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RESUMEN

La capacitacion empodera de conocimientos a los recursos humanos de la empresa
socialista cubana. También logra que las mujeres participen mas con el fin de propiciar
mayor acceso al trabajo, mejores puestos y salarios dentro de las opciones que brinda
la empresa.Teniendo en cuenta la importancia del tema en la actualidad y en especial
para el municipio de Yaguajay, es que se hace el estudio que realiza una propuesta de
acciones de capacitacion que contribuyan a ampliar la incorporacion femenina al
empleo en la Empresa Pecuaria Venegas (EPV). Se aplicaron métodos y técnicas del
nivel tedrico, empirico y estadistico-matematico, sustentados desde una concepcion
dialéctico-materialista, o que permitio realizar un diagnéstico de la situacion actual de la
capacitacion en la EPV con respecto al tema de incorporacion femenina al empleo,
fundamentando la existencia de carencias, respecto a la organizacion y ejecucion de la
capacitacion. Se utilizé el paradigma mixto de la investigacion. Los referentes
bibliogréficos consultados fueron el sustento para concebir el desarrollo de las acciones
de capacitacion con enfoque de género, las que se organizan a través de talleres y
encuentros de saberes que sirven de referente para entender la dinamica de construir el
conocimiento sobre la base del intercambio y la reflexion. El resultado cientifico al que
se arriba fue valorado por los propios participantes, destacando su valor formativo, de
factibilidad y pertinencia para su aplicacion en el contexto empresarial. Este aspecto, le

confirié un alto valor practico y tedrico que se sintetiza en el informe escrito.
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INTRODUCCION.

Durante su existencia el hombre se ha preocupado por mejorar sus conocimientos, solo
el descubrir el mundo que lo rodea ha sido un reto importante. Cuba es un pais
paradigma de un espacio cognitivo, desde que nace el nifio ya esta rodeado de

maneras y formas de crear para él un panorama de nuevas sabidurias.

El periplo por todo el sistema educacional cubano hace del hombre un ser preparado
para enfrentar la vida luego de dar oportunidades a todos de estudiar segun las
ensefianzas: técnica- profesional, obrera - calificada y en dltimo caso, universitaria.
Después de encauzar este camino viene una segunda etapa y la mas importante de
todas que es la de superarse o0 capacitarse para enfrentar los retos que impone la

dialéctica del desarrollo econémico- politico-social y cultural de pais.

Las condiciones actuales de Cuba inmersa en la implantacion del nuevo modelo
econdémico precisa una vez mas de la capacitacion al sector estatal para fortalecer la
gestion institucional del modelo empresarial cubano, siendo esta una demanda de los
actores locales hacia las cuestiones de mayor relevancia e impacto en los resultados

productivos, econdémicos, sociales y ambientales.

Con la capacitacion se espera el empoderamiento de los recursos humanos de la
empresa socialista como un movimiento socioeconémico con antecedentes y raices
histéricas compartidas con el movimiento cooperativo cubano y mundial. También lograr
que las mujeres participen mas en acciones de capacitacion con el fin de propiciar
mayor acceso al trabajo, mejores puestos y salarios dentro de las opciones que brinda
la empresa sin tener ningun obstaculo al acceso ya que son las féminas actores locales
y parte importante del proceso de transformacion del modelo de gestion del sector
agropecuario cubano propuesto en los Lineamientos de Politica Econdmica y Social del
VI Congreso del Partido Comunista de Cuba (2012).

La capacitacion esta considerada como un proceso educativo a corto plazo a traves del

cual el personal administrativo y técnico de una empresa u organizacion, por ejemplo,
1



adquirira los conocimientos y las habilidades técnicas necesarias para acrecentar su
eficacia en el logro de las metas que se haya propuesto la organizacion en la cual se

desempefia.

Entre los principales objetivos que se pretenden a través de la capacitacion se cuentan
los siguientes: productividad, calidad, planeacion de los recursos humanos,
prestaciones indirectas, salud y seguridad, desarrollo personal, asi como la selecciéon
del personal que es un paso importantisimo en cualquier organizacion o empresa, para
hacerse de un plantel profesional idéneo y capaz, también lo es el plano de una
capacitacion activa que haga que esos profesionales contratados jamas pierdan su
preparacion y aun mas, que puedan sumar nuevos conocimientos en la materia que

desempefian.

Lo anterior es indicativo de la relevancia que tiene la capacitacion, base esencial para
promover el cambio de conductas y la formacion de habilidades, tanto de los directivos,
como de los demas miembros de la entidad. Y aunque esta pensada para mejorar la
productividad de la organizacion, tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos,
destrezas y aptitudes adquiridos por cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar,

sino también para su vida.

Es la forma mas eficaz de proteccion del trabajador, en primer lugar porque si se
produce una vacante en la organizacién, puede ser cubierta internamente por
promocion; y si un trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas
facilmente volvera a conseguir un nuevo empleo. Las promociones, traslados y
actividades de capacitacion son un importante factor de motivacion y retencion del
personal. Demuestran que en esa empresa pueden desarrollar una carrera, o alcanzar

un grado de conocimientos que les permita su "empleabilidad” permanente.

El tema de la capacitacion en Cuba ha sido elemento al cual se le ha prestado atencion
y dedicado esfuerzos como escaldn de ascenso en la formacion de individuos y como
elemento importante e indispensable para insertarse en el mundo tal cual se nos

presenta. Este cambio obedece a una verdad que paulatinamente se abre camino y es



que cada vez mas el éxito que se identifica no sélo con los simples resultados
econdémicos que se logran con una buena gestidbn organizacional, sino con la
sostenibilidad, concepto que se asocia a la consideracion y cuidado de los aspectos

socioculturales.

De hecho una buena gestion organizacional hoy no puede ser ajena a estos temas. La
capacitacion es una cuestién de antiguas raices y ha constituido una preocupacion de
las organizaciones interesadas en contar con un capital humano capaz de hacer frente
a los cambios constantes del entorno. Cuando se habla de capacitacion se hace
referencia a la formacién de las habilidades necesarias que permitan aprovechar de

forma eficiente y eficaz los recursos de todo tipo.

En los Lineamientos de Politica Econdmica y Social del VI Congreso del Partido
Comunista de Cuba (2012), se propusieron cambios en los modelos de gestion que
favorecen un mayor desarrollo en sus distintas formas. Hoy ratificados en el ViIi
Congreso celebrado en abril del presente afo, el cual aboga por