taller de costura, pero abandonaron su actividad por falta
de capacitacion; ambos se ubican en Puebla y recibieron apoyos menores a 50 mil pesos; el ultimo, con apoyo, corresponde a una
tortilleria de Chihuahua que recibié 200 mil pesos y que tiene dificultades para su operacion. Otros tres grupos no tenian apoyos,
pero si dificultades para su funcionamiento: dos en Chihuahua y uno en Yucatan.
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Planear sus actividades e Identificar las oportunida-
des y la factibilidad de su actividad

cia: jven, ustedes mismas lo estan haciendo, yo no,
y son ustedes las que estan armando ese proyecto

...En verdad es bonito conocer esto que se hace...
que estabamos trabajando al ahi se va, pues no sa-
biamos cdmo se trabaja, cdmo se estructura. Ahora
si me doy cuanta de lo que estoy haciendo. (GT, San
Bernardino, Puebla)

...En confianza con él porque la verdad era muy bue-
na gente él [técnico]... nos explicaba bien y todo... y
nos enseid que teniamos que buscar todo tenerlo
planeado... no nada mas aventarnos al ahi se va...
hay que planificar todo para que tuviéramos ma-
yor produccion y disminuyéramos nuestros costos...
para organizarnos mads... (Grupo La Ceiba, Puebla)

...Estamos acostumbradas a vivir y ya, hoy aprendi-
mos como (vivir)... en los cursos vimos ganancias y
pérdidas, eso no lo sabiamos; y distribucion de re-
cursos... (Grupo Nicté-Ha, Yucatan)

...Porque de antes no sabiamos si teniamos gastos
0 qué, cuanto nos queda, o si le ganamos o no le
ganamos a nuestras hamacas, ni le sacamos la cuen-
ta de cudnto gastamos y en cudnto lo vendemos ni
nada... en cambio ahora que nos estdan dando las
actividades nos estamos dando cuenta cuadnto le
estamos ganando o no, o nos queda para el ingre-
50 0 no nos alcanza asi... (Grupos Santa Cruz Pueblo,
Campeche)

que queremos hacer! Entonces, después de eso vi-
mos los beneficios que nos podia traer ese proyec-
to de generar empleos y otras cosas... (Grupo Benito
Juarez, Puebla)

...Acerca de estos proyectos que se van a hacer,
entonces una vez que ya estd hecho, cuando se
nos entregue, es lo que pensamos hacer, meterlo
a unas dependencias que nos apoyen, porque ac-
tualmente todas las dependencias lo que piden es
el proyecto, el proyecto o algunos requisitos mas
y espero que nos sirva para esto... porque mayor-
mente ahorita es lo que se pide, sin esto ya casi no
se puede y aparte para que nos hagan un proyec-
to, con un técnico particular nos cuesta bastante.
Nos dicen que un proyecto cuesta como 7 mil 500,
porque hay proyectos que hacen hasta por unos 20
mil pesos; si es bastante, entonces esto nos puede
ayudar y gracias a INMUJERES que nos estan pagan-
do los técnicos para que nos ayuden... (Grupo Santa
Cruz Pueblo, Campeche)

...Ahora si ya tengo una idea, a lo mejor no al cien
por ciento, ¢no? Pero si cudl es la cara de un pro-
yecto... porque se me hacia algo del otro mundo...
todas las inquietudes que cada quien tenia las fue
expresando... ahi se da uno cuenta de que un pro-
yecto no es dificil armarlo, simplemente ver la rea-
lidad en la que esta uno... ir formando el proyecto,
que es, por ejemplo, las necesidades de la empre-

Elaboraron su proyecto y aprendieron como se hace
para solicitar recursos: reconocen los pasos que se si-
guen para hacer un proyecto.

sa... (Grupo Chicavasco, Hidalgo)

...Yo siento que nos dio todas las armas para poder

...El proyecto lo hicimos a base de todas nosotras,
de lo que hablabamos, por eso se hablaba de las
necesidades, de cudles eran del pueblo, de las solu-
ciones, como ibamos a solucionar esos problemas,
entonces cada una expresabamos nuestros pensa-
mientos, como hacerle para solucionar eso. Enton-
ces la sefora Ofelia lo iba apuntando y al final de-

gestionar... yo sentia que si ibamos a hacer el pro-
yecto, que si teniamos muchas ganas... pero no tenia
nocion de qué era lo que tenia que hacerse, todo el
papeleo, los tramites... nos dieron las armas necesa-
rias, conocimos todo el material con el que ibamos
a trabajar; ademas, la misma Ofelia nos motivo, nos
invito, nos llevé a conocer una fabrica... fuimos ahi,
experimentamos... (Grupo Benito Juarez, Puebla)
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...Siempre hay beneficios en la dependencias, pero
si no lleva uno un proyecto que sea rentable, no.
Creo que ése ya es uno de los requisitos, que ten-
gamos un proyecto que sea rentable y que de esa
manera nos pueden apoyar... (Grupo San Pedro Tlal-
cuapan, Tlaxcala)

Apropiacion de su proyecto

...Cuando teniamos el otro proyecto sabiamos que
eran borregos, pero era desconocido. No habia-
mos contemplado lo que teniamos ni lo que nece-
sitabamos para darles de comer. Nos lo entregaron
hecho, era como no saber nada y ya esto lo vamos
elaborando nosotros. Decimos con qué tierra con-
tamos, como nos va a salir mds econdmico... Ya va-
mos viendo que es nuestro. Entonces vamos apren-
diendo mucho mds encaminado a los borregos o a
la jarceria. Vamos viendo como hacerle para que
salga mas efectivo. (GT, San Bernardino, Puebla)

...Aprender a elaborar proyectos... siento que si
podemos elaborar un proyecto... pues aprendimos
que no necesitamos a alguien que vaya por delan-
te politicamente, esperar a que nos vengan a invi-
tar... sabemos ya que hay dependencias donde...
apoyan proyectos... (Grupo La Ceiba, Puebla)

...Sobre todo, como que mi animo crecid... porque
a veces... cuando no sabe uno las cosas se encierra
en su mundo, pero ya cuando sabe uno cosas nue-
vas pues... y luego mas que casi es lo que vivimos
y nada mdas que no lo sabemos... yo me senti bien
con el hecho de que decimos... tenemos todas las
armas... para elaborar el proyecto... (Grupo Chica-
vasco, Hidalgo)

Mejoraron o aprendieron algo nuevo sobre su activi-
dad productiva

...Si nos ayudd porque, por ejemplo, nosotros nun-
ca habiamos pensado hacer otra cosa... nomdas ha-
ciamos lo que nosotros hacemos, pero ya, como

ella nos dijo: vamos a tratar de hacer algo que
nunca han hecho. Y si hicimos lo que nunca habia-
mos hecho, por ejemplo, una sonaja, monederos...
eso nunca lo habiamos hecho y nunca lo habiamos
pensado hacer. En eso si nos ayudoé mucho... (Gru-
po de San Antonio, Alpanocan, Puebla)

...Nos ensend... desde el nacimiento del cerdo, nos
dijo como se alimentaba, la cantidad de alimento
que se les tenia que proporcionar, como se iban a
manejar los cerdos... la manera de poderle sacar
un poco mas de utilidad... y... nos dijo que siem-
pre teniamos que buscar la mejor calidad en cerdo
para que no tuviéramos problemas en la engor-
da... para hacer lo que no sabiamos y para mejorar
lo que ya haciamos (Grupo La Ceiba, Puebla)

...A mi me ha ayudado mucho porque he adquiri-
do muchos conocimientos que no tenia y no sabia.
Ademas, ya habia dado algunos pasos a ciegas y ya
con esto tengo un poquito mas... (Grupos San Fran-
cisco Atexcatzingo, Tlaxcala)

Fortalecer su proceso productivo

...Nos ha servido mucho en lo técnico, pues nos ha
apoyado en ir a los corrales para ver cdmo se vacu-
nan, como se desparasitan. Siento que ha sido dife-
rente, pues ha habido mas tiempo. Hemos practica-
do no nada mas tedrico y a veces decimos que a lo
que los sefAores tienen sus animalitos es por expe-
riencia. Ahora ha sido mas técnico. Los sefiores de
antes saben a su manera y ahora vemos que no es
suficiente. Hay que usar la técnica y con el analisis
como grupo hemos ido también a la practica... (San
Felipe, Puebla)

...Con el proyecto ya nos ensefiaron, en teoria, cémo
elaborar el abono. Ahora queremos en la practica,
porque no es lo mismo leer que hacerlo, y si nos en-
sefian, a mucha gente le va a interesar. Es un gran
beneficio... (Grupo San Pedro Tlalcuapan, Tlaxcala)
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Identificaron y definieron sus necesidades y la facti-
bilidad de su proyecto

definir la actividad productiva, los recursos y las
posibilidades o factibilidad del mismo.

...Después de que vino el veterinario y nos dio la
asesoria, estudiamos desde el cerdo, desde su na-
cimiento, todo su proceso, y ahi fuimos viendo y
analizando que... si era rentable y que podiamos
continuar dentro de este proyecto... (Grupo La Cei-
ba, Puebla)

...Nosotros dijimos: queremos un proyecto... nos
van a dar asesoria comercial, nos van a hacer algo
para promocionar las hamacas... un album... un
folleto, nos van a ayudar en eso para promocio-
nar las hamacas...(Grupo Santa Cruz Pueblo, Cam-
peche)

...Es muy bueno porque no nos dabamos cuenta
de la forma en que podiamos hacer redituar mas
nuestro trabajo y ya podemos hacer las cosas me-
jor, podemos tener mejores ganancias. Nos ha ser-
vido de mucho porque lo hemos valorado mas, lo
hemos asimilado mas... (Grupos San Francisco Atex-
catzingo, Tlaxcala)

...Con las capacitaciones ya me nacid otra vez el
dnimo de seguir con los borregos, pues con la
practica y la platica como que ya nos desperto...
bueno, en mi... pero como él ya nos ensefid, ya
nos dice cdbmo y nos vienen ganas... (Grupo San
Felipe Teotlalcingo, Puebla)

3.1.3. Oportunidad para demandar y obtener recursos

e Una de las herramientas utilizadas y a la vez uno
de los productos elaborados durante el proceso
de capacitacion fue el “Proyecto productivo”. Las
mujeres realizaron un analisis, planearon, deci-
dieron, investigaron y aportaron informacion de
manera colectiva, y con la ayuda del o la técnica,
quien sistematizé, orientd y enseiid a las muje-
res cGmo armar —paso a paso- su proyecto, desde

En 100 grupos (85.5 por ciento) lograron armar
“su proyecto”, teniendo a su disposicién el apo-
yo profesional que les mostré los pasos para llevar
a mejor término su actividad econémica, tenien-
do como eje las dificultades que enfrentan como
mujeres y la manera de buscar alternativas para ir
modificandolas.

Como resultado del proceso de capacitacion, 60
grupos presentaron su proyecto o perfil de proyec-
to a las dependencias, lo que representa 45.3 por
ciento del total de grupos capacitados.

De estas 60 propuestas se han aprobado 22 pro-
yectos (41.5 por ciento), lo que representa un in-
cremento de 58 por ciento respecto al inicial, de 38
grupos, con apoyo de diversas dependencias (nueve
de Fonaes y 29 de diversas fuentes, principalmente
de los fondos regionales (CDI), de SAGARPA y de
SEDESOL.

En cuanto al incremento especifico en el acceso a
los apoyos de Fonaes, éste se duplicé 1.6 veces mas
con respecto al periodo previo; en tanto que a 13
grupos mas les fue aprobado su proyecto.

Como lo muestran los resultados, si los grupos son
apoyados de manera directa, si se trabaja en su
espacio, de acuerdo con sus posibilidades de tiem-
po, si se atienden sus necesidades y problemas y se
orienta su trabajo, el efecto y la utilidad del proceso
en diferentes aspectos de la vida de estos grupos re-
presentan una oportunidad que les permite, entre
otras, demandar y obtener recursos.

Propiciar que las mujeres obtengan recursos para
iniciar, retomar-continuar o consolidar una opcion
productiva redituable es un primer paso que les
abre otras opciones.
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3.1.4. El Enfoque de género y su aplicacion

En cuanto a la aplicacion del enfoque de género
como eje de toda la estrategia de capacitacion y
asistencia técnica, se incorpora tanto para disminuir
las desventajas que impiden el acceso de los grupos
de mujeres a procesos formativos, como para facili-
tar su inclusién en los programas gubernamentales
que ofrecen apoyo a emprendimientos productivos
en las areas rurales marginadas.

El proceso de asistencia técnica probé mecanismos de
igualdad articulados:

a. Acercar recursos técnicos para facilitar su participa-
cién, considerando que este mecanismo abatiria las
dificultades que enfrentan —su funcién doméstica, el
aislamiento y el control-. Por ello se dio capacitacion
in-situ, en horarios acordes con sus necesidades.

b. Participacion activa, que promueva el ejercicio de
su capacidad de decisién y las reconozca como su-
jetos dotados de experiencias, conocimientos, con
derecho a voz y a ejercerla, mediante la eleccién
del o la instructora; metodologia participativa y
rol del equipo asesor-técnico como facilitador y
orientador del proceso.

¢. Proceso formativo de construccidon colectiva para
facilitar la apropiacion de su proceso de aprendi-
zaje, orientado a la atencion de sus necesidades y
problemas, como un mecanismo para disminuir el
déficit de formacion, la inexperiencia y la desinfor-
macién de las mujeres del medio rural, mediante
la elaboracion colectiva del autodiagnéstico y del
proyecto productivo.

d. Generar oportunidades para su acceso a los recur-
sos gubernamentales: orientacion y apoyo en la
gestion y en la obtencién de informacién.

Si bien los resultados parecen alentadores, es menes-
ter considerar que:

El proceso de cambio y redefinicion de la condicion
género es de largo plazo y, sin duda, en los espacios
donde se percibe un mayor avance es en la reconfigu-
racion de los roles, pues existe una mayor disposicion
y necesidad de aceptar la incorporacion de las muje-
res en los espacios econémicos y de los hombres en
las tareas domésticas.

Todos los grupos entrevistados mencionaron que
contaron con el apoyo familiar, para lo cual llegaron
a acuerdos y establecieron arreglos para garantizar el
funcionamiento doméstico, que les facilitd su partici-
pacién en la capacitacién.

La mayoria de los grupos entrevistados menciona-
ron como un beneficio de la capacitacién el haberse
dado cuenta de que para disponer de tiempo “para
ellas”, es necesaria la reorganizacion y participacion
de los integrantes de sus nucleos familiares. También
reconocieron sus capacidades y valor.

En suma, podemos decir que entre los logros identifi-
cados se encuentran:

Logros
¢ Se sintieron escuchadas, tomadas en cuenta.

...Como que ha habido mas responsabilidad de parte
del médico. Siempre ha venido. Ha habido mds res-
ponsabilidad, confianza. Y mads comunicacion... mas
que nada confianza. Nos ha dado la confianza... ha
habido apertura y disponibilidad, y eso ha marcado
la diferencia... (San Felipe, Teotlalcingo, Puebla)

...Le encuentro mds seriedad a esta organizacion.
INMULJERES... hace que nos sintamos bien porque se
nos toma en cuenta como personas y tal vez debe
ser lo que optemos al término de todo serd algo
positivo para nosotros. Y agradeciendo mucho a la
ingeniera Silvia, pues nos ha dado lo maximo para
nosotros, ni quisiéramos que se fuera... (GT, San Ber-
nardino, Puebla)
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...Ella nos apoya bastante y nos escucha... Hemos di-
cho a veces bien o mal y platicamos con la confian-
za que hemos tenido. Nos motiva y le platicamos y
todo... nos sentimos mas seguras, nos dio confian-
za... Tenemos mds confianza... tenemos union...
(Grupo Bomintzha, Hidalgo)

...Nosotras no nos esperdbamos que nos vinieran a
visitar de tan lejos. La verdad no... (Kuxtal-Mucuy,
Yucatan)

...Si nos estdan tomando en cuenta, porque antes no
venia nadie al pueblo, nadie nos daba cursos, pero
ahora, aunque no somos grupos grandes... si nos
estan apoyando de darnos ingeniero, de darnos
las companieras que nos han venido a visitar. Es un
agradecimiento que yo hago para quien los mande
porque yo veo que antes no, hace uno o dos afos,
cuando apenas nos integramos con el grupo de mu-
jeres... (Grupos San Dionisio Ocotepec, Oaxaca)

Autovaloracion y reconocimiento, compaiia y apoyo

...Hemos cambiado mucho. Porque no es lo mismo
estar sola, solo, a ya estar en un grupo y ver nuestra
realidad, porque cudntas veces no valoramos lo que
hacemos ni a nosotros mismos. Y cuando nos da-
mos cuenta, hacemos muchas cosas. No nada mas el
hombre hace todo. Yo pienso que si. En lo personal,
como que se ve la realidad de uno y asi nos valora-
mos entre ambos... (GT, San Bernardino, Puebla)

...Pudimos conocer nuestra cultura, la forma en
que estamos educados, y ver que podemos cam-
biar y hacer pequefios compromisos para que haya
igualdad entre hombres y mujeres, y eso es mara-
villoso para mi... (GT, San Bernardino, Puebla)

...Podemos expresarnos un poquito, nuestras pa-
labras las dejamos ahi, sean buenas o malas o feas
o bonitas... las dejamos salir y en esa corta expre-
sidn aprendimos mucho porque aqui, como Beni-
ta decia, aprendimos a valorarnos como mujeres,

a nuestra persona, porque no debemos sentirnos
inferiores a las demds o de los que tienen mucho
dinero... somos personas igual que todos y es el
valor mas grande de un ser humano... su confianza
saca lo mejor de todas nosotras que, aunque mal,
pero lo hablamos, nos atrevemos a hablar, serd
porque somos pocas 0 porque somos un poquito
mds grandes. Yo creo que hablamos mds, pero ha-
blando yo creo que uno se va acostumbrando y tal
vez después en un publico mas grandecito pode-
mos empezar... (Grupo Benito Juarez, Puebla)

...En mi caso, yo pienso que si hago mi lucha o sigo
adelante, algun dia mis hijas van a sentirse orgu-
llosas de mi, porque apoyandolas también para
que salgan adelante y mi familia también... y po-
demos explicar a las personas que, por ejemplo,
muchas mujeres no saben que... valemos igual que
los hombres y debemos explicarles... (Grupos de
Mujeres de Guila, Oaxaca)

...Claro que si, si cambio, porque... a lo mejor yo te-
nia entendido que no podia, pero después de eso, o
sea me da una idea de que... todos podemos, nada
mas que quieras... yo ahorita en mi persona, pues
si, porque a lo mejor uno no se siente capaz antes
y ya nada mas es cuestion de que alguien nos guie.
Yo creo que... si tenemos la capacidad de hacer eso
y mas... nada mas que por falta de conocimientos...
(Grupo Chicavasco, Hidalgo)

Redefiniendo su condicion de género

...El unico cambio... hacia mi persona, hubo una
actividad que Ofelia nos hizo, casi como tarea...
que todos los dias fuéramos cinco minutos a noso-
tros ... y que raro se siente, después de que todo
esté hecho, tener cinco minutitos ;no?... se sien-
te rico, y ese cambio que hice en mi persona fue
dedicarme cinco minutos... en lo que nos gusta,
nada mads... a partir de entonces yo dije si me voy a
dedicar esos cinco minutos... para estar conmigo...
(Grupo Benito Juarez, Puebla)
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...Si, pues ya pensamos diferente... yo que soy mu-
jer, me toca hacer todo en la casa, y tu que eres
hombre nomas te toca llegar y... sentarte; y aho-
ra no... si da, nos da trabajo, porque todavia no
lo hemos logrado, ;eh? Apenas estamos... en eso
de...tratarlos de convencer de que somos iguales...
(Grupo La Ceiba, Puebla)

...Cuando fui, me dice mi sefior: 'y ahora, pues qué
te van a dar... nada mds vienen a perder el tiempo
y no les dan nada’... pero le digo: ...ya aprendimos
que si podemos perder tiempo... que si podemos...
y aprendi otra cosa porque antes nada mds hacia
yo canastitas y esta vez ya aprendi a hacer el por-
tavelador, otra canasta mads... (Grupo San Antonio)

3.2. Los aciertos y logros del proceso

¢ El trabajo operativo en campo es fundamental para
el funcionamiento del programa. En la identifica-
Cioén, seleccién y promocién de esta accion se reflejo
la experiencia y la sensibilidad de las personas en-
cargadas y, en algunos casos, motivaron la partici-
pacion en las localidades donde no habia grupos de
mujeres o mixtos.

e Generar procesos organizativos en grupos nuevos o
que sélo se retinen para solicitar recursos.

e Generar reagrupaciones y reacomodos.

El que las y los técnicos acudan a las localidades
repercute de manera favorable en los grupos de
mujeres porque identifican “que saben”, que ellas
también pueden ensefarle algo al instructor, re-
conocen sus habilidades y fortalecen su autoesti-
ma y capacidad de decision.

e Este proceso también fortalece al equipo técnico,
que en muchos casos elabora o asesora “desde su
escritorio”. El ir a las comunidades les permitié for-
talecer su trabajo, reconocer las problematicas de las
mujeres cuando se organizan y aprender a escuchar.

e Fortalecer grupos con trayectoria.

e Definir procesos productivos viables de acuerdo con
la informacion resultante del autodiagnostico.

e Involucrar a las y los participantes en la toma de de-
cisiones de sus procesos productivos y en la gestiéon
de éste.

e Generar espacios de intercambio y reflexién entre
las y los integrantes de los grupos.

e Reflexionar sobre las relaciones cotidianas entre
hombres y mujeres, y en algunos casos proponer
acciones para aplicarlas en sus familias.

e Algunas mujeres pasaran de verlo como un medio
para ayudar al ingreso familiar a verlo como una
oportunidad de independencia econdémica que
puede traer cambios en sus vidas, sobre todo en la
relacion de pareja.

e Toma de decisiones para organizarse, decidir su
proceso productivo y buscar requisitos y alternati-
vas para gestionar.

® Busqueda de alternativas en grupo para los casos
de violencia en la pareja.

e |dentificacién/reconocimiento de las ventajas y des-
ventajas de los grupos productivos de mujeres fren-
te a los grupos de hombres.

e Cambios de conducta generados: distribucién de
tiempos, asociaciones comunitarias, inversién, tiem-
pos y actividades domésticas.

La capacitacion permitioé a los grupos:
e Definir y orientar su actividad productiva, en los

casos de grupos nuevos, en reestructuracion o des-
integrados.
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e |dentificar las oportunidades y la factibilidad de
su actividad.

e Determinar el alcance de su actividad y establecer
compromisos individuales y colectivos.

¢ Reflexionar sobre su situacion grupal y productiva.
e Fortalecer su proceso productivo y organizativo.

e Definir programas de trabajo viables y estructurados.
e Propiciar la cohesion grupal.

e Apropiacion de su proceso de aprendizaje.

e Valorar sus conocimientos y habilidades y recono-
cer que también tienen algo que ensefar.

¢ Aprendizaje mutuo entre los grupos y los y las ins-
tructoras.

e Contar con su proyecto productivo para demandar
recursos de los programas gubernamentales.

¢ Reflexionar sobre su condiciéon y posicién como
mujeres.

e Iniciar un proceso de redefinicién de su condicion
de género.

3.2.1. Ventajas
a. DEL ENFOQUE:

De género:

e |dentifican los problemas que enfrentan en tanto
mujeres u hombres

e Identifican sus opciones

e La organizacion del tiempo segun sus necesidades
les ha permitido obtener el apoyo de sus familias
para redistribuir las tareas domésticas.

® Proceso de autoestima

® Rompe el aislamiento: construyen un espacio de
reunion, reflexién y convivencia

e Construyen redes de apoyo y solidaridad.

Participativo:

e Sujetos de su aprendizaje

e Fomenta la confianza: ser escuchadas y tomadas
en cuenta

e Valoran-reconocen el trabajo grupal y organizado

e Aportan-construyen

e Las actividades y su proyecto son elegidos por ellas
y no por la o el técnico

e Los grupos inician una valoracion de la capacitacion

e Se logran relaciones horizontales con la o el técnico.

b. DE LAS HERRAMIENTAS:

Autodiagnostico:

Conduce a la reflexién y a la toma de decisiones sobre
e Su actividad econémica

® Proceso organizativo

e Su vida personal.

Permite que:

e [dentifiquen su situacién: necesidades e intereses

e |dentifiquen sus fortalezas: reconocen que saben,
qué les falta o qué necesitarian saber

e Organizar su proceso

e Definir qué necesitan: capacitacion puntual o ela-
boracién de proyecto

e Saben qué les falta para fortalecer su proyecto

* Permite que se apropien de su proceso, que lo sien-
tan suyo

e Fortalece el trabajo en equipo: ellas aportan y el o
la técnica sistematiza.

Planeacion y elaboracion de proyecto o perfil de pro-
yecto productivo:

e Oportunidad para la gestion y el fortalecimiento
de los grupos
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e Les permite reflexionar sobre las necesidades de
su operacién

¢ Obtienen informacion sobre la oferta institucional

e Aprenden e identifican cdbmo se hace un proyec-
to (pasos y requisitos)

® Reconocen la importancia de la planeaciéon

e Reconocen para qué y como se utiliza la infor-
macion.

Del equipo de las y los instructores técnicos:

e Valoran el trabajo y el esfuerzo de los grupos
¢ |dentifican los problemas de los grupos

e Aprenden de los grupos

e Aprenden una forma distinta de trabajo.

Su perfil:

e Experiencia de trabajo con grupos

¢ Experiencia en metodologia participativa

¢ Experiencia en aplicacién del enfoque de género en
el trabajo con grupos rurales

¢ Experiencia de trabajo con grupos indigenas

e Buena comunicacion

® Respeto

¢ Conocimiento de la regién

e Formacién y conocimientos técnicos especificos.

Su papel:

e Escucha

e Orienta

* Respeta las decisiones del grupo
¢ Brinda confianza

e Aprendizaje mutuo.

Asi resume las ventajas de este proceso la integrante
de un grupo poblano:

...Aqui nos capacitaron sobre en qué consistia
el proyecto, cdmo queriamos que lo hiciéramos,
pero ya elaborandolo... porque nosotras deciamos
no, primero practicamos y después lo hacemos...
en este caso fue irlo platicando y al mismo tiempo
irlo haciendo, y la otra fue que nos pusieron a una
persona y esa persona vino hasta acd... hay otro
tipo de proyectos que dicen: jsi, aqui estd la perso-
na, la oficina, y cuando tu quieras algo vienes y la
ves! Entonces implica trasladarnos... si de por si es
dificil estar aca, ora trasladarnos... pero... digamos
que ésa fue la gran diferencia, que si hubo el apo-
yo, que si tuvimos este interés por parte del Ins-
tituto y que... no nos cobraron un peso. Esa tam-
bién fue la otra parte... porque sabemos que para
elaborar cualquier proyecto se tiene que pagar...
(Grupo Benito Juarez, Puebla)

3.3. Aprendizajes

e Reorientar el papel de los técnicos o asesoras y
propiciar su vinculacion directa con los grupos es
un factor clave para fortalecerlos, para transferir
informacién y dotarlos de herramientas para el
analisis; asi como iniciar un cambio acerca de la
idea y la practica que ha sustentado el trabajo de
promocion, tanto entre los propios equipos téc-
nicos como entre las mujeres. Poner a disposicion
servicios de asesoria no para que definan, determi-

Lo relevante de la asistencia técnica no fue sélo “la finalidad de la accion” (incremen-
tar la participacion de los grupos de mujeres y su acceso a recursos...), sino que un

aspecto central lo constituye el mecanismo y el enfoque aplicado de género, que no
solamente contribuye a incrementar sus habilidades y capacidades, sino a la valora-
cion de las mujeres, al autorreconocimiento de sus saberes y fortalezas.
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nen y decidan por las mujeres, les facilita alcanzar
sus metas desde sus propias necesidades, intereses
y problemas.

Fortalecer y consolidar opciones productivas
viables y redituables implica incorporar proce-
sos educativos-formativos (continuos y de largo
plazo) en cada fase del proceso organizativo de
las agrupaciones, en sus localidades y de acuerdo
con las necesidades y problemas que enfrentan:
al inicio, para apoyarlas en la definicién de su acti-
vidad y lograr los acuerdos y mecanismos basicos
de su trabajo colectivo, y dotarlas de informacién
y asesorarlas para la gestion de recursos; durante
su actividad, para darles apoyo técnico y asesoria
para mejorar su trabajo y atender las dificultades
técnicas y disminuir los riesgos de pérdidas o falta
de ganancias.

La realizacion del proyecto permitié identificar
procesos importantes de cambio en los roles y
en la participaciéon de hombres y mujeres en los
distintos dmbitos productivos y domésticos, si-
tuacion que debe aprovecharse para canalizar
acciones que coadyuven y atiendan las dificulta-
des que genera la resistencia y oposicién hacia
procesos mas profundos de redefinicién de la
condicién de género y en el avance de las mu-
jeres.

Experiencias y evaluaciones de proyectos produc-
tivos realizadas desde la década de los ochenta
ofrecen ejemplos sobre cémo las organizaciones
de mujeres constituyen una alternativa econdmica
y una posibilidad para mejorar su posicién y de-
sarrollo: “...a través de la organizacion, la gente
adquiere la fortaleza para crear espacios para si
misma y construir los elementos necesarios para
apoyar su crecimiento y desarrollo; el proceso or-
ganizativo bajo cualquier forma resulta no un fin
en si mismo, sino un medio para lograr el desarro-
llo...” (Cleeves, 1993).

La formacién de grupos, propiciada o fomentada
por los programas y las dependencias guberna-
mentales, debe incluir una etapa de integracion
organizacional que dé a las mujeres las herramien-
tas basicas y necesarias para iniciar un proceso co-
lectivo de trabajo.

Esta estrategia es exitosa para promover la equi-
dad de género si, a través de la atencién de ne-
cesidades inmediatas y de la vida cotidiana, se
reflexionan necesidades estratégicas como las
problematicas de género. Esto depende en gran
medida del trabajo previo a la capacitacién, de
la metodologia utilizada en los procesos y de la
experiencia y sensibilidad en el trabajo de los en-
cargados de cada una de estas fases.

Los grupos con trayectoria de trabajo en comun
o donde algunos de sus participantes tienen ex-
periencia en grupo, estdn mas dispuestos a capa-
citarse y a continuar con su actividad productiva
que los grupos incipientes.

En los grupos nuevos o que no trabajan en con-
junto, se requiere una fase de organizacién para
propiciar procesos organizativos en quienes se in-
teresan por realizar una actividad productiva.

El que las sesiones se adecuen a la capacidad de tra-
bajo y andlisis de las y los participantes, asi como la
forma en que se abordan los temas desde su expe-
riencia cotidiana, despierta el interés en continuar
y participar en el proceso de capacitacion.

...Son muy pocos los proyectos que se fincan y que
llegan a concretar algo, la triste realidad es que
todo se queda en planes... le deciamos al médico,
algo positivo del grupo es que por ganas no pa-
ramos... que nos den mds capacitaciones y, en la
medida de lo posible, consequir recursos, y que al-
gun tiempo después se vea como algo grandioso...
(Mujeres, San Felipe Teotlalcingo, Puebla)
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4. Sentando las bases
para un liderazgo comunitario
promotor de la equidad de género

El subcomponente de fortalecimiento de las capaci-
dades de liderazgo forma parte de los esfuerzos con-
templados en el Proyecto Generosidad por integrar
la equidad de género en las acciones de las comuni-
dades. Se operd en las regiones norte, centro y sur,
las cuales comprendieron 15 ciudades del pais deno-
minadas Convive y siete localidades.

La capacitacion a mujeres y hombres con liderazgo
tiene el proposito de llevarlos a la reflexion sobre su
papel en sus comunidades y en el medio donde se
desenvuelven, de fortalecer el liderazgo de las mu-
jeres mediante su capacitacion y de fomentar la re-
flexién hacia nuevas formas de liderazgo en los hom-
bres, a fin de crear condiciones de corresponsabilidad
y la convivencia arménica entre mujeres y hombres.

Para ello, se cuidaron aspectos como la seleccion
de lideres mediante instrumentos especificos, la ca-
pacitaciéon a través de talleres en seis médulos, con
el apoyo de dos consultorias externas a INMUJERES,
Procesos Integrales para el Desarrollo Rural, S.C. y ES-
PACyOS, A.C., las cuales se guiaron por los siguientes
elementos metodolégicos en el proceso formativo:

e Involucrar a los grupos en un proceso reflexivo y
practico, que tome en cuenta las relaciones de gé-
nero en el ejercicio del liderazgo

e La participacién de mujeres y hombres

e La reflexién y critica de los ejercicios de liderazgo

e La construccion de aprendizajes colectivos.

Cada etapa estuvo constituida de la siguiente manera:

Primera etapa:

Médulo 1. Sensibilizacion en equidad de género
Médulo 2. Género, familia y comunidad
Médulo 3. Liderazgo con equidad de género
Médulo 4. Estilos y métodos de liderazgo




Segunda etapa:

Médulo 5. Herramientas metodoldgicas: indicado-
res y diagnéstico con enfoque de género

Médulo 6. Herramientas metodoldgicas: planea-
cion, gestion y evaluacion con enfoque
de género.

Ademas, se realizé un encuentro nacional previo al
taller de cierre de la capacitacién con personas repre-
sentantes de cada region.

En relacion con los objetivos de la evaluacién, éstos se
centraron en conocer:

e La importancia y utilidad para las comunidades de
fortalecer y sensibilizar a lideres, mediante la capa-
citacion sobre liderazgo y equidad de género.

¢ Si se logra la participacion equitativa de las mujeres
respecto a los hombres en el liderazgo comunitario,
mediante esta estrategia.

¢ [dentificar logros, obstaculos y efectos de la opera-
cién de este proceso formativo.

4.1. Primera etapa

4.1.1. Cobertura

Se seleccion6 un grupo para ser formado o forta-
lecido en liderazgo con perspectiva de género por
cada ciudad identificada como Convive, es decir, 15
ciudades medias en un rango de 15 mil a 49 mil 999
habitantes en donde se llevé a cabo el Programa
Convive y siete localidades en donde se desarro-
116 el Programa de Asistencia Técnica a grupos con
proyectos productivos. Estas ciudades estan distri-
buidas en ocho estados del pais y en tres regiones:
Norte, Centro y Sur.

En términos de evaluacién, el propésito era apli-
carla en cada grupo de lideres que participo en los
talleres, sin embargo, en la primera etapa se cubrié
el 93 por ciento de ellos, aplicando una cédula de
entraday otra de salida por cada persona, asi como
una evaluacion grupal después de haber cursado
los talleres.

Cobertura de la evaluaciéon a grupos de lideres, primera etapa, 2004

- NUM. DE
REGION ENTIDAD MUNICIPIO GRUPOS ATENDIDOS GRUPOS ENTREV.
Chihuahua Jiménez 1 1
Norte . Guasave 1 1
Sinaloa
Navolato 1 1
Huejutl 1 1
Hidalgo uejuta
Tezontepec 1 1
Contla 1 1
Centro Tlaxcala
San Pablo del Monte 1 1
Xi 1 1
Puebla icotepec i
Los Reyes de Juarez 1 1
Miahuatlan 1 1
de Porfirio Diaz
Oaxaca - -
Santiago Pinotepa 1 1
Nacional
Sureste Champotdn 1 1
Campeche -
Escarcega 1 1
i Oxkutzcab 1 1
Yucatan
Peto 1 1
Total 15 15 15
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Como ya se menciond, la evaluacién de los grupos
fue aplicada seis meses después de realizados los ta-
lleres, lo cual tuvo complicaciones para la ubicacion
de las personas asistentes.

4.1.2. Identificacion de lideres

La identificacion de los lideres que se involucrarian en
el proceso de formacién se hizo a través de las ope-
radoras y operador Convive, quienes siguieron una
propuesta metodoldgica para el proyecto utilizando
el sondeo y cédulas de identificacion como apoyo.

En general, la participacion de las presidencias mu-
nicipales fue muy importante para la convocatoria
directa o para recomendar personas con caracteristi-
cas de liderazgo. No obstante, el procedimiento fue
tardado y a veces complicado: por un lado, la identi-
ficacion de lideres se asocia con una visién comunita-
ria tradicional de “ser lider”, por lo que al momento
de ubicarlos estuvieron asociados al medio politico,
sindicatos, religion, etcétera; y ademas no respon-
dieron como se esperaba a la convocatoria.

Por otro lado, el uso de instrumentos fue diverso. En
el sureste, la operadora utilizé la cédula de identifi-
cacion de lideres, en relacion con las caracteristicas
de la poblaciéon y la disponibilidad de tiempo que le
permitieron sus actividades. Al respecto, explica la
operadora para Puebla que la guia fue muy densa,
lo que implicaba un tiempo aproximado de dos ho-
ras por persona.

De acuerdo con las observaciones de las operadoras
y operador, el tiempo fue un factor indispensable a
considerar porque limitaba la posibilidad de aplicar
no sélo la cédula de identificacion, sino en general
la cobertura de los pasos sugeridos por la metodo-
logia propuesta por la Coordinaciéon del Proyecto,
referentes a la deteccidon, concertacion de citas y la
posterior aplicacion de la cédula. Asi que ademas
utilizaron su criterio para la definicién de personas
invitadas.

Pero lo que se salié de control fue asegurar la presen-
cia de lideresy la proporcion recomendada por sexo,
pues se trata de personas con quienes normalmente
no trabajan, sobre todo en el caso de hombres que
habian confirmado pero no asistian; otras lideres
tienen multiples ocupaciones o, desde la percepcion
de las operadoras, consideran que ya lo saben todo.
Mientras que el publico cautivo, porque tenia mas
informacion e interés, asi como una responsabilidad
con INMUIJERES, fue el de los proyectos Convive.

4.1.3. Convocatoria y asistencia a los talleres
a) Convocatoria

En el sureste, la convocatoria a hombres y mujeres
lideres la hizo la operadora, y en estados como Cam-
peche, especificamente en Escarcega, con apoyo de
la representante municipal del Instituto Estatal de la
Mujer; en Yucatan, a integrantes de grupos Convive
y promotoras comunitarias.

Desde el punto de vista de la operadora, en casos
como el de Peto, Yucatan, el alto niumero de gru-
pos Convivey, por tanto, de sus representantes, hizo
mayoritaria su presencia en los grupos capacitados.
A su vez, estas personas invitaron a otras.

La convocatoria, explica la operadora, se complicé
al tener que integrar proporciones especificas para
hombres y mujeres.

En Oaxaca, el operador, ademas de apoyarse en las
presidencias municipales y en instituciones con pro-
gramas especiales como el de “Joven a Joven” para
identificar y convocar a personas con liderazgo, lo
hizo con algunas organizaciones regionales.

En el caso del centro, la convocatoria se hizo tam-
bién de forma directa por las operadoras. Las apoyé
el DIF, titulares de escuelas y también se aprovecha-
ron las reuniones del programa Oportunidades.
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En el norte, en Sinaloa se enteraron también por el
Instituto de la Mujer y por asociaciones de derechos
humanos. La operadora invité a comités de grupos.
En el caso de Chihuahua, consideran que la oferta
de capacitacién fue en respuesta a una solicitud que
hicieron para participar en un proyecto Convive.

Sin duda la seleccién e invitaciéon personalizada, pre-
via observacién de la operadora, fue la mas efectiva,
debido a que identificaron personas que conside-
raron estratégicas y a que conocian el perfil que se
estaba pidiendo, pero sobre todo porque se asumia
como una responsabilidad por ser parte de su traba-
jo. En los otros casos, sobre todo después del médulo
de arranque en tres regiones, aunque se dio en cade-
na siempre se corrio el riesgo de que no se invitara a
lideres, sino sélo a personas interesadas; o, peor aun,
se tratara de cubrir el cupo con personas emergentes,
como en Escarcega, Campeche, donde apoyé la enla-
ce municipal del Instituto Estatal de la Mujer y se cu-
brié el cupo con jovenes estudiantes; o en Huejutla,
Hidalgo, donde la asistencia fue muy escasa.

Por otro lado, la lejania de las operadoras de los lu-
gares sede se convirtié en un obstaculo, como el caso
de la operadora del centro, que radicaba en el D.F. y
debia convocar en lugares a ocho horas promedio de
distancia, como Huejutla, Hidalgo.

b) Informacién que recibieron y motivos para asistir

Tomar en cuenta la informacion que recibié la gente,
asi como los motivos que les llevaron a las sesiones, es
muy importante porque orienta sobre los intereses a
los que responde este tipo de capacitacion.

Los integrantes de grupos Convive en las tres regio-
nes coinciden en asistir por sentirse comprometidos y
para encontrar elementos que se traduzcan en mejo-
res resultados en sus proyectos.

En el sur, la gente supo que se iba a hablar de lideraz-
go, que se tratarian temas como el género, los dere-

chos de las mujeres y cdbmo ser mejores como muje-
res, los cuales llamaron su atencion.

Algunas personas tenian conocimientos sobre géne-
ro, asi que vieron en el taller una respuesta a la ne-
cesidad de que exista igualdad entre mujeres y hom-
bres porque “los hombres por aca (Oaxaca) son muy
gandayas... hay quienes maltratan y ya es tiempo de
que cambien”, comenta una asistente.

En el centro, las asistentes se enteraron de que iba a
haber unos talleres de liderazgo, que habia cursos de
equidad y género; que se hablaba del machismo, asi
que asistieron para aprender. Expresaron: “nos inte-
resaba que viniéramos, valorar lo que vale la mujer y
lo que vale el hombre”. También supieron que se bus-
caban grupos organizados para que fueran lideres y
“cambiaran la mentalidad de la gente”.

Algunas integrantes de grupos, tras asistir al primer
modulo comentaron a sus compafieras que estaban
dando cursos para mujeres, que era importante, que
les beneficiaba, asi que fueron interesadas en apren-
der algo. Por otro lado, las personas que representan
o dirigen a un grupo comentaron: “buscabamos si
realmente ibamos a ser lideres”.

En el norte, les avisaron que iban a recibir capacitaciéon
sobre equidad de género. Consideraron asistir para te-
ner nuevas experiencias, aprender a convivir, saber mas
y ensefiar lo aprendido a otras personas.

El tema de liderazgo generd expectativas en quienes
tenian algun cargo en un grupo o alguna represen-
tacion, o en quienes desean ser lideres; el tema de
género fue atractivo para quienes ya tenian nociones
sobre él o que escucharon que se hablaba de las re-
laciones entre mujeres y hombres, asi como el saber
que eran cursos para mujeres. Esta informacion les
llevé a acudir, pero el interés de dar seguimiento a
la capacitacion iniciada, asi como la recomendacion
derivada de las experiencias positivas de quienes
asistieron al primer médulo, se convirtié en el medio
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mas efectivo para que se integraran mas personas a
los siguientes modulos, aunque no siempre llenaron
el perfil de liderazgo que se planteé inicialmente el
proyecto.

¢) Perfil de asistentes

Los grupos estuvieron conformados, predominante-
mente, por mujeres:

e Lideres de barrio o representantes de colonias

¢ Integrantes de organizaciones regionales (producti-
vas o promotoras de derechos humanos)

e Socias de grupos que realizan proyectos productivos

e Lideres de jornaleras agricolas

e Médicas tradicionales

* Asesoras de organizaciones

e Amas de casa

* Promotoras de oportunidades y otras promotoras
de salud

¢ Funcionarias de ayuntamientos

¢ Integrantes de grupos Convive (algunas de ellas co-
merciantes, amas de casa, maestras, profesionistas,
artesanas y parteras, entre otras)

e Estudiantes.

El de los hombres que asistieron:

e Asesores de organizaciones, Integrantes de despachos

¢ Funcionarios publicos (CDI, Ministerio Publico)

¢ Integrantes de grupos Convive (campesinos, maes-
tros, estudiantes, comerciantes, empleados).

d) Problemas para asistir

El periodo en el que se realizaron los talleres, relacio-
nado con las fiestas navidefas y de fin de afo, puso
en riesgo la asistencia. Las reuniones familiares y las
fiestas de la temporada se convirtieron en un fuerte
contrapeso al interés por la capacitacion.

e Disponer del tiempo necesario para los talleres,
gue en la mayoria de las regiones fue de aproxima-
damente ocho horas diarias, resulté un problema
para asistir o permanecer en las capacitaciones. Los
problemas fueron citados predominantemente por
mujeres, y éstos se relacionan con los roles que rea-
lizan en el hogar y su posicién respecto a la familia
y esposo, especificamente. Sélo en el caso del nor-
te y uno del centro se mencioné que esas razones
impidieron que las mujeres fueran a los talleres, en
los otros fueron resueltos por las asistentes. Para
los hombres, su compromiso en un empleo también
fue un problema, resuelto con solicitudes de permi-
sos e invitaciones por escrito para quienes trabajan
en la administracion publica, en otros.

4.1.4. Proceso de capacitacion

a) Aprendizajes y como se sintieron durante las se-
siones

Las personas asistentes a las tres regiones coinciden
en sefalar los siguientes aprendizajes:

Principales problemas para asistir a los talleres

SURESTE CENTRO NORTE
. . Periodos vacacionales para quienes trabajan en la
Horarios largos Trabajo - PR
administracion publica
Trabajo Apatia Convocatoria limitada

Convocatoria apresurada y limitada

Realizar labores domésticas

Cuidado de los hijos e hijas

Condiciones climaticas

Realizar labores domésticas

Conseguir el permiso de la familia y del esposo
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En relacion con el liderazgo y el género, aprendieron
que puede ser lider un hombre y una mujer, que no
hay diferencia natural que excluya a algin género de
esa posibilidad.

Respecto a la equidad, ésta se aplica en todas las re-
laciones, y también en el interior de un grupo, en la
relacién que tiene el o la lider con el resto de inte-
grantes, como ellas/ellos comentan: “todos y todas
las integrantes de un grupo somos lideres, el o la li-
der debe representar los intereses de su grupo”.

Con esta forma de establecer relaciones, hay corres-
ponsabilidades y posibilidades de crear de forma con-
junta. Esta es la nueva perspectiva de liderazgo en la
que coinciden después de los talleres y algunas(os) di-
cen que les va a ayudar a “hacerse mejores lideres”.

Hoy saben que los liderazgos naturales también es-
tan presentes en las diferentes generaciones, pero
que hay personas que no se habian dado cuenta de
que lo son, hasta haber participado en los talleres.
Esta fue una constante en los grupos, sobre todo to-
mando en cuenta que un alto porcentaje de quienes
asistieron no se consideraban lideres comunitarios.
En general, el tema les gustd, aunque consideran
necesario abundar en ello, coinciden en las regiones,
porque les falté tiempo en los talleres para verlo a
detalle.

Respecto a la equidad de género, la relacionan con
la igualdad de derechos y obligaciones de mujeres y
hombres; la importancia de reconocer la capacidad
que tienen las mujeres para hacer cosas, pero sobre
todo su valor como personas. Una mujer comenta:
“[con los talleres lograron] emprender cosas sin sen-
tirse culpables como mujeres”; y un hombre: “lo me-
jor fue que me hicieron ver es que los hombres no
tenemos que ser siempre la autoridad”.

Pero el aprendizaje no sélo fue teérico. Segun expre-
san en el sur, durante el proceso de capacitacion, a
través de las dindmicas y los ejercicios aprendieron

"

también lo que significa trabajar en equipo: “...que
para resolver los ejercicios debiamos hacerlos entre
todos, para resolver las cosas”,> pero que lograr eso
implicaba también “manejarse mejor y respetar a las
compafieras. Que todas las personas son iguales”.* Asi
que las relaciones democraticas y equitativas, en un
ejemplo por ser consecuentes, se aplicaron desde el
salon y se trasladaron a todos los niveles durante las
sesiones: “no fue un curso unilateral, sino una rela-
ciéon de retroalimentacion, nos sentimos muy a gusto
porqgue las y los facilitadores hicieron que entendié-
ramos las cosas, para que una persona como yo, que
no sabia nada, aprendiera”;> “porque se pusieron
al nivel de nosotros”;® “porque nos escuchaban con
atencion y respeto”. Se sintieron a gusto con la senci-
llez y la claridad, con la forma de trabajo que incluia
dindmicas efectivas que “nos dejaban pensando”.

En las sesiones se sintieron en confianza para expre-
sarse, después de vencer los nervios y de participar en
equipos. En ese ambiente externaron lo que sentian,
las y los facilitadores los comprendian, “la pasabamos
bien, en igualdad”,” comentan en el centro.

En el norte, igual que lo sefalan en el sur, se sintie-
ron a gusto durante los cursos porque se construia el
conocimiento entre todo el grupo, porque los temas
fueron explicados con claridad y mediante dinamicas
y porque se escuché a todas las personas sin distin-
cion.

El reto para la segunda etapa seria trasladar esos re-
sultados a los grupos o comunidades.

3 Hombre de Peto, Yucatan.
Hombre de Oxkutzcab, Yucatan.
Mujer (partera y artesana) de Peto, Yucatan.
Mujer de Champotén, Yucatan.
Hombre joven de Los Reyes de Juérez.
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b) Intereses surgidos por acciones comunitarias a tra-
vés de la capacitacion.

En el Sur:

Por ser su entorno mas cercano, el tema de equidad
de género lo consideraron como el mas aplicable
“para jalar parejo”, sobre todo en casos en que no
se creen lideres, pero ademas por relacionarse con-
sigo mismas y su entorno inmediato, su familia. Sin
embargo, respecto a su compromiso con la comu-
nidad, en cada regiéon se observaron las siguientes
inquietudes:

¢ Coinciden en la importancia de que la gente conoz-
ca estos temas y enfoques porque “solas no vamos
a poder solucionarlo”. En Oaxaca creen importante
que estos cursos se lleven a las escuelas, que se pi-
loteen en todos los niveles, sumando a maestras y
maestros para tener mejores resultados.

* Proponen realizar campafas a la par de las activida-
des de capacitacion, que difundan lo que se hace e
involucren a la iniciativa privada mediante convenios
con empresas refresqueras; ademas de los cursos y
campafas, sumar otras actividades.

e Fortalecer a organizaciones dedicadas a atender
problemas como la violencia, de manera que su
trabajo no dependa de la voluntad de la autoridad
municipal vigente.

e Involucrar a los hombres al igual que a las mujeres
en el proceso de reflexion es algo en lo que coinci-
den en la region, asi que proponen trabajar sobre
masculinidad, como una forma de prevenir, entre
otros aspectos, la violencia.®

8 Oxkutzcab, Yucatan.
K Mujer de Xicotepec, Puebla.
10Xicotepec, Puebla.

e En lugares como Champotdén, expresaron que se
sintieron muy satisfechas(os) y en agradecimiento
por los cursos se comprometieron a llevar lo apren-
dido a otras personas.

e Continuar con la capacitacion se considera un requi-
sito para su trabajo comunitario.

En el Centro:

En la inquietud de transmitir lo aprendido,
* Empiezan a platicar sobre la equidad a las hijas, ve-
cinas y personas conocidas.

e Recomiendan a otras mujeres asistir a los cursos con
sus esposos; y para ello comparten algunos “tips”:
que vayan primero ellas a escuchar y luego motivar-
los para que ellos asistan®

e Se fortalecen algunas ideas de proyecto, como una
guarderia en Tezontepec

e Se incorporan los conocimientos sobre equidad de
género en poesias y obras de teatro'

e Coinciden en que necesitan a quién acudir para dar-
le soluciéon a los problemas de violencia, es decir,
especialistas que les orienten sobre qué hacer.

En el Norte:

Para empezar consideran importante
® Promover con el ejemplo

e Una de sus tareas seria reproducir el curso, por lo
cual recomiendan que se incluyan materiales como
[dminas y rotafolios que les apoyen. Y a fin de for-
talecer su tarea, continuar con la capacitacién les
parece indispensable.

Definir trabajo como grupo entre las y los asistentes
no habia sido considerado en esta regién, debido a
que provienen de diferentes lugares.
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En la mayoria de los casos, la gente tuvo algunas in-
quietudes sobre lo que se puede hacer, sin embargo,
s6lo algunas, en especial aquellas que participaban
en algun proyecto, como los Convive, o un grupo o
persona que habia identificado como necesidad in-
corporar la perspectiva de género en su trabajo, lo
hicieron hasta esta etapa. No es el caso de la apli-
cacion de sus reflexiones y conocimientos en su vida
personal, pues ésta les fue cambiando segun sus per-
cepciones.

4.1.5. Metodologia

a) Ventajas de la aplicacion del enfoque de género
para reforzar el liderazgo

Con los contenidos de los talleres, en particular de
estos modulos, la gente adquirié habilidades para
reflexionar sobre las inequidades por razones de gé-
nero, aungque aun se quedan en ciertos niveles de
observacion. Los ejercicios propuestos generan re-
flexién y sensibilizan. Como resultado, en las regiones
coinciden que ser mujer o ser hombre no debe ser un
factor que posibilite o impida ser lider; asi comentan:
“todos y todas podemos ser lideres”.

La discusion sobre los derechos de las mujeres y de los
hombres concluye en la posibilidad de liderazgo de
las mujeres, aunque son ain muy debatidos los roles,
sobre todo en el nivel doméstico. De este modo, las
y los asistentes que, sin considerarse lideres antes de
los talleres, al cierre de éstos reconocen que realizan
actividades relacionadas con el liderazgo o que tie-
nen la posibilidad de serlo.

Cabe mencionar que durante las sesiones de entrevis-
ta se hace referencia a los derechos de las mujeres y
de los hombres, los cuales se traducen generalmente
a su aplicacion en la vida familiar, tanto de asistentes
como en los problemas que observan en la comuni-
dad, y no a las facilidades u obstaculos que tienen las

mujeres y los hombres para ser lideres, entre otros
aspectos. Las y los entrevistados, cuando hablan de
liderazgo, rescatan mas la informacion sobre cémo
debe ser un o una lider, que sobre si éste puede ser
mujer u hombre. De hecho, en los temas de interés
para hombres y mujeres predomina el de liderazgo
para ellos y de género para ellas, sobre todo en regio-
nes como la centro y la sur.

Estos resultados llaman la atencién e indican la ne-
cesidad de fortalecer los médulos de liderazgo con
perspectiva de género, incluso ampliar los tiempos
que se le dedican.

Fue mayor la proporcién de mujeres que de hom-
bres que asistieron a los talleres y, dados los resulta-
dos de las evaluaciones grupales, se observa un alto
fortalecimiento de la autoestima y la seguridad, in-
cluso para hablar en publico, de las y los asistentes;
asi como la identificacién de problematicas comuni-
tarias derivadas de la relacién de género. Ello puede
fortalecer el trabajo de mujeres lideres y darles una
nueva vision sobre necesidades colectivas, al igual
que a los hombres lideres que asistieron a los talle-
res; o bien, identificar posibilidades de ser lider aun
en quienes no se consideraban como tales. Sin em-
bargo, no se concreté algun programa de trabajo.

b) Ventajas de la aplicacion de los procesos partici-
pativos

Segun explican las personas de las diversas regiones,
la participacién constante en las sesiones, sentir que
las escuchaban, que la postura del equipo formador
era consecuente con la equidad que se promovia
para el ejercicio de liderazgo y de trabajo de los gru-
pos, construir conocimiento en equipos y colectiva-
mente como grupo, fue una experiencia que les hizo
sentir bien, sentir que aportaban, independiente-
mente de su nivel de escolaridad o socioeconémico
e incluso edad.
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En ese sentido, las relaciones de trabajo durante las
sesiones rompen con la vision tradicional que tenia
la mayoria sobre cdbmo debe ser un curso. Se rompe
la imagen del facilitador o facilitadora que se coloca
frente a un grupo a “echarse el rollo”, como dicen, y les
inspira a seguir, les hace sentir confianza, les anima.

El uso de diversos materiales y técnicas didacticas, en
particular las dinamicas, apoyaron mucho la reflexion,
incluso posterior a su ejercicio; pero ademas aliger6
el trabajo en los talleres, sin que se confundiera con
un mero ejercicio de entretenimiento. De hecho, este
tipo de actividades y su impacto reflexivo es lo que
mas se enuncia en las entrevistas, lo cual demuestra
el acierto de esos métodos de trabajo.

4.1.6. Logros de la primera etapa
a) Desde la percepcion de los grupos

Los principales logros identificados a pregunta expre-
sa por la gente que particip6 en los talleres fueron:

SUR

En el nivel personal:

¢ La gente se sinti6 mejor consigo misma, mas segu-
ra, aprendié nuevas cosas.

e A través del tema se involucro y reflexioné sobre
su papel de género, sus relaciones de pareja y de
familia.

En el nivel familiar:

Comentan que afect6 de forma positiva las relaciones
familiares: obtuvieron herramientas para entendery
hacer frente de forma no violenta a los problemas;
a comunicarse mejor y de forma mas respetuosa con
sus hijas e hijos. Se modificé positivamente la rela-
cién de los esposos, especialmente cuando las muje-
res tenian compromisos por ser representantes de un
grupo. Hubo casos de parejas que participaban en
el mismo grupo u organizacién y asistieron juntas a

los talleres, sensibilizdandose de forma importante; a
manera de ejemplo, platica el esposo: “ha sido dificil
porque es comodo que ella sea responsable de todo,

pero ahora dividimos las tareas en la casa”."

En algunos casos, los esposos las perciben diferentes
y las apoyan, aunque en otros se resisten.

Ademas de la familia, estan conscientes de la impor-
tancia de ampliar esa reflexién a otros espacios.

En el nivel comunitario:

La participacién y la sensibilizacién de hombres en
los talleres mostré la importancia de involucrarlos en
los procesos de capacitacion, para lograr la equidad
entre géneros.

Como parte de su compromiso comunitario, algu-
nas mujeres iniciaron programas para “amadrinar” a
otras, con quienes se tendria la tarea de compartir sus
conocimientos.'? En otras situaciones, se buscé invo-
lucrar a vecinas y amigas en algun proyecto, como en
el caso de “Los jovenes de tercera edad” o de “Cul-
tura Sociedad y Educacién” en Peto, ambos grupos
Convive, que también difundieron los conocimientos
adquiridos en carteles, periédicos murales, cursos e
incluso en programas de radio.

Reflexionaron sobre su responsabilidad de ser lider
y se modificd su percepcion sobre como se ejerce
éste, pasando de una relaciéon vertical con sus re-
presentados a una horizontal y democratica. Ini-
cialmente, lo aprendido se fue aplicando a nivel
grupal, para el caso de quienes participaban en
uno; y en el nivel familiar para quienes no tenian
ese compromiso. Se amplié su vision como lideres
y algunos y algunas se reconocieron caracteristicas
de liderazgo.

" Peto, Yucatan.
12 Oxkutzcab, Yucatan.
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Conocieron a otras personas y, por tanto, otras ex-
periencias. Han compartido conocimientos en sus co-
munidades y los han aplicado para prevenir violencia,
como en Escarcega; pero aun de forma aislada, pues
en esta etapa no se concretaron proyectos conjuntos.

CENTRO

En el nivel personal:

Reconocen que todas y todos aprovecharon los talle-
res. Con lo aprendido en los cursos se han cambia-
do las formas de pensar, de ver los problemas de la
comunidad. La gente detecta cambios en si misma e
incluso comenta: “aprendi a defenderme”;"y se con-
cluye en la siguiente respuesta: “cambia y mejora la
vida porque se conoce otra forma de vivir” (Benito

Juérez, Puebla).

En el nivel familiar:

Aprendieron a platicar con las parejas, se modifico la
relacion con los hermanos y, en general, resolvieron
problemas familiares.

En el nivel comunitario:

¢ Se generaron inquietudes para transmitir a las ve-
cinas y amigas los derechos de las mujeres, en ge-
neral educar de forma distinta a las nuevas gene-
raciones.

e Las y los jovenes comparten sus reflexiones sobre
las relaciones de género con otras y otros jovenes.

e Hombres y mujeres reconocen los derechos de la
mujer, pero el tema de la violencia se convirtié en
una prioridad. En Benito Juarez, Puebla, se planea
crear una red de apoyo a las mujeres.

En el nivel grupal
Se consolidaron como grupos porque aprendieron
cosas nuevas, convivieron con mas gente, aprendie-

3 Mujer joven de Tezontepec, Hidalgo.
14 Enfermera de Navolato, Sinaloa.

1 Leyva Solano, Sinaloa.

ron nuevas formas de trabajo, de relacionarse, de
comunicarse, en particular, a escuchar. Aun en casos
en que participaban sélo hombres, aprendieron a in-
volucrar a las jovenes.

Algunos y algunas compafieras reconocen que un
gran logro es saber que estan orientados hacia el
liderazgo.

NORTE

En el nivel personal:

Las y los asistentes comentan que uno de los mayo-
res logros fue a nivel personal, dado que aprendieron
muchas cosas, como escuchar; las mujeres obtuvieron
mas seguridad y esto las llevd a cambiar personal-
mente y con sus familias.

Algunos hombres, aunque debatieron mucho sobre
el tema de derechos de las mujeres, finalmente logra-
ron establecer lineas de respeto.

En el nivel comunitario:

Los talleres respondieron a una necesidad: la igual-
dad que debe haber entre mujeres y hombres; y para
quienes ya trabajaban en esa direccion, saber que
hay personas que pueden ayudar. Por otro lado, las
personas para quienes el tema fue nuevo, vieron la
desigualdad de género que antes no veian.

Aprendieron que existen otras formas de liderazgo,
que un o una lider no debe ser “quien se dedica a
aprovecharse de la gente ignorante”.' La prensa lo-
cal retomé la preocupacién central emanada de los
primeros talleres: “la igualdad de derechos de muje-
res y hombres”, llevandola a la poblacién a través de
sus paginas.

Convencidas de la importancia de trabajar con las co-
munidades sobre estos temas, algunas mujeres tra-
tan de involucrar a otras, platicAndoles sobre lo que
vieron: "y cuando sentimos que nos estamos desani-

mando, recordamos lo que vimos en el curso”.”
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b) Percepcion de las operadoras y el operador

Para las y los asistentes, asistir a los talleres fue la
oportunidad de encontrarse con otra gente. En ge-
neral, estaban satisfechos, lograron la autovalora-
cion fortaleciéndose personalmente. Algunos de es-
tos cambios se observaron en Xicotepec, entre una
sesién y otra: mujeres timidas que cambiaron, hom-
bres de tercera edad que se sentian mas valorados,
como en Peto.

Cada persona aplicé lo aprendido en su espacio, con la
familia. Como ejemplo, mujeres de Los Reyes de Jua-
rez, que tienen hijos violentos, a partir de los talleres
hablaron con ellos y les propusieron el respeto a sus
esposas y que se involucraran mas con sus hijos e hijas.

Hubo casos como en el sur, en donde se resolvieron
incluso problemas familiares y se evitaron rompi-
mientos de pareja.

Como parte del trabajo comunitario, en Benito Jua-
rez algunas mujeres han trasmitido sus conocimien-
tos a los grupos de personas que asisten a las reunio-
nes del programa Oportunidades, pero ademas les
ha servido en sus relaciones familiares.

¢) Desde la percepcion del equipo facilitador

Que exista una metodologia y un proyecto intere-
sado en promover liderazgos desde la equidad de
género es ya, en si, un importante logro, comenta
el grupo de PROCESOS. Se logré la sensibilizacion en
torno a la equidad de géneroy a la necesidad de nue-
vas formas de liderazgo; en el proceso se fue desper-
tando el interés en la gente, y un ejemplo de ello fue
Chihuahua, que al siguiente dia de iniciado el taller
llevaban documentos que encontraban y se repartian
en copias o llevaban articulos de perioddicos o revistas
para analizar en conjunto.

Por otro lado, las personas tuvieron la oportunidad de
encontrarse con otras experiencias, con problemas si-

milares. Intercambiaron experiencias y vieron la posi-
bilidad de hacer algo de forma conjunta, tanto relacio-
nado con la equidad de género como sobre liderazgo.

4.1.7. Lecciones primera etapa
a) Aciertos

Respecto a la convocatoria:

® Los mejores resultados se dieron donde hubo selec-
cion estratégica de personas

e Involucrar en el proceso a lideres potenciales, no
Unicamente a personas reconocidas

e Invitacion a hombres y a mujeres de forma directa,
personalizada, y que se refuercen sus invitaciones

e Informar sobre los beneficios de la capacitacion en
los niveles individual, familiar, grupal y comunitario.

En relacion con el desarrollo de las sesiones, que:

e Fueran dindmicas y practicas

e Se definieran reglas claras de convivencia

e Se tomaran en cuenta las necesidades del grupo, de
acuerdo con su perfil y origen.

Respecto al equipo facilitador, que:

* Manejara tedrica y practicamente los temas

e Usara lenguaje sencillo

e Expresara calidad humana y estableciera relaciones
democraticas en las sesiones.

b) Aprendizajes:

e Las y los asistentes a los cursos, la mayoria mujeres,
se valoran como mujeres, reconocen sus capacida-
des y desarrollan nuevas habilidades

e Las y los asistentes, lideres y lideres potenciales, se
sensibilizaron sobre la importancia de la equidad
entre las personas, especialmente entre géneros

e Se generaron inquietudes e ideas de proyectos para
promover la equidad entre géneros

e Se descubrieron nuevasy nuevos lideres y la posibili-
dad de llegar a serlo, en particular las mujeres.
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4.2. Segunda etapa
4.2.1. Cobertura

Para la segunda etapa de capacitacion, se volvié a con-
vocar a los grupos ubicados en las 15 ciudades Convive,
mismos que fueron considerados para la evaluacién.
Cabe sefalar que en Tlaxcala se unieron los grupos y
en Jiménez no se logré la reunién del grupo para la
entrevista. En cada grupo que asistié a la convocatoria
se aplicé una cédula inicial y una final de evaluacion;
ademas de las cédulas y la evaluaciéon grupal, se inte-
gré una persona como observadora en cada sesion.

La evaluacion grupal, a diferencia de la primera eta-
pa, se realizdé de forma inmediata o a pocos dias de
los talleres. En este sentido, fueron mas accesibles
los grupos a evaluar.

4.2.2. Convocatoria y asistencia a talleres

a) Convocatoria

Las observaciones sobre la convocatoria estan ex-
puestas, primero, desde la percepciéon de los grupos

que asistieron a los talleres y que participaron en la
evaluacién, pero también contempla la observacién
del equipo de monitoreo que cubrié la mayoria de
los talleres realizados. En ese orden se exponen a
continuacién:

De acuerdo con informacién de los grupos en el sures-
te, la operadora invit6 a las personas que participaron
antes y les avisé de la posibilidad de abrir la convoca-
toria, asi que llevaron a otras integrantes de sus gru-
pos e incluso familiares. La operadora fortalecié sus
invitaciones haciéndolas por escrito y personalizadas.

Segun lo observado por el drea de monitoreo en
Oxkutzcab, Yucatan, la convocatoria fue suficiente
para reunir a un grupo pequefo, pero impartir ta-
lleres entre semana y en horario matutino limité que
personas que participaron en el médulo V no dieran
continuidad al VI.

En Peto, Yucatan, el grupo acordé trabajar los fines
de semana, con jornadas intensas, lograndose una
buena participacion.

La gente entrevistada en Oaxaca comenté que fue
invitada por el operador y él a su vez se apoyé en

ENTIDAD MUNICIPIO NUM. DE GRUPOS GRUPOS ENTREV. GRUPOS OBSERVADOS
Chihuahua Jiménez 1 0 0
. Guasave 1 1 1
Sinaloa
Navolato 1 1 1
Huejutla 1 1 1
Hidalgo Tezontepec 1 1 1
San Pablo del Monte 1 1 1"
Xicotepec 1 1 1
Puebla ! P -
Los Reyes de Juérez 1 1 1
Miahuatlan de Porfirio Diaz 1 1 1
Oaxaca - - -
Santiago Pinotepa Nacional 1 1 1
Champotén 1 1 1
Campeche -
Escarcega 1 1 1
A Oxkutzcab 1 1 1
Yucatan
Peto 1 1 1
Total 15 13 13

*
Se unieron los dos grupos de Tlaxcala.
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asesores de organizaciones, como la Asociacién de
Comunidades y Organizaciones Indigenas de la Me-
seta. En Oaxaca y en Campeche, muchas de las per-
sonas que asistieron a los mdédulos lo hicieron con
el antecedente de la fase anterior del programa de
capacitacion.

Para el centro, las y los asistentes comentaron en la
entrevista que se involucraron por ser parte de gru-
pos Convive, otras porque realizan trabajo estraté-
gico con mujeres, como las promotoras de Oportu-
nidades. La invitacion de las operadoras en el Cen-
tro (Puebla, Hidalgo y Tlaxcala) fue hecha personal-
mente y fortalecida via telefénica y por Internet.

En Hidalgo, la convocatoria en Tezontepec fue muy
accidentada y en el Médulo V desertoé 30 por ciento
de asistentes al sequndo dia. En el médulo VI fue
dificil la conformacién del grupo, asi que inici6 el
taller practicamente en didlogo con dos asistentes.
Posteriormente se integraron mas personas, la ma-
yoria de ellas nuevas en el proceso de formacioén.

En Huejutla se conté con un buen numero de asis-
tentes, predominantemente estudiantes del tecno-
l6gico, quienes con la autorizacion de la directora
de la escuela lograron concluir los médulos.

San Pablo del Monte, en Tlaxcala, también tuvo pro-
blemas de respuesta a la convocatoria. De hecho, se
cancel6 en dos ocasiones por falta de asistentes, lo
que redujo la capacitacion a un médulo.

En Benito Judrez y Xicotepec, Puebla, la respues-
ta de la gente fue constante y se logré cubrir las
dos sesiones con menor movilidad de las y los
asistentes.

En el norte, la gente comentd que se enteré de los
talleres a través de la presidencia municipal, a la cual
llegaron invitaciones realizadas por la operadora via
escrita y de ahi la invitacién se hizo en cadena. Un
enlace fue una asociacion de derechos humanos.

De acuerdo con la sesién de observacién Navolato,
Sinaloa, fue suficiente el niUmero de asistentes para
el médulo V, con respuesta aceptable de sindicas y
regidoras municipales, integrantes de asociaciones ci-
viles, estudiantes, representantes de asociaciones de
madres y padres de familia. Sin embargo, se observé
desercién en el segundo dia. Para el médulo VI hubo
serias dificultades con la asistencia, asi que el taller se
suspendid por ausencia de participantes, pese a que
el grupo habia definido en el taller anterior la fecha,
el lugar y la hora de este evento.

Ante la presencia tardia de cuatro personas y la fa-
Ilida busqueda de anteriores asistentes, se opté por
suspender la sesion y hacer una nueva propuesta. Sin
embargo, dicho taller no se logroé realizar.

En esta etapa, la convocatoria se enfrenta a proble-
mas como la separacién por 11 meses respecto a la
primera parte del proceso de capacitacién, pero aun
cuando se logra conformar grupos, incluyendo nue-
VOs y nuevas integrantes por la apertura de la convo-
catoria, hubo deserciéon entre un dia y otro, como su-
cedi6 en Tezontepec, y la cancelacién en Navolato, lo
que muestra que algo sucedio respecto a las expecta-
tivas que se habian generado sobre los talleres o bien
con los problemas que enfrentaron. Al respecto, con-
viene dar seguimiento a los siguientes apartados:

b) Informacion que recibieron las y los asistentes y
motivos por los que fueron

Sur

La gente escuchd que, como grupo de trabajo del
Convive, se fortalecerian y obtendrian herramientas
para trabajar, que les servirian para ser una buena
organizacién y que podrian aprender por ser grupos
nuevos. En el caso de representantes de otros gru-
po, que debian ir por ser quienes estan llevando una
organizacién, asi como para apoyar a otros lideres.
Algunas lideres fueron para afinar su liderazgo, para
hacerlo mejor o para fortalecer la solidaridad entre
grupos.
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En Oaxaca, les informaron que los talleres eran sobre
liderazgo y les intereso; otras personas fueron para
orientarse mas sobre lo que es género y trabajar so-
bre esto; para ayudar a la presidenta de su organiza-
cién; otras escucharon por casualidad una conversa-
cion y dado que se trata de temas necesarios que lue-
go no se toman en cuenta, asistieron. Hubo personas
que fueron invitadas por estar en programas como
“Joven a Joven”, el DIF, y les invitd el Instituto de la
Mujer; estas personas supieron que era un curso de
género y el trabajo en comunidades hace necesario
aprender para apoyar a la gente.

Otra informacién que recibieron fue que iban a te-
ner un curso de capacitacion de mujeres y trabajo;
que era un taller sobre derechos humanos y equidad
de género, en donde se hablaria de los derechos de
ambos. Asistieron porque en la comunidad hay mu-
cha marginacién y se considera a la mujer como ser
inferior; otros porque iban a recibir asesoria para
proyectos. A algunas les llamoé la atencion la oferta
institucional para ayudar a mujeres. También hubo
casos en que la invitacién la recibié el esposo y él a
su vez invitd a la esposa y se hizo la cadena con otras
mujeres.

Centro

Las personas asistieron a la convocatoria para apren-
der porque con ese tipo de platicas pueden ayudar a
la comunidad. Algunas fueron a los talleres porque
ya habian tenido informacién antes sobre perspecti-
va de género, porque asistieron a los talleres anterio-
res y porque creian que podian ayudar a resolver los
problemas de la comunidad.

Norte

Las personas participantes en la entrevista asistieron
a los talleres porque habian participado en las sesio-
nes anteriores. Se consideran lideres por lo que con-
sideran necesario capacitarse, saber cobmo ser buen
lider. La otra persona es presidenta del Comité de Pa-
dres de Familia, y como tal le lleg6 la invitacion.

¢) Perfil de los grupos

En el sur, participaron activamente integrantes de
grupos Convive, empleadas y empleados de depen-
dencias gubernamentales, entre ellas, la Comision
para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas (CDI),
IMSSS Oportunidades y otras asociaciones comunita-
rias integradas por estudiantes de secundaria, hasta
recién egresadasy egresados de licenciatura; profeso-
ras, parteras, artesanas y amas de casa, personas que
estan al frente de una instancia de gobierno y que
tienen trato directo con mujeres; representantes de
grupos productivos; mujeres y hombres jévenes que
participan en el programa “De joven a joven”; repre-
sentantes y participantes de los proyectos CONVIVE;
esposas e hijas de lideres comunitarios. Los niveles de
escolaridad iban desde personas con analfabetismo
hasta profesionistas con maestrias.

En el centro asistieron integrantes de grupos Convi-
ve, representantes de oficinas municipales de la mu-
jer, de asociaciones o despachos de asesoria a pro-
yectos, estudiantes, maestros, promotoras de salud y
algunas integrantes de grupos politicos y poblacion
abierta de las comunidades. El nivel de escolaridad
varié desde poblacién con analfabetismo hasta nivel
de licenciatura.

d) Problemas y obstaculos para asistir

En todas las regiones, las mujeres presentaron por lo
menos un comentario sobre su preocupacién por las
responsabilidades domésticas, el cuidado de hijas e
hijos. En algunos, tuvieron que negociar un permiso
con el marido; es decir, actividades asociadas al rol
tradicional y a su posiciéon de género. Sin embargo,
fueron situaciones resueltas, sobre todo cuando tu-
vieron tiempo suficiente para organizarse.

En el caso de los hombres y algunas mujeres que rea-
lizan otro tipo de actividades, sus compromisos labo-
rales fueron un obstaculo para asistir; y la asistencia a
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SURESTE "

CENTRO

NORTE

hijas pequeiias

(Oaxaca)

e Abandono a negocios del que se
sostienen econémicamente (pérdida
de la venta)

¢ Asistencia a clases (Oxkutzcab).

El cuidado y la alimentacion de los hijos e | ¢ Otros compromisos y actividades
derivadas de otros proyectos
Coincidencia de fiestas comunitarias con |e Compromisos de trabajo e Lainformacion la controlé un érea de la

los talleres. e Traslados de las comunidades hacia presidencia y una A.C. (Navolato)
e Horarios largos los lugares sede ¢ El periodo de capacitacion en vacaciones
® Problemas para trasladarse de sus e Responsabilidades familiares y a veces de invierno

comunidades por falta de transporte negociar permisos con los esposos. e Compromisos por visitas de familiares.

Organizarse para sus tareas domésticas.

Por el cupo limitado, no pudieron asistir
personas ya avisadas.

* .
En Escarcega no hacen referencia a problemas.

los talleres cuando se realizaron entre semana fue la
eleccion de quienes participan en proyectos Convive.
En este sentido, los talleres en horarios matutinos y
entre semana fueron un obstaculo para que algunas
personas que iniciaron la capacitacién no le pudieran
dar seguimiento a los siguientes médulos.

Al revisar los motivos por los cuales la gente asistio
a los talleres, cabe destacar que sus expectativas se
generaron a partir de la experiencia en los talleres
anteriores, tanto de los temas como de las formas
de trabajo. Los temas resultaron comprensibles, re-
lacionados con su entorno inmediato y, por tanto,
atractivos. Las formas de trabajo fueron resaltadas
frecuentemente como agradables, sin embargo, los
modulos de la segunda etapa, si bien contemplaron
la perspectiva de género, difirieron de los primeros
en su manejo didactico y en contenidos, siendo és-
tos la respuesta a una necesidad del menor nimero
de asistentes. Asimismo, las formas de trabajo resul-
taron cansadas y provocaron, ademas de problemas
como los citados en el parrafo anterior, la deserciéon
en los dias siguientes y en el médulo VI.

4.2.3. Proceso de capacitacion
a) Aprendizajes y cdmo se sintieron en las sesiones

En el sondeo de aprendizajes, de forma espontanea
la gente se refirié a aspectos de género y liderazgo.

Destacan de forma importante elementos aprendi-
dos sobre las relaciones humanas, tales como la tole-
rancia, el saber escuchar, ser respetuosas y respetuo-
sos, nuevos conocimientos que les fortalecen como
personas y a la vez su relacion con sus grupos. Los
aspectos de planeacién e identificacion de problemas
son otros que recuerdan y llaman la atencién, pero
en pocos casos abundan en ello.

Las y los asistentes de las regiones coinciden en aso-
ciar género con derechos de las mujeres y de los hom-
bres. Destacan la importancia del respeto entre am-
bos, de que trabajen juntos.

Respecto al liderazgo, se mantiene la percepcion de
la primera etapa, una nueva vision del ser lider, basa-
da en términos democraticos. Reconocen que tenian
una idea equivocada del lider politico, magisterial,
interesado mas en si mismo. Hoy saben que un o una
verdadera lider debe escuchar, observar y compren-
der a sus colaboradoras, ser su guia, promover cam-
bios para mejorar a las comunidades.

En cuanto a cdmo se sintieron en los talleres, en el sur
comentan que respetadas y escuchadas, sin embar-
go, consideran que hubo problemas de comunicacion
entre la facilitadora y los grupos de Peto y Champo-
tén, por el uso de lenguaje elevado y de poco acceso
para la gente con escolaridad basica. En Oxkutzcab y
Escarcega estuvieron a gusto, con interés, el equipo
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facilitador siempre fue accesible, les parecié bieny les
hizo sentir en confianza, pero ademas fue agradable
la posibilidad de convivir entre jovenes.

En Oaxaca se sintieron bien con los dos equipos faci-
litadores, pues pidieron la opinién y participacion de
cada integrante y si algo no quedaba claro se volvia
a explicar.

En el centro, durante las sesiones se sintieron al prin-
cipio extrafias y con miedo, pero poco a poco fueron
adquiriendo confianza, sobre todo conforme avanza-
ban los dias de convivencia; finalmente, estuvieron
bien porque siempre las tomaron en cuenta.

Los problemas de convocatoria llevaron a hacer ajus-
tes radicales por falta de quérum, a lo que comen-
tan en San P. del Monte, Tlaxcala, que se sintieron
bien, sélo que el tiempo fue insuficiente. En lugares
como Huejutla refieren que experimentaron cierto
desencanto porque asistieron a partir del Moédulo
V' y esperaban aprender sobre liderazgo, sin embar-
go, fueron médulos de herramientas metodolégicas.
Al principio, esos moédulos les parecieron aburridos,
pero su interés aumentd poco apoco; finalmente, es-
tuvieron satisfechas y satisfechos con el intercambio
de experiencias. Durante la sesion, siempre se sintie-
ron escuchadas y respetadas.

En el norte, se sintieron bien respecto a las sesiones
de trabajo: “nos ensefiaron a cdmo elaborar proyec-
tos, cdbmo pensarlos”. Valoran esta informacién, so-
bre todo quienes tienen un cargo en el municipio,
sin embargo, les parecié que hicieron falta dindmicas
que favorecieran mas la integracion.

En general, se sintieron cobmodas y en confianza; to-
das las y los facilitadores eran accesibles y amables.
Pero hay quienes sefialan que hubo mas confianza en
los primeros modulos y técnicas de trabajo que favo-
recieron el aprendizaje.

b) Percepcion de los grupos sobre los temas tra-
bajados

El tema de mayor polémica pero al mismo tiempo
de mayor interés y que mas gustoé fue el de equidad
de género: “lo que sucede es que nos equivocamos
y pensamos que es una lucha entre poderes y no es
nada de eso. No es un pleito con el hombre, es aga-

rrarnos de la mano y caminar juntos”."”

El liderazgo fue otro tema de debate e interés, preci-
samente por las tendencias politicas, sin embargo, el
acuerdo generalizado es que debe ejercerse en rela-
ciones democraticas con el grupo o comunidad, con
honestidad y responsabilidad; y que la forma en que
actualmente se practica debe cambiarse. Este tema
fue insuficientemente abordado, se le pudo dedicar
poco tiempo en todas las regiones.

Los temas considerados dificiles y a la vez insuficien-
temente tratados, fueron los correspondientes a los
modulos V y VI, particularmente el de indicadores.

La percepcién respecto a la segunda etapa en algu-
nas regiones es que la gente considera que los mé-
dulos V' y VI fueron dificiles porque no se aplicaron
los conceptos a la practica.'® Para algunas personas,
hubo mucha exposicion y el lenguaje era muy eleva-
do, y por lo tanto fue dificil entender de qué se esta-
ba hablando.”

16 Algunos recién se integraron en la segunda etapa, por lo cual no cubrieron los primeros médulos referentes a género y liderazgo.

7 Mujer de Champotén, Campeche.
18 u

Escarcega, Campeche.

...era muy teodrico, pues no hubo casi practicas y yo creo que con la practica se aprende mas que con teoria”: participante de

9 “En estos Gltimos fueron como que un poquito mas tediosos, nada mas utilizaron una sola técnica, por eso hubo el que perdia la

atencién.”: participante de Huejutla.
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REGION DESACUERDO DEBATE/ ACUERDO INSUFICIENTEMENTE NECESARIO GUSTO/INTERES
POLEMICA ABORDADO/ DIFICIL DE TOCAR
SUR e Equidad de e Diagndstico |e Indicadoresy e Familiay e Enfoque de
género diagnéstico derechos de la equidad de género
e Familia e Lideres (moédulos 5y 6 mujer * Roles de género
o Lideres dificiles) ¢ Alcoholismo e Derechos de las
e Liderazgo ® Relaciones con mujeres
(insuficientemente) | los hijos e hijas
e Autoestima
CENTRO e Equidad de |e Liderazgo Liderazgo ¢ Indicadores-matriz | e Tipos de género | e Equidad de género
género e Equidad de (dificiles) e Derechos de las |e Evaluacion de
¢ Machismo género ¢ Planeacion nifas proyectos
¢ Politica e Herramientas e Planeacion
metodoldgicas
NORTE Politica Violencia de género e Equidad de género
e Lideres

Esta situacion puede relacionarse con varias razones:

a) En general, los talleres se caracterizaron por falta
de tiempo al inicio, principalmente debido a la di-
namica de los grupos.

b) El contenido y la forma de trabajo de los médulos
Vy VI estaban pensados en lideres, sin embargo, la
convocatoria llevd también a que asistieran perso-
nas con un perfil distinto al esperado.

¢) Hubo grupos en donde un importante nimero
de personas no habia asistido a los médulos an-
teriores.?°

d) En los grupos hubo diversidad en los niveles de
escolaridad de las y los asistentes.

Sin embargo, la experiencia en el primer médulo de
esta etapa permitié al equipo facilitador hacer los
ajustes necesarios a la realidad y necesidades de los
grupos con los que se encontraron. Aunque hubo ca-
sos en donde el esfuerzo para adaptarse no se logré
del todo, como en Peto, Champotoén y Tezontepec.

Por otro lado, los temas rectores sugeridos para los
ejercicios de las sesiones fueron muy amplios y cuan-
do se utilizaron dificultaban su aterrizaje y hacian
mas lento el trabajo del grupo: ambiente y recursos
naturales, econdmico, sociocultural y politico.

Quizas el uso de las herramientas metodolégicas en
problemas locales concretos, o en los proyectos que
realizaban los grupos, hubiera facilitado la compren-
sidon y su uso, por tratarse de temas mas cercanos a la
poblacion asistente.

20 Aunque cabe mencionar que las respuestas citadas en el cuadro fueron obtenidas en la sesién de evaluacion, a la que asistieron
principalmente personas que dieron seguimiento a la mayoria de los médulos: Navolato, Peto, Oxkutzcab, Champotén, Los Reyes de

Juarez y Pinotepa.
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4.2.4. Metodologia

La segunda etapa del proyecto fue observada por el
equipo de monitoreo, casi en la totalidad de las sesio-
nes. Los aspectos tomados en cuenta fueron:

1) Convocatoria

2) Manejo de la metodologia, aplicacién del enfo-
que de género y habilidades del equipo facilitador
para el trabajo participativo.

3) Reaccion del grupo.

a) Observaciones del equipo de monitoreo durante
el desarrollo de los talleres:

CENTRO

En Tezontepec, durante el Moédulo V se observo di-
ficultad para aterrizar los conceptos y herramientas
metodoldgicas. Asimismo, el manejo del discurso fue
técnico, lo que hizo dificil la comprensién por parte
de las y los asistentes, especialmente de niveles de
escolaridad bajos, asi como el uso de ejemplos des-
contextualizados de la realidad de la mayoria.

La diversidad de integrantes del grupo, con caracte-
risticas de escolaridad descritas y otros de nivel uni-
versitario, asi como con experiencias distintas por su
lugar de residencia (urbanas DF y rurales de localida-
des de Tezontepec) se convirtié en un reto para las
facilitadoras e hizo dificil por momentos la integra-
cion del grupo.

En el Moédulo VI, la asistencia tardia de nuevas perso-
nas complicé el seguimiento a la capacitacion y, por
tanto, considerables ajustes a los planes de formacién
definidos para la sesion. Las complicaciones descritas
llevaron a impartir el curso en un solo dia, limitando
las posibilidades de avance para la capacitacién sobre
temas que requieren antecedentes y disponibilidad
de tiempo para su ejercicio.

En Huejutla, dada la autorizacién de la direccion esco-
lar para trabajar con estudiantes, el manejo de tiempos

para las sesiones se dio sin complicaciones. Se constru-
y6 conocimiento mediante dinamicas participativas y
se logré una buena integracion del grupo, aunque se
observo dificultad y lentitud en los ejercicios realiza-
dos, asi como la separacion entre conceptos utilizados
y acciones concretas. Al final no se concretd en proyec-
tos con perspectiva de género.

En San Pablo del Monte, Tlaxcala, se compactaron los
modulos V y VI en dos dias, debido a antecedentes
de cancelacion en dos ocasiones por falta de quérum.
En ese sentido, la falta de tiempo dedicado impidié
que se revisaran los temas a profundidad y que los
conceptos no se lograran aterrizar.

En Los Reyes de Juarez, Puebla, la facilitadora logré
integrar a la gente, la cual mostré mucho interés y
participacién. Se atendieron sus dudas y se constru-
y6 conocimiento con el grupo, pues se recuperaban
experiencias y opiniones. El manejo de los temas fue
adecuado para el grupo.

Respecto al enfoque de género, éste no se utilizé
como hilo conductor del proceso para la elaboracién
de proyectos: aunque se enuncia, no se lleva a la
practica con las participantes, lo cual se observé en el
diagnostico. Asimismo, las necesidades basicas y es-
tratégicas de las mujeres no siempre fueron tomadas
en cuenta en el proceso de diagnéstico y elaboracién
de proyectos.

SUR

La facilitadora responsable del trabajo en Yucatan
tenia buen conocimiento del tema de herramientas
metodoldgicas y planeacién, aunque su manejo con-
ceptual fue elevado y demasiado expositivo para el
perfil del grupo de Peto y mas acorde en Oxkutzcab;
otro facilitador del equipo apoyaba parcialmente a la
expositora y explicaba con éxito de forma sencilla, a
satisfaccion de los grupos.

Hubo dificultad en Peto para utilizar ejemplos acor-
des con la realidad de las personas del grupo. Esto
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motivd que algunas personas no regresaran a la si-
guiente sesion, aunque fueron las menos.?!

La perspectiva de género en el discurso fue maneja-
da de manera adecuada, pero se olvidaba aplicarla
en la practica, especialmente en ejercicios sobre te-
mas, en apariencia mas técnicos que relacionados con
el desarrollo humano.

La atenciény el trato a las personas asistentes fueron
buenos; se escuché a cada persona y se resolvieron
dudas en los moédulos, especialmente en el VI. Se hi-
cieron ejercicios con problematicas sociales, pero no
se logrd concretar lo aprendido en proyectos especi-
ficos. El caso fue distinto para Oxkutzcab, que logré
mayores avances en sus planes de trabajo. El equipo
facilitador y los grupos hicieron considerables esfuer-
zos, y los ejercicios fueron realizandose.

Lasy los asistentes de Oxkutzcab piden que se cuiden
algunos desfases entre las diapositivas de la exposi-
cién y la guia de trabajo que se les entregé. En Peto
reconocen el esfuerzo del equipo facilitador, pero
consideran necesario revisar de nuevo los temas tra-
tados para lograr su mejor comprension.

Para los grupos de Campeche y Oaxaca, la propuesta
metodolégica presentaba conceptos y ejercicios com-
plicados, pero el equipo facilitador hizo adaptaciones,
particularmente en Oaxaca. En Campeche, la tenden-
cia de trabajo fue predominantemente expositiva.

Se observo poca familiaridad de los temas en el caso
de Campeche, donde el equipo facilitador siguio las
actividades definidas en el plan de sesion al pie de
la letra, desconociendo las experiencias y proyectos
de las y los participantes, las necesidades especificas
de sus comunidades. Asimismo, se desaprovechoé el
avance y los compromisos del médulo anterior.

Por los comentarios, la gente no encontré lo que es-
peraba en este taller.

NORTE

Lasesidonrelacionada contemasde indicadoresy diag-
nostico se caracterizd, igual que en otras regiones,
por un desarrollo lento, debido al trabajo que implica
para el grupo, y ademas con algunas dificultades por
estar una sola facilitadora a cargo del grupo.

La dinamica grupal y la presidon de tiempo llevaron
a ver algunos ejercicios como la matriz FODA y la
situacién y condicién de género con poca profundi-
dad. En cuanto a los temas vistos, hubo diferentes
posturas en el grupo, desde quien no encontroé utili-
dad por no ser parte de sus necesidades, hasta para
quienes los contenidos le sirvieron para desarrollar
su trabajo en el Ayuntamiento.

La sesién se caracterizd por exposiciones largas y
ejercicios en equipos. Las y los participantes lamen-
taron que no hubiera dinamicas de integracion y
relajacion. El cansancio y, en algunas personas, el
desinterés, se manifestaron en distraccién e incluso
en salidas del salén.

La capacitacién en los municipios de las tres regiones
tuvo resultados diversos asociados a los siguientes
elementos:

a) Temas: fueron nuevos para muchas personasy, por
tanto, un nuevo reto. Esto generé interés o des-
encanto, dependiendo de las expectativas de cada
lugar. Es decir, la gente no vio utilidad inmediata
en los temas, excepto en los casos de personas que
trabajan en la administracién publica porque les
ayudo para su empleo: CDI, regidurias municipales
y DIF; asi como personas que han presentado pro-

21 comentario hecho a la operadora y a un compafero de grupo.
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yectos ante organismos para su financiamiento, ta-
les como los Convive u otros de tipo productivo.

b) Formas de trabajo del equipo facilitador. El trabajo
fue poco dindmico, lo que agoté al grupoy, en al-
gunos casos, muy expositivo, generalmente por la
presion del tiempo con uso de muchos tecnicismos,
lo que no favorecié la comprension de los temas.
Cuando el equipo se acercé a los grupos, flexibili-
z6 sus programas y se adapto a las necesidades de
éstos, se logré mayor avance y satisfaccion.

¢) Cercania de la operadora con los grupos. Los talle-
res mas exitosos, con mejor convocatoria, fueron
aquellos en donde la operadora estuvo mas pre-
sente, mas cercana.

d) Incompatibilidad entre las dindmicas del proyec-
to Convive y la comunitaria. La distancia de varios
meses entre uno y otro taller genera desencanto
en la gente, que al mismo tiempo va adquiriendo
nuevos compromisos, por lo que es mas dificil el
seguimiento.

Finalmente, respecto a los avances en términos de la
aplicacién de la perspectiva de género en las herra-
mientas metodoldgicas y planeacion, no en todos los
lugares se logré incluir como hilo conductor, obser-
vandose poca experiencia en la aplicacién de este en-
foque en la practica de algunas facilitadoras.

4.2.5. Logros de la segunda etapa

Al preguntar a los grupos cuales fueron los principales
logros del taller, éstos casi siempre coinciden con lo
que han retomado y aplican en diversos aspectos de
su vida, personal, grupal o comunitaria. Asi que para
este documento se citardn por regioén los logros que
no quedaron contemplados dentro de los conocimien-
tos utilizados y, posteriormente, lo que se aplica.

22 Mujer de Peto, Yucatan.

SUR

De forma indivual, los talleres cambiaron la vida de
muchas personas, les ayudaron a ser mejores per-
sonas: “los talleres son una reconformacién al alma
y al espiritu y a la persona misma, porque esto te
hace sentir”.?? Ahora tienen nuevos conocimien-
tos, saben a dénde acudir para recibir orientacién

y apoyo.

A través de la metodologia para elaborar proyec-
tos aprendieron pasos que antes no sabian. Aho-
ra tienen mas herramientas para su trabajo: “hoy
tengo una herramienta, tengo un machetito para
cortar mi zacate, mafana tengo una podadora y
asi... para mi, son las herramientas que me dan,
para mejorar mi trabajo, mi calidad de vida y como
ser humano.”

En la familia, los esfuerzos de algunas mujeres se con-
sideran un ejemplo para sus hijas e hijos. Pero también
les beneficié como grupo, en particular a los Convive,
que obtuvieron mas elementos sobre perspectiva de
género para incorporar en sus proyectos.

Los grupos aprendieron a trabajar en equipo y de
forma organizada, reconociendo las capacidades
de cada integrante. Pero la oportunidad del en-
cuentro, de la convivencia con otras personas a tra-
vés de los talleres sobre liderazgo, es un aspecto
muy valorado por diversas asistentes. Comentan:
“somos mas abiertos con los chavos y chavas”; les
tratan con equidad y eso facilita la apertura y que
se involucre mas gente.

En el nivel comunitario, los temas de violencia y equi-
dad de género se comentan en reuniones especificas.
Ademads, aprendieron que el liderazgo debe ejercer-
se por el beneficio colectivo, que una o un lider debe
actualizarse.
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Los talleres constituyeron la oportunidad para darle
un enfoque de género a las actividades que se desa-
rrollaban en los ayuntamientos, en sus instituciones,
en sus aulas.

Hubo quien utilizé el analisis FODAS para evaluar
proyectos.

CENTRO

Logros en el nivel individual:
e Se dieron tiempo y oportunidad de conocer cosas
nuevas y saber que hay una vida mejor.

En el nivel grupal:

e El respeto y la valoracion entre compafieras y com-
pafneros.

¢ Se conformaron y se fortalecieron como grupos.

En el nivel comunitario:

e Adquirieron nuevos conocimientos y se mejoro la
aceptacion comunitaria, lo cual les permite avanzar
en su trabajo.

¢ Se modificé de forma positiva el valor de la mujer.

e Aprendieron a desenvolverse y a saber que todas y
todos pueden ser lideres.

e Estan conscientes de la importancia de evitar la dis-
criminacion.

NORTE

Debido a que se conté con poca informacién por di-
ficultades en la convocatoria para la evaluacion, los
comentarios de las pocas personas entrevistadas se
refirieron a la aplicacién, y se han incorporado en el
cuadro respectivo.

a) Percepcion del equipo facilitador en los talleres

Como organizaciones:

e Algunos grupos manifestaron su interés de formali-
zarse como tales, y dar seguimiento. Llegaron inclu-
so a proponer fechas de siguientes reuniones.

e Se definieron algunas problematicas a atender como
grupo.

® Los grupos se involucraron en los talleres, cumplieron
con sus ejercicios a pesar de que para muchas perso-
nas eran totalmente nuevos, y que en algunos casos
los iniciaron con temor de no poder realizarlos.

En el Encuentro nacional de mujeres y hombres

lideres:

e Asumieron la responsabilidad de representar a sus
grupos y estados.

¢ Se reconocieron problemas, pero también posibili-
dades y herramientas para resolverlos.

e Las mujeres descubrieron que no estan solas, que
hay otras mujeres y hombres en ese camino.

e Conocer otras experiencias de proyectos producti-
vos y de servicios, y otras experiencias de vida.

® Que las puede respaldar una institucion.

e La importancia de trabajar en lo individual y lo co-
lectivo.

® Experimentaron la negociacién para ausentarse va-
rios dias de sus hogares, la mayoria sin sus hijas o
hijos.

e Darse cuenta de que pueden hablar y ser escuchadas.

b) Aplicacion de conocimientos
En esta etapa de la evaluacion, se pregunté a los gru-

pos de forma especifica qué aprendieron y qué les
sirvio para aplicar en los siguientes niveles:
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SUR

PERSONAL

FAMILIAR

COMUNITARIO

Se mejoré la autopercepcién, se quitd el
miedo de hablar.

Se hicieron tareas no consideradas en los
roles de género tradicionales.

Se aprendio a reconocer y a respetar a las
mujeres y sus capacidades.

¢ A escuchar, a discutir y reconocer errores.

A razonar y compartir

e Los conocimientos de planeacion se
utilizan en el trabajo.

Los de equidad, autoestima y comunicacion
asertiva para solucionar un conflicto.

Saber cudles son sus derechos como
mujeres: “me senti muy fuerte de poder
tener derechos.” (*)

¢ El respeto entre hombres y mujeres.

e La familia las ve como alguien que les
puede orientar o ayudar.

Se les platica a los papas sobre los
derechos de las mujeres.

¢ Se relacionan mejor entre hermanos.
Educar a los hijos e hijas con equidad
de género.

e Cooperan en las tareas del hogary
se practica la equidad.

Después de los talleres decidieron trabajar
aspectos como el machismo y los derechos.

Llevar el proyecto de reciclaje de plastico al
municipio con el Ayuntamiento y a algunas
escuelas, desde esta nueva vision que
involucra a todos y a todas por igual. Al
respecto, ya han gestionado apoyos con
autoridades locales y estatales.

Se realiza un proyecto con esposas de
migrantes a Estados Unidos. (**)

Se pretende dar seguimiento a un proyecto
sobre cuidado de medio ambiente, donde
se involucre a la nifez y, si es necesario,
promoverian de forma especifica la equi-
dad entre géneros.

Primero, se platica lo aprendido y se tienen
algunos planes de proyecto, como sensibi
lizar y promover la igualdad de derechos y
oportunidades, la justicia.

Lo aprendido se transmitié en las reuniones
de sus organizaciones, pero también a
través de su trabajo institucional se hicieron
nueve proyectos de la Secretaria de la
Reforma Agraria con este enfoque para
mujeres. (***)

Aprendieron a ser buenos lideres.

(*) Mujer, Champotén, Campeche.
(**) Peto.
(***) Oaxaca.

CENTRO

PERSONAL

FAMILIAR

COMUNITARIO

e Escuchar otras ideas, entender y comuni
carse con las demas personas.

e Adquirieron confianza en si mismos/as,
lo que ahora facilita su desenvolvimiento.

e Encontraron formas para solucionar
problemas.

Educar a los hijos e hijas en equidad y
procurar una relacion de amistad, de
confianza y entendimiento.

Traducir la igualdad y la equidad en la
division de los quehaceres en el hogar.

Ser tolerantes y mas empaticas con la
pareja, han aprendido a sobrellevarse.

Rectificar cosas que se han hecho mal.

Estar organizados y participar
colectivamente.

En materia de equidad de género, se
facilita y se “gana tiempo al tiempo”.

Ayudar a victimas de violencia y entender
sus causas.

Hablar de los derechos de las mujeres.

Interés de gestionar una guarderia
(Presas, Hidalgo).

Cambiar la forma de liderazgo hacia uno
equitativo y todos y todas pueden ser
lideres.
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personas, no juzgarlas.
sion.
e Se aprendio a hablar,

a comunicarse de forma asertiva.

e Cambia el caracter.

ha dejado de ser una relacién de sumi-

NORTE
PERSONAL FAMILIAR COMUNITARIO
e Esimportante entender a otras e Ha cambiado la relacién con el esposo, ¢ Se ha ayudado a vecinas con problemas.

e Para cambiar aspectos en la comunidad,
hay que ensefiar con el ejemplo.

e Ayudd en su trabajo de funcionaria publica.
¢ A ver problemas comunitarios que antes

no veian, a darles mejor atencion o
canalizarlos.

Predomina la aplicacién de conocimientos de los pri-
meros moédulos porque ya habia pasado tiempo de que
los cursaron, y en esta ocasion los grupos se evaluaron
inmediatamente después de que concluyeron los talle-
res, y habia pasado poco tiempo del Médulo V.

La gente de las tres regiones aplica sus conocimientos
en el nivel individual, sobre todo para comunicarse
de forma asertiva y relacionarse mejor, y puso en la
practica roles distintos a los tradicionales; se mejora
la autovaloracion, la cual fue un hallazgo frecuente
en los talleres, particularmente entre las mujeres.

En la familia, coinciden en aplicar su aprendizaje en la
educacion sobre la equidad de género hacia las hijas e
hijos, asi como en la division de tareas en el hogar. Pero
también hay modificaciones parciales en sus relaciones
de pareja, mayor comprension y menos sumisién:

...Dice mi esposo que yo... soy diferente... quiza por-
que antes me quedaba muchas cosas, me callaba...
yo misma pensaba que asi tenia que ser... obedien-
te ...pero aprendi que una tiene que hablar y lo que
tiene uno que decir al momento, no después, por-
que luego ya de nada sirve... me cambio el caracter
gracias a esos cursos... como dice una prima mia,
hay que ser sumisa, no su mensa. En la vida familiar,
por supuesto que me cambio. (Navolato, Sinaloa)

23 Mujer de Champotoén, Campeche.
24 Mujer de Villa Benito Juarez, Navolato, Sinaloa.
25 Mujer de Navolato, Sinaloa.

Aunque también los cambios son lentos y hay re-
sistencias: “Después de haber recibido un reconoci-
miento como lider, llegué muy contenta de la ciudad
de México y me dice... y qué hoy no va a haber de
cenar... y yo le pongo los folletos de derechos de las
mujeres a un lado de su plato.?

En el nivel comunitario, los casos que se concretaron
fueron sobre todo para quienes pertenecian a algun
grupo Convive, inclusive quienes tenian a su cargo es-
tudiantes; también aquellos lugares en donde la ope-
radora dio seguimiento tenian cargos municipales o
contacto con grupos, por lo que los talleres ayudaron
a su trabajo y les fortalecieron mediante esta nueva
vision: “cuando yo empiezo a ser sindico me ayudo
muchisimo y me enseiié cémo hacer esto y lo otro,
los proyectos.”?* En los otros casos, de la “poblacién
abierta”, las ideas sobre el qué hacer en ese nivel de
las comunidades se quedaron sélo en intenciones,
aun no concretadas al momento de la entrevista.

Por otro lado, el cambio en la visiéon de liderazgo,
como ya se ha comentado, modifica la visiéon de
quienes lo son. El incremento de conocimientos, el
fortalecimiento y la autovaloracién, incluso pueden
potenciar nuevos liderazgos: “...como le digo, a mi
me ayudo a hablar en publico y bueno, ya hasta el
micréfono agarro, apenas lo hice en una reunién de
padres de familia y siento que hablé muy bien por-
que estaban enojadas algunas personas por los pro-
blemas que hay en la escuela y senti que hablé muy
bien, los calmé y hasta me aplaudieron y la verdad
me senti muy bien.?®
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5. Convergencia de acciones

MUNICIPIOS SEDE DE CAPACITACION SOBRE LIDERAZGO CON PERSPECTIVA DE GENERO,
EN LOS QUE HUBO CONVERGENCIA DE ACCIONES, 2003-2004

q GRUPOS ASISTENCIA
REGION ENTIDAD / LIDERES LIDERES CONVIVE TECNICA
SINALOA
NORTE A) Guasave 2 0
B) Navolato 0 0
TLAXCALA
A) San Pablo del Monte 2 1
HIDALGO
A) Tezontepec 3 1
CENTRO -
B) Huejutla 1 0
PUEBLA
A) Xicotepec 2 2
B) Los Reyes de Juérez 1
CAMPECHE
A) Escércega 0
B) Champotén 3 0
OAXACA
SUR A) Miahuatlan 0
B) Pinotepa Nacional 2 2
YUCATAN
A) Peto 12 0
B) Oxkutzcab 3 0

Los talleres de liderazgo tuvieron un impacto impor-
tante sobre todo en los grupos Convive, los cuales
tuvieron tiempo de incorporar aprendizajes aun en
sus proyectos en marcha; y en aquellos donde se lo-
gré involucrar a los de asistencia técnica, tal es el
caso de los municipios de Los Reyes de Juarez y Xico-
tepec de Juarez, ambos de Puebla.

Aunque en otros se coincidid, no se logré el mismo
compromiso para que participaran los grupos de
asistencia técnica; esa posibilidad se debié en gran

medida a la cercania que tuvieron las y los operado-
res con los diversos grupos y a las dindamicas locales.
De este modo también se sensibilizé sobre perspec-
tiva de género a agrupaciones de mujeres; y apoyar
el trabajo del equipo técnico que asesoré en la ela-
boracién o fortalecimiento de sus proyectos.

Las observaciones generalizadas de los grupos Con-
vive fueron que los cursos se impartan antes de que
realicen sus proyectos.
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6. Lecciones

a) Aciertos
Respecto a la convocatoria:

® Que las invitaciones se hicieran de forma directa,
personalizada y reforzada.

® Que se invitara a hombres y a mujeres.

¢ Se dio informacion sobre los beneficios que les da-
ria la capacitacion en el nivel individual, familiar,
grupal y comunitario.

En relacién con el desarrollo de las sesiones:

e Ajustar los planes de sesion sin perder los objeti-
vos, para avanzar al ritmo del grupo.

* Que la gente, aun con poca experiencia en estas
dindmicas de trabajo, probé nuevamente su capa-
cidad para resolver retos, como los ejercicios.

¢ Se les ensefd la importancia de elaborar proyec-
tos, ordenados y bien sustentados, asi como lo va-
lioso de la planeacion.

Respecto al equipo facilitador, que:

e Conocen el programa de formacion.

e Algunas integrantes tienen conocimientos teoricos
y practicos sobre la perspectiva de género.

e Tienen conocimientos sobre herramientas meto-
doldégicas y planeacion.

e Saben trabajar con poblacién de comunidades.

e Conocen de metodologias participativas.

En cuanto a los aprendizajes:

e La gente obtuvo conocimientos que aplica a su
vida personal: se fortalecié la autovaloracién, en
particular se adquirié una vision positiva de ser
mujer.

¢ Se reconocieron problemas, pero también posibili-
dades y herramientas para resolverlos.
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e Aprendié a comunicarse de forma asertiva y a ma-
nejar conflictos de forma no violenta. Estos cono-
cimientos se aplican en su entorno familiar, en sus
grupos.

¢ Se adquirié conciencia de la importancia de pro-
mover la equidad de género en las comunidades,
tarea que se inicié6 de manera incipiente.

e Se obtuvieron conocimientos sobre los pasos para
la elaboracion formal de proyectos.

e Lasy los lideres que participaron en el proceso tie-
nen una nueva perspectiva y se descubrieron nue-
vos lideres.

¢ |[dentificaron otros temas necesarios para el traba-
jo en comunidades, relacionados con el desarrollo
humano.

e Las mujeres descubrieron que no estan solas, que
hay otras mujeres y hombres en busca de mejores
relaciones de género.

¢ Se valora la importancia de trabajar de forma co-
lectiva, como grupo, a la par de su esfuerzo indi-
vidual.

e Los grupos Convive se fortalecieron, con conoci-
mientos sobre perspectiva de género.

¢ Los hombres participantes se sensibilizaron.

¢ La gente valora la capacitacion.
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7. Programa Convive: iniciativas comunitarias
para promover la equidad y la no violencia de género

El programa Convive tiene como objetivo funda-
mental promover la equidad de género, mediante
el apoyo a organizaciones de la sociedad civil y co-
munitarias, de ciudades pequefias y medias de todo
el pais interesadas en proponery llevar a cabo accio-
nes orientadas a propiciar la convivencia armoniosa
entre hombres y mujeres, con tolerancia y respeto a
las diferencias entre géneros, edades, etnias, clases
sociales, culturas, preferencia sexual, filiacién politi-
cay creencias religiosas.

A través de este programa se apoyaron iniciativas
emanadas de grupos organizados de las comunida-
des, con el fin de fortalecer la organizacion social y
la generacién de mecanismos locales que promue-
van la equidad entre hombres y mujeres; una ma-
yor aceptacion y reconocimiento de la participacion
de las mujeres en la vida de sus comunidades y la
difusién de practicas que apoyen la resoluciéon no
violenta de los conflictos. El disefio del proyecto in-
cluyé los siguientes elementos:

ESQUEMA DEL PROGRAMA CONVIVE

ENFOQUE

ESTRATEGIA

MECANISMOS E INSTRUMENTOS

Comunitario: propiciar la participacion
de grupos y orientar su trabajo para
difundir la equidad de géneroy la no

violencia. participacion.

Participativo: para garantizar la
corresponsabilidad y autonomia de los
grupos, en la realizacién de sus activida
des, asi como la apropiacion de su
proceso.

y voluntario.

Formativo: que propicie el desarrollo de
mecanismos locales para intervenir en los
problemas comunitarios y que fortalezca
la organizacién colectiva, sus
conocimientos, habilidades y actitudes.

Voluntario: los grupos interesados y
seleccionados participan de manera libre
e informada en el alcance de la misma.

a. Convocatoria abierta a la poblacion de las | e Difundir la convocatoria en diferentes
ciudades seleccionadas, que contenga las
normas y los criterios para regular la

b.Un esquema de participacién incluyente

¢. Mecanismos para que los grupos
comunitarios tengan las mismas
oportunidades de obtener los apoyos
econémicos del programa Convive.

d.Criterios y mecanismos de revision e Esquema financiero y de operacion del
y calificacion de las propuestas
de proyectos recibidas.

e. Esquema de manejo financiero, que
establezca las responsabilidades y
compromisos de los grupos; asi como
el marco administrativo institucional
para el otorgamiento de apoyos.

f. Informar, promover y apoyar las
actividades y a los grupos.

g.Fortalecimiento de las organizaciones
y asesorarlas para orientar su trabajo.

medios de comunicacion (prensa
nacional y local y radiodifusoras
locales), asi como a través de canales
institucionales estatales y municipales
(carteles y tripticos) de las ciudades
seleccionadas.

Identificacion, promocién y vinculacion
directa con los grupos locales y con las
autoridades de las ciudades de los ocho
estados de concentracion.

programa Convive.

Integracion del equipo revisor de las
propuestas recibidas y dictaminacion
del Comité Dictaminador de Iniciativas
Comunitarias con los lineamientos
para la revision y dictaminacion.

Notificar a los grupos los resultados
de la seleccion y entrega de recursos
a las organizaciones cuyos proyectos
fueron aprobados.

Seguimiento y apoyo a las organizaciones
comunitarias durante la ejecucion de sus
proyectos, en los procedimientos
administrativos y de gestion.

e Esquema para apoyar la sostenibilidad de
las organizaciones comunitarias.
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Se otorgaron apoyos por un monto maximo de 100
mil pesos a las organizaciones cuyo proyecto res-
pondiera a las caracteristicas y requisitos de la con-
vocatoria y aprobado por el Comité Dictaminador
de Iniciativas Comunitarias con Perspectiva de Gé-
nero (CODIPEG), de acuerdo con los lineamientos
establecidos para el efecto.

Las ventajas del esquema disefiado son:

e Garantizo la inclusion de todos los grupos y secto-
res, sin importar el tipo de figura legal o asociativa
de las agrupaciones.

e Permitié la participacion de organizaciones con o
sin experiencia en la ejecucién de proyectos sociales
y en la aplicacion del enfoque de género.

e Incluy6 las tematicas mas sensibles y susceptibles de
ser llevadas a cabo.

e Contd con un esquema para el manejo financiero
de los recursos.

e Conté con mecanismos para garantizar la transpa-
rencia en el uso y transferencia de recursos a las or-
ganizaciones seleccionadas.

7.2. La convocatoria

La campaina de lanzamiento del programa Convive
inicié con la difusién de la convocatoria en periodi-
cos de circulacion nacional, prensa y radio local; se
distribuyeron carteles y tripticos a través del equipo
operativo y a dependencias locales y estatales (pre-
sidencias municipales, casas de cultura, DIF, institu-
tos estatales de la mujer e IMJUVE, entre otros).

El medio por el que se enteré el mayor niumero de
organizaciones fue a través de las dependencias lo-
cales y estatales; seguido por los carteles y el peri6-
dico; en el rubro de otro se ubican las organizaciones
que recibieron la informacién de persona a persona,

principalmente de las y el promotor Convive en los
estados bajo su responsabilidad.

Medio/Canal Porcentaje
Periddico 20.0
Radio 6.2
Cartel 21.5
Dependencia 30.8
Otro 21.5
Total 100.0

La respuesta a la convocatoria fue aceptable: se re-
cibieron 198 propuestas. Del total de proyectos reci-
bidos, 53.3 por ciento cumplié con los requisitos de
la convocatoria (cobertura, actividades y documen-
taciéon). De las propuestas que pasaron el primer fil-
tro y fueron calificados (106), un tercio no se aprobo
(33.4 por ciento) y finalmente se seleccionaron 70
proyectos.?®

La convocatoria tuvo buena acogida, ya que sélo
en tres entidades no hubo respuesta (Aguascalien-
tes, Nayarit y Tamaulipas). Las ciudades que pre-
sentaron el mayor numero correspondieron a los
estados de Campeche, Coahuila, Oaxaca, Puebla,
Sonora y Yucatan.

Nivel de respuesta a la convocatoria del programa Convive

Entidades con 10 o mas propuestas 6
Entidades con 5 a 9 propuestas 1
Entidades con menos de 5 propuestas 12
Entidades con ninguna propuesta 3
Promedig total por entidad 3.7
(promedio de proyectos presentados)

Tasa de participacion 94%

De las 53 ciudades consideradas para el programa
Convive, en 66 por ciento de ellas se aprobéy apo-

26 5e seleccionaron 70 proyectos, sin embargo, en el transcurso del primer trimestre de operacién se dio de baja un proyecto del
estado de Hidalgo. Por tanto, concluyeron satisfactoriamente 69 proyectos.
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Distribucion de las ciudades seleccionadas y con proyecto aprobado,
por rangos de poblacién y nimero de proyectos aprobados

Poblacion Marc:ndg ?:gjgce:t:;?;u'das Cludadae;rg%rgggoyecto Numero de proyectos
15000 a 19999 17 10 22
20 000 a 29 999 26 18 34
30000 a 39999 6 4 9
40000 a 49 999 4 3 5
Total 53 35 70

y6 algun proyecto; 80 por ciento de los proyectos
aprobados y apoyados por el programa Convive
se ubica en aquellas cuya poblacién es menor a
30 mil habitantes.

De las 35 ciudades en donde se selecciond y apoyé
algun proyecto, en cerca de la mitad (42.8 por cien-
to) sélo se seleccioné un proyecto; en 34.3 por ciento
dos y en 22.9 tres o mas proyectos. Las ciudades con
el mayor nimero de proyectos aprobados se ubican
en el sureste: Champotén, Campeche con cuatro;
Oxkuzcab, en Yucatan también con cuatro, y la ciu-
dad con el mayor nimero de proyectos aprobados
es Peto, en Yucatan, con ocho iniciativas de grupos

comunitarios. Las ciudades con tres iniciativas apro-
badas son: en Michoacan, Nueva ltalia y Tacambaro;
Felipe Carrillo Puerto en Quintana Roo; Tezontepec
en Hidalgo y Huatabampo en Sonora.

Distribucion de las ciudades de acuerdo
con el nimero de proyectos aprobados

Ciudades Num. de proyectos aprobados
15 1
12 2
5 3
2 4
1 8

Organizaciones Sliber e
Zona Estados Localidades | Proyectos ejecutados b Y constituidas por region
con figura juridica (%)
8 (B.C., B.C.S., Coahuila,
NORTE Colima, Durango, Nuevo 10 16 25
Leon, Sinaloa, Sonora)
CENTRO 2 (Hidalgo, Puebla) 8 50
7 (Guanajuato, Jalisco,
CENTRO-BAJio | México, Michoacan, 10 18 33.3
Morelos, Querétaro,
Tlaxcala)
SUR 4 (Chiapas, Guerrero, 5 20
Oaxaca, Veracruz)
4 (Campeche, Quintana
SURESTE Roo, Tabasco, Yucatan) 23 30.4
TOTAL 25 35 70" 23 32.8
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7.3. Perfil de los proyectos y de las organizaciones

Para llevar a cabo su proyecto Convive, las organizaciones apoyadas son en su mayoria grupos de trabajo o
grupos comunitarios; 47 de ellos no cuentan con figura juridica, mientras que 23 si la tienen, como se observa

en la siguiente grafica:

Tipo de Organizaciones

16

16 —
14 4
12
10 -

8 7

6 [0 Constituida

[ Sin figura

4 | 3

2

o T

Norte Centro-bajio Centro Sur Sureste
Region

En relacion con el total de organizaciones por region
y aquellas constituidas legalmente, la mitad de ellas
en la regién centro cuentan con una figura legal; le
siguen las del sur (40 por ciento), el centro-bajio con
un tercio y el sureste con 30 por ciento. El nivel mas
bajo se ubica entre las organizaciones del norte.

7.3.1. Composicion y tamaio de los grupos y organi-
zaciones Convive

La mayoria de las organizaciones y grupos estan
integradas por mujeres y hombres (87 por ciento);
s6lo 13 por ciento lo integran mujeres.

Composicion de los grupos
Sélo mujeres 9
Mixtas
Mas mujeres 46
Igual 6
Mas hombres 8

La mayoria de los grupos mixtos estan integrados por
un mayor niumero de mujeres.

En cuanto al numero de integrantes, se trata en su
mayoria de agrupaciones pequenas de no mas de 20
integrantes (62.3 por ciento).
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Distribucion de las organizaciones de
acuerdo al nimero de integrantes

25 +

1.

0 T T
7a10 11a20 21a30 31a40 41a50 51a60

Integrantes

En total, participan en estas agrupaciones 1,410 per-
sonas, el promedio por organizaciéon es de 20 inte-
grantes; las de mayor tamano se ubican en el sury en
el norte del pais.

Integrantes por region
Mujeres | Hombres Total Pi::':?gigmg:
Norte 259 130 389 24.3
g:jr;;m' 281 106 387 215
Centro 108 30 138 23
Sur 79 48 127 25.4
Sureste 231 138 369 16
Total 958 452 1410 20.4

La participacion de mujeres es de 68 por ciento en el
total de los proyectos; en el nivel regional, la zona
centro registra el mayor nivel de participacion feme-
nina, con 78 por ciento, mientras que el sureste es la
de menor proporcién, con 62.6, como se observa en
la siguiente grafica:

Proporcion de mujeres participantes en los

proyectos de acuerdo con la region
90%
80%
70%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

™ Norte |Centro BaJ|o| Centro Sur Sureste Total
% Mujeres|__66.60% 72.60% 78.30% 62.20% 62.60% 67.90%

3

Reglon
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7.4. Andlisis de los proyectos

El mayor 37.6 por ciento de proyectos impulsé accio-
nes dirigidas a fortalecer la vida cultural y educativa
de las comunidades; destacan los grupos que impul-
saron proyectos tales como cine-debate, grupos de
teatro, danza y literarios entre otros. Estos proyectos
fortalecieron la convivencia comunitaria y generaron
espacios de organizacién en torno a estas activida-
des, y en algunos casos se realizaron actividades de
capacitacion; en otros casos combinaron estas accio-
nes con actividades recreativas, y algunos de estos
grupos incorporaron el enfoque de género dentro de
su actividad especifica, por ejemplo, el caso de Peto
en Yucatan o de Xicotepec, en Puebla.

Le siguen en importancia los dirigidos a llevar a cabo
acciones para la sensibilizacion y promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres: 23.1 por ciento
del total. En este rubro se realizaron actividades de

Distribucion de los proyectos Convive por tipo

de accion desarrollada

8 28

—) 238
Fal e 14
d 1 - -

capacitacion y promocion, principalmente en relacion
con los temas de derechos humanos y violencia. Estas
fueron impulsadas sobre todo por ONG y por grupos
promovidos por los institutos estatales de la mujer,
donde destaca el caso del estado de Michoacan.

Otros grupo es el que realizé actividades encamina-
das al mejoramiento ambiental; 11.5 por ciento de
las actividades realizadas por estos grupos fueron
encaminadas principalmente a la promocion y sen-
sibilizacion sobre el tema, y a instalacion de centros
de reciclaje y compostaje; en lo que se refiere a estos
ultimos, tienden a convertirse en productivos.

Entre las actividades culturales para sensibilizar a la
poblacién sobre problemas sociales, 7.2 por ciento
del total, destacan las acciones encaminadas a infor-
mar a la poblacién sobre alcoholismo y drogadiccién.
Estos proyectos fueron impulsados principalmente
en las regiones centro-bajio y norte.

Fortalecimiento de la vida cultural y educativa

& Sensibilizacién y promocién de la igualdad
en hombres y mujeres

® Conservacion de recursos naturales
y mejoramiento ambiental

® Productivos

® Actividades culturales para sensibilizar a la
poblaciéon sobre problemas sociales

® |nfraestructura comunitaria

® Actividades deportivas

# Actividades recreativas
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51%

La definicion del giro del proyecto se tomé con base
en las actividades centrales del proyecto. Cabe sefa-
lar que algunos proyectos realizaron una combina-
cién de acciones, por ejemplo, productivo con recrea-
tivo, culturales y deportivos, entre otros.

En lo que se refiere a la orientacion de género en los
proyectos, se observa que 49 por ciento de ellos tiene
de manera explicita este contenido; en su mayoria,
los temas que se trabajaron en este rubro estuvieron
relacionados con la promociéon de los derechos hu-
manosy la prevencion de la violencia. En este aspecto
es importante sefalar que los grupos que asistieron
a la Capacitacion de Lideres (correspondientes a las
ciudades de los estados de Campeche, Chihuahua,
Hidalgo, Oaxaca, Puebla, Sinaloa, Tlaxcala y Yucatan)
lograron un buen nivel de sensibilizacion; y fue de
particular relevancia el apoyo e intervencién de los
y las operadoras, quienes ayudaron a reorientar las
acciones; destaca el caso del estado de Puebla.

Orientacion de los proyectos

[Z] Con orientacion de género

[ ] sin orientacion de género

49%
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En las regiones se observan algunas variaciones: la re-
gion centro-bajio es la que presenta mayor porcenta-
je de proyectos con orientacion explicita del enfoque
género (66 por ciento); y, por el contrario, la zona
norte registra 31 por ciento.

Relacion porcentual de la orientacién de los proyectos por regiéon
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[7] Con enfoque de género

@ Sin enfoque de género

7.5. Caracteristicas de los grupos

Pueden clasificarse en:

e Comunitarios

e Organizaciones sociales

e Organizaciones en vias de constituirse en ONG
¢ Organizaciones no gubernamentales

* Promovidos por alguna autoridad local.

Las caracteristicas de los grupo influyeron en la for-
ma en que se llevd a cabo la planeacién y la defini-
cion de los problemas a resolver, asi como en los te-
mas que finalmente se trabajaron. En este sentido,
puede sefalarse que en los dos ultimos las comu-
nidades participaron como receptoras o beneficia-
rias de los servicios que ofrecia el proyecto, es decir,
tuvieron poca o nula participacién en la planeacion
y ejecucién del proyecto. Sin embargo, esta situa-




Instituto Nacional de las Mujeres

cion no significa que los proyectos promovidos no
respondan a alguna necesidad de las comunidades
donde trabajaron.

Cabe resaltar que en algunos casos los proyectos
fueron promovidos por personal de instituciones
educativas, como en Durango, en la comunidad de
El Salto; e Hidalgo, en Huejutla; en otros se observa
una presencia de personal de instituciones estata-
les o locales, entre las que destacan: Michoacan, en
donde el Instituto Michoacano de la Mujer promo-
vié proyectos; en Quintana Roo, con la participacion
de la Comisiéon Nacional de Pueblos Indigenas; o
Yucatan, especialmente en el municipio de Peto. El
acompafamiento que dieron estas instituciones fue
fundamental para el fortalecimiento de los grupos 'y
el desarrollo del proyecto.

En las zonas norte y centro-bajio se observé mayor
presencia de las organizaciones no gubernamentales
o de aquellas en vias de constituirse en ONG, mientras
que en el sur, sureste y centro predomina la presencia
de organizaciones de origen comunitario; la mayoria
no cuenta con reglamento interno, aun cuando éste
no es un elemento que permita medir el nivel organi-
zativo de los grupos. Lo que define la consolidacién
de los grupos a partir de la instrumentaciéon de los
proyectos Convive es el nivel de su participacién en
el proceso de desarrollo de los proyectos y sus logros
obtenidos a partir del programa.

Convive ayudé en la mayoria de los casos a reforzar
procesos organizativos, gener6 y fomenté la partici-
pacién de la mujeres; como se observa, la mayoria de
los grupos son mixtos, con un mayor porcentaje de
mujeres. Resulta particularmente importante el he-

cho de que intentaron, en un gran nimero de casos
con mucho éxito, incluir en la agenda comunitaria la
importancia de la equidad de género y la conviven-
cia basada en el respeto. Sus acciones condujeron a
la apertura de espacios de convivencia, formacién y
promocién.

Es importante resaltar el papel de las ONG en esta
convocatoria, que podemos dividir en dos:

a) ONG con sede en las localidades del proyecto, en
cuyo caso tienen arraigo y conocen la problemati-
ca local; su trabajo fue de gran apoyo para la pro-
mocion de la equidad, para fortalecer su trabajo y
para beneficiar a la poblacion de sus ciudades.

b) Organizaciones de la sociedad civil que no tienen
sede en las localidades y, por tanto, poco o nulo
arraigo en ellas. Algunas presentaron la caracteris-
tica de impulsar proyectos que no fueron planea-
dos y consensuados con las localidades, sino que se
tratd de proyectos que ya estaban elaborados, o
bien de acciones adecuadas para la convocatoria y
dirigidas a estas ciudades, para aprovechar la ofer-
ta de recursos institucionales; y la aplicacion de los
mismos se destind, en mayor medida, a honora-
rios. Esta situacion provocé que las beneficiarias
fueran receptoras de los servicios de estas organi-
zaciones y con un menor compromiso sobre el tra-
bajo y destino de los recursos en las comunidades.
Si bien fueron pocos casos (cuatro), son suficiente-
mente ilustrativos de la importancia del arraigo y
reconocimiento de éstas en las localidades donde
desarrollan su labor; ya que el impacto de sus ac-
ciones depende en gran medida de su arraigo en
la zona.
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8. Principales logros de los grupos

Los logros obtenidos en el proceso de ejecucion de los
proyectos se dividen en dos: los personales, los cuales
se relacionan con un impacto en la autoestima, en el
mejoramiento de sus relaciones familiares, en el desa-
rrollo de empoderamiento y en la obtencién de nue-
vas habilidades relacionadas con el tipo de proyecto
(administrativas, técnicas, etcétera). La segunda esta
relacionada con los logros de grupo, entre los cuales
destacan los que fortalecieron la organizacién, los que
les dieron mayor presencia y reconocimiento comuni-
tario, la obtencién de aprendizajes tanto en lo que se
refiere a las metodologias para trabajar como a los de
caracter técnico y administrativo, la apertura de espa-
cios para trabajar el enfoque de género y la genera-
cion de expectativas para seguir trabajando a futuro.

8.1. Personales

® Se expresan mas, se dieron cuenta que ya no deben
de aguantarse y callarse todo.

e Participar con el grupo les ha ayudado a valorar-
se como mujeres, se dan cuenta que son capaces
de hacer muchas cosas, no solamente el proyecto;
han aprendido a respetarse ellas mismas y a sus
companeras.

¢ Se dieron cuenta de que tienen derechos.

e Aprendieron a tomar decisiones.

¢ En su vida familiar han aprendido a relacionarse, ha
propiciado el acercamiento y la comunicacién les ha
dado reconocimiento familiar. También ha cambia-
do la forma de educar y relacionarse con sus hijos.

¢ En su vida personal, les sirve para defender sus de-
rechos en muchos ambitos: salud, contra el abuso
de autoridad, en contra del maltrato de los nifios.

e Al sentirse valoradas por realizar un trabajo,
aprendieron a expresar sus ideas, pensamientos y
sentimientos.

¢ Se sienten contentas y contentos con tener un es-
pacio para desarrollarse como personas; les ayuda
a salir de la rutina.
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¢ Se sienten mas valoradas por su familia y se sienten
mejor con sus maridos e hijos.

¢ Tienen mas confianza y seguridad en si mismas.

e Aprendieron a valorarse, a respetarse a si mismas y
a los demas.

® En los hombres, se ha convencido que es sano, bueno
y productivo en cuanto a su relacion con la familia.

¢ A los hombres les ayudé a revalorar a la mujer como
un ser que tiene el privilegio de dar vida, darle el lugar
que merece, apreciada, amada y tratada con respeto.

e El proyecto modifica su estilo de vida al permitir
interactuar con la comunidad, compartir los proble-
mas y al mismo tiempo ayudar a resolverlos, genera
mejor convivencia entre la comunidad.

¢ Es un espacio para el desarrollo y apoyo a la mujer.

e Las participantes manifiestan que al término de sus
reuniones se sienten mas relajadas y tranquilas, lo
que propicia menos discusiones y peleas en casa.

¢ Tuvieron la oportunidad de conocer temas sobre los
cuales no conocian (alcoholismo, drogas, equidad
de género, medio ambiente, aspectos administrati-
vos del proyecto.

¢ Perdieron miedo a hablar al momento de gestionar
o solicitar informacién a alguna autoridad.

¢ Algunas mujeres desarrollaron la capacidad de ser
instructoras de talleres.

e Al aplicar el proyecto, las mujeres de la comunidad
mejoraron su nivel de vida al percibir mas dinero y
participar en el gasto de familiar.

8.2. De grupo

e Reforzé y consolidd la organizacién, se reorgani-
zan, se fortalecen y se unen mas

* En el caso de los grupos constituidos principalmen-
te por mujeres, hacer el proyecto les mostré que las
mujeres si pueden hacer algo por la comunidad, en
cualquier campo social.

¢ Los miembros se han sensibilizado, se aportan co-
nocimientos a la poblacién, lo cual les proporciona
seguridad y apertura para comunicar los problemas
y pedir ayuda.

¢ Aprendieron a trabajar en grupos en las comunidades.

® En algunos casos de organizaciones no guberna-
mentales, trabajar en las localidades sefaladas por
la convocatoria les llevé a replantearse que necesita-
ban una reestructuracién para funcionar mejor.

Al trabajar en este proyecto aprendieron que es
muy importante tener al corriente la justificacion
y el registro de gastos, les resulté muy conveniente
hacerlo por mes.

Han resuelto problemas de la comunidad con la in-
formacion que ellos han obtenido a través de los
talleres. Asimismo, consideran que los proyectos
responden a una necesidad de la comunidad a tra-
vés de las actividades realizadas.

Abrir espacios para dar a conocer la equidad de gé-
nero y el valor del ser humano y sensibilizar a la
poblacién sobre los temas de violencia y derechos
humanos.

Se ha desarrollado el respeto por las ideas de cada
persona, ademas del desarrollo personal de cada
integrante del grupo.

Se ha fortalecido su imagen en la comunidad.

En el caso de las organizaciones no gubernamenta-
les, el proyecto les generdé motivacion para conti-
nuar con sus trabajos que ya tenian iniciados y que
se les abriera la perspectiva de continuidad, pues
en la mayoria de los casos no contaban con recursos
para desarrollar sus actividades. En otros casos, les
ayudo a abrir un campo de trabajo que no tenian o
a trabajar con otros sectores de poblacién.

En el caso de los grupos comunitarios y en vias de
constituirse en organizacién no gubernamental, el
recibir los recursos les generé una gran seguridad
en si mismos de que si podian lograr algo que creian
inalcanzable, y les abrié una mayor expectativa ya
sea para constituirse legalmente o para impulsar
otros proyectos.

* Les ha abierto expectativas para realizar otros proyectos.
En todos los casos, el recurso les sirvié para lo que
estaba programado y en algunos alcanzé para am-
pliar metas.

En algunos casos se integraron grupos de trabajo
para dar continuidad (Axochiapan, Morelos; Ta-
cambaro, Michoacéan).
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9. Aprendizajes

e Contar con una metodologia de trabajo

e Convivir con la comunidad

e Tener una estructura organizacional

e Administrar un proyecto

* Manejar recursos

e Contar con la ayuda solidaria de la comunidad

e Aprendieron a hacer un proyecto

e Reconocimiento de las comunidades y las autorida-
des al trabajo que estaban realizando. En algunos
casos, como en Escarcega, les ayudoé a obtener re-
cursos para continuar su proyecto

e Consolidar los grupos, reglamentar sus actividades

e Darse a conocer

e Les ayudoé a ampliar su visiéon de su trabajo, como en
el caso de Pinotepa, donde vieron la importancia de
concienciar sobre el tema de género para fomentar
la participacién y la toma de decisiones.

e Aprendieron a administrar recursos publicos.

a. Convocatoria

¢ El que la convocatoria abriera la posibilidad para
que participaran organizaciones que no contaban
con figura juridica, dio la oportunidad a grupos que
estan excluidos de otros programas o que estan en
proceso de integracion; tuvieron la posibilidad de
contar con recursos para desarrollar o ampliar acti-
vidades que venian desarrollando o que no habian
realizado. Asimismo, permitié consolidar a los gru-
pos y en algunos casos ampliar el nUmero de miem-
bros, lo cual demuestra la necesidad de la existen-
cia de este tipo de convocatoria ya que fomentan y
ayudan a desarrollar organizaciones.

¢ La temética propuesta en la convocatoria posibilitd
la instrumentacion de proyectos que abrieron es-
pacios de reflexién y formaciéon sobre temas muy
importantes, como la violencia y el no respeto a los
derechos humanos, temas en donde se reflejan con
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mayor crudeza las inequidades de género y limitan
la participacién igualitaria de las mujeres.

La difusion de la convocatoria llegé principalmen-
te a través de autoridades o instituciones locales
0 porque otra organizacion les avisé o la encon-
traron en Internet (las ONG se enteraron principal-
mente por esta via) , lo cual provocé que algunos
grupos comunitarios no tuvieran relacién con las
autoridades o acceso a medios electronicos o no
se enteraran.

El impacto mas efectivo de difusiéon de la convoca-
toria se dio a través del trabajo que realizaron las
operadoras en sus zonas: ellas pegaron carteles en
instituciones locales, hablaron con autoridades y
realizaron visitas, lo cual permitié que las localida-
des seleccionadas para participar y grupos comuni-
tarios se enteraran del programa.

b. Perspectiva de los grupos

® En todos los grupos se plantea que el proyecto for-
talecio el proceso organizativo y, por lo mismo, una
de las principales metas manifestadas es continuar
con ello. Salvo en el caso de las mujeres del Pedre-
goso, en Michoacéan, en donde plantearon abierta-
mente que no continuarian con el proyecto, ya que
existio mucha desercién: sélo quedaron dos muje-
res, a las cuales el proyecto les significoé trabajo y
problemas familiares.

En el caso de los grupos en vias de constituirse
como organizacién no gubernamental, su princi-
pal meta es constituirse legalmente, ya que con
ello ven la posibilidad de obtener otros recursos
y continuar con el proceso de consolidacion de su
organizacion.

e Los grupos no cuentan con los recursos en un corto
plazo para dar continuidad a sus proyectos, aunque
se manifesté la voluntad de los grupos de trabajar
para conseguir recursos.

® En los grupos comunitarios, se hablé de la necesi-
dad de impulsar otro tipo de proyecto.

e En algunos casos, para las organizaciones no guber-
namentales, la delimitacién de temas, asi como de
lugares que sefalaba las reglas de operacion, llevo
a que las organizaciones trabajaran con poblaciéon
con la que no habian tenido contacto, asi como en
algunos temas no tratados anteriormente. Ello las
ha llevado a revisar sus metodologias de trabajo,
como en el caso del grupo de Santa Isabel, en Baja
California, y el de Nueva Italia en Michoacan.

En la actualidad, la mayoria de los proyectos siguen
funcionando y los grupos ven como perspectiva el
dar continuidad a través de la gestion de otros fi-
nanciamientos.

En algunos grupos, la experiencia los llevé a plan-
tearse la constitucién legal como via para consoli-
dar su organizacién y dar continuidad a sus proyec-
tos (Guanajuato, Querétaro, B.C.S.)

¢. Orientacion del enfoque de género en los proyectos

Entre los principales temas de género promovidos
por los proyectos destaca el de derechos humanos
y violencia intrafamiliar, situacion que responde a la
principal problematica que viven en las distintas re-
giones. Como se sefala en algunos proyectos, no se
manejoé el enfoque de género como una linea espe-
cifica de trabajo o actividad a realizar, sin embargo,
es importante resaltar que de acuerdo con los logros
sefialados, el crear o reforzar espacios de organiza-
cion en donde se promueve la participacién de mu-
jeres, con formas de trabajo participativas, fortalece
algunos elementos que propician y promueven la
equidad de género, como es el fomento a la toma
de decisiones, el crear seguridad, reconocimiento y
aprendizajes nuevos en las mujeres.

En los proyectos donde se trabajo el tema de géne-
ro, la apertura de espacios de reflexion y formacion,
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asi como la integracion de grupos de trabajo con un
objetivo, permitieron generar condiciones practicas
gue propiciaron la igualdad y el respeto entre los in-
tegrantes de los grupos, asi como reflexionar sobre
algunos temas que anteriormente eran censurados
en las comunidades, como es el caso de la violencia,
la cual se manifesté como la principal problematica
vivida por las mujeres.

Incorporacion del enfoque de género

¢ La incorporacion del enfoque de género estuvo
orientada, principalmente, a la promocion de los
derechos humanosy el combate a la violencia intra-
familiar; quienes la trabajaron, fueron sobre todo
las organizaciones no gubernamentales y las que
estan en vias de constituirse en ONG. Esta situacion
se debe a que, por un lado, tal vez las organiza-
ciones comunitarias, sociales y las promovidas por
autoridades e instituciones, no cuenten con ele-
mentos metodoldgicos para trabajar estos temas;
y por el otro, en el proceso de dictaminaciéon no se
analizé con cuidado que las actividades a desarro-
llar estuvieran relacionadas con el enfoque.

e La sensibilidad que se logre en el tema de equidad
de género propicia una participacién igualitaria, no
s6lo en numero mujeres y hombres, sino también
en aspectos cualitativos, dado que genera mayor
autoestima y empoderamiento, y produce una ma-
yor conciencia sobre la importancia de la participa-
cion de las mujeres.

Proyectos donde hubo combinacion de acciones del
componente

Para los grupos Convive que participaron en la capa-
citacion a lideres, se reforzé la capacidad organizati-
va de los grupos y se generaron cambios de actitud
en lo que se refiere a fomentar una participacion
igualitaria entre hombre y mujeres. Este elemento
ayudo principalmente a aquellos proyectos en donde
no hubo una linea de trabajo de género; la combi-

nacion de capacitacion en liderazgo con apoyo a sus
procesos organizativos propicio el fortalecimiento de
la organizacion interna, asi como la autonomia y el
futuro de los grupos y proyectos. Cabe resaltar que
estos grupos, en su mayoria, manifestaron que conti-
nuarian trabajando en los proyectos.

d. Orientaciéon de proyectos y los recursos

e Como ya se sefialo, la mitad de los proyectos no
tienen orientacién de género. En estos proyectos,
la orientacién tematica se centrd en proyectos de
mejoramiento ambiental, promocién cultural ( gru-
pos de danza, teatro, talleres literarios, promocion
de casas de cultura, entre otros); en el caso de los
primeros, el recurso fue destinado para la compra
de materiales y equipamiento, algunos de los cua-
les tienden a convertirse en productivos, como es
el caso de Tuxpan, Jalisco, Puente de Ixtla en Mo-
relos y Oxkutzcab en Yucatan. Para los sequndos,
el recurso fue orientado a la adquisicion de imple-
mentos y vestuario necesarios para realizar sus ac-
tividades.

Se promovieron proyectos que fomentaron la in-
version en infraestructura comunitaria, como es el
caso de Grabriel Leyva Solano en Sinaloa, en donde
se construyé una escuela de artes y oficios y un dis-
pensario médico; o los proyectos de Huatabampo
en Sonara, con la construcciéon de un centro de con-
vivencia comunitaria y un ciber-café.

En los proyectos donde predominé la orientacion
de género, los recursos fueron destinados al pago
de instructores, alimentacion de participantes, ma-
teriales didacticos y de difusion.

Los proyectos consistieron en temas especificos, los
cuales generalmente no los conjugaban con el en-
foque de género, pero cabe resaltar la experiencia
de proyecto de mejoramiento ambiental del muni-
cipio de Oxkutzcab, en Yucatan, donde se combi-
no la capacitacion técnica con la sensibilizacién de
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género y se tradujo en buenos resultados entre los
participantes.

e. Perfil de los grupos y su relacion con los proyectos

e Los distintos tipos de grupos que participaron lleva-
ron a que la definicion de los problemas a tratar en
los proyectos tuviera distintos origenes; en algunos
casos surgié como una necesidad comunitaria y en
otros reflejé los intereses que los grupos tienen so-
bre algunos temas o que ya contaban con los pro-
yectos elaborados, por lo que se hace necesario que
la convocatoria incluya lineamientos diferenciados
para organizaciones comunitarias y para ONG.

® En relaciéon con la situaciéon de contar con figura
juridica, las ventajas que los grupos ven son: po-
der obtener recursos financieros de distintas insti-
tuciones para el desarrollo de las acciones que rea-
lizan, asi como rendir cuentas publicas del dinero
que reciben; las desventajas es que son muchos
requisitos para constituirse legalmente y el costo
es muy alto.

¢ Para aquellos grupos que no habian tenido expe-
riencia en el manejo de recursos, el proceso de eje-
cucién de los mismos les generé un aprendizaje va-
lioso que les apoyé para organizarse mejor.

e Para algunas ONG, la experiencia, el tipo de pobla-
ciéon y el tipo de proyecto les generé aprendizajes,
desarrollo de metodologias de trabajo y replantea-
mientos en su mision y vision.

f. Seguimiento institucional de los proyectos

El seguimiento a los proyectos, de acuerdo con la opi-
nion de los grupos, fue fundamental para garantizar
la operatividad de los proyectos, principalmente para
llevar a cabo la ejecucién y el cumplimiento de los
aspectos administrativos que se requieren. Todos los
grupos, excepto uno (en Baja California), fueron visi-
tados y asesorados.

-~

En el caso donde hubo operadora, su participacion
fue fundamental para la promocién de la convoca-
toria, la orientacion para la planeacién e integracion
del proyecto, asi como para la deteccién de proble-
mas e instrumentacion de medidas para su solucion.

g. Papel de autoridades

En la mayoria de los casos, no hubo acercamiento con
las autoridades para el desarrollo del proceso de eje-
cucién de los proyectos. En los casos que si lo hubo,
éste fue un elemento que garantizé la continuidad
de los proyectos (Peto y Escarcega).

h. Elementos que definen el grado de éxito de los
proyectos

e Los proyectos que reflejan mayor grado de éxito son
aquellos en donde la mayoria de los integrantes del
grupo participaron en la planeacién y la ejecucién
de los proyectos, alguna o algunas autoridad se in-
volucraron en el apoyo a los grupos, existié acom-
pafamiento institucional o se dio un proceso de
sensibilizacion sobre la tematica de género, aunque
también influye la trayectoria del grupo.

i

Generacion de productos

Algunos grupos generaron productos metodoloégi-
co para el tratamiento de algunos temas, asi como
productos impresos: Estado de México, trabajo
domestico; Coahuila, violencia intrafamiliar; Mi-
choacan, tratamiento de los derechos humanos con
los jovenes; Querétaro, diagndstico de las mujeres;
Puebla, taller literario; Catemaco, folletos sobre el
tema de medio ambiente.

. Diferencias regionales

* En las zonas norte y centro-bajio se dio mayor par-
ticipacion de organizaciones no gubernamentales,
las que estan en via de constituirse en ONG y de las
promovidas por autoridades. Se observa un mayor
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manejo de los medios electrénicos ya que la ma-
yoria se enter6 de la convocatoria por Internet o
través de otra organizacion; el nivel de organiza-
cién de los grupo fue bueno. Tal vez esta situacién
definié que en esta zona se trabajara en un ma-
yor numero de proyectos el enfoque de género,
el cual se trabajé en 31 por ciento de los proyectos
de la zona norte y en 66 por ciento de la zona cen-
tro-bajio. Las dos regiones representaron 47 por
ciento del total de proyectos en el nivel nacional
que trabajaron este tema.

e En la zona centro, en los grupos hubo partici-
paciéon equilibrada de grupos comunitarios con
ONG. La respuesta a la convocatoria se dio prin-
cipalmente por el trabajo realizado por las ope-
radoras; el nivel de los grupos es bueno. Esta
regiéon es la que presenté menor porcentaje(25)
de proyectos que trabajaron el enfoque de gé-
nero.

® En la regién sur también se observa una participa-
cién equilibrada de OnG y de grupos comunitarios;
los proyectos fueron promovidos en su mayoria
por iniciativa de los grupos; el nivel de los grupos
es bueno y el enfoque de género se trabajé en 60
por ciento de los proyectos de la region.

¢ En la region sureste existié mayor participacion de
organizaciones comunitarias; también se observa
mayor apoyo de las autoridades e instituciones es-
tatales y locales en el proceso de ejecuciéon de los
proyectos, asi como en la promocién de los mis-
mos; el nivel de organizacion fue bueno y el enfo-
que de género se trabajé en 60 por ciento de los
proyectos de la region.

9.1. Problematica y obstaculos enfrentados

Los problemas expresados en las distintas regio-
nes se dividen en dos: los personales, relaciona-
dos principalmente con la posicién, condicion y
roles de género de las mujeres participantes, con

su nivel de autoestima y aspectos econémicos;
este ultimo, principalmente para el caso de los
hombres. Los segundos son los de grupo, y se re-
lacionan con la estructura organizativa, la falta
de conocimientos administrativos, la carencia de
una metodologia de trabajo, la ausencia de apo-
yo de autoridades e instituciones locales y discri-
minacién para el caso de grupos indigenas y algu-
nos de mujeres, como podemos observar en los
siguientes apartados.

a. Personales

e No contar con la aprobacién de la familia o los es-
posos para participar. En algunos casos, no se les
permitia participar, existia enojo de los esposos o
presiéon familiar

e No tener el tiempo suficiente para participar de-
bido a problemas familiares (necesidad de realizar
trabajo doméstico y atender a la familia)

® Rechazo de otros miembros de la comunidad

e Sentir que no se tiene la capacidad o conocimientos
necesarios para participar

e Muchas personas enfrentan problemas econémi-
cos, lo que las obliga a tener que trabajar y desertar
del grupo

e Les falta orientacién sobre el problema de género.

b. De grupo

* En la mayoria de los casos, no contaban con una es-
tructura organizacional que les permitiera ejecutar
y administrar el proyecto

* No contaban con conocimientos basicos de admi-
nistracion

e Les costo trabajo comprobar y administrar el pro-
yecto

® En general, las autoridades los apoyaron sélo para
dar el aval para el proyecto, pero se mantuvieron al
margen y no apoyaron otras actividades. Salvo en
el caso del municipio de Peto, donde el apoyo de las
autoridades ayudod a que los proyectos avanzaran

® En algunos casos no creian en sus capacidades
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® En muchos casos existié desercion de las y los parti-
cipantes, principalmente debido a problemas fami-
liares y econémicos

e La mayoria no cuenta con reglamento interno, lo
cual ha generado problemas porque no quedan
claras las responsabilidades de los y las integrantes
de los grupos

e En algunos casos no se contdé con una metodologia
para hacer la planeacién del proyecto, lo que pro-
voco fallas en la seleccion de temas y su relacion con
la comunidad

e Los grupos conformados por poblaciéon indigena
marcaron como constante la discriminacion étnica.

9.2. Recomendaciones

e Dar un tratamiento diferenciado a organizacio-
nes no gubernamentales no sélo en relaciéon con
el tipo de documentacion que deba entregar, sino
principalmente a analizar cdmo se desarrollé el
proceso de planeacion de los proyectos que pre-
sentan y su vinculacién con las comunidades en
donde trabajaran.

e Solicitar la realizacion de un diagnéstico comuni-
tario que garantice el conocimiento de las condi-
ciones de vida y género de las mujeres y hombres,
para que las acciones definidas en los proyectos
respondan a un enfoque de género que garantice
condiciones de igualdad.

Definir lineamientos basicos de orientaciéon o ele-
mentos de dictaminacion (proceso de planeacién,
organizacion del grupo, si responde a una necesi-
dad comunitaria, si se realizé diagnéstico, enfoque
de género y andlisis de la direccion de los recursos,
entre otros aspectos) para que los proyectos dicta-
minados sean congruentes con los objetivos de la
convocatoria y se garantice un mayor éxito de las
actividades.

e Detectar aquellos grupos en donde es necesario
dar una capacitacién u orientacién puntual para
la planeacion de sus proyectos, ya que ayudaria
a garantizar una mejor operatividad de los pro-
yectos.

Incorporar todos los proyectos al proceso de capaci-
taciéon de lideres o proporcionar formaciéon puntal
en el tema que les permita visualizar de qué forma
se incorpora el enfoque de acuerdo con su tipo de
proyecto.

Buscar los mecanismos para que exista participa-
cion de las instituciones y autoridades locales. Esto
es de enorme valor para el éxito de los proyectos y
la consolidacién de los grupos.

Ofrecer otras alternativas en la presentaciéon de los
formatos de comprobacion de recursos y presenta-
cion de informes, dado que no todos estan fami-
liarizados con el uso de archivos magnéticos y de
Internet.

Realizar una revisién administrativa y acompafa-
miento en tres etapas: al inicio de la operacién del
proyecto, a la mitad del proceso y previo al cierre
del ejercicio, lo cual permitird detectar posibles
problemas y ayudara a los grupos en la operacion
y ejecucion.

Rescatar las experiencias en donde se desarrollaron
metodologias y procesos organizativos exitosos,
con el fin de que al Instituto le puedan servir para
apoyar otros procesos que algunas instituciones es-
tatales estén desarrollando.

Fortalecer el proceso de acompanamiento de los
grupos con un enfoque de género que permita re-
orientar los proyectos hacia el cumplimiento de los
objetivos del Convive.
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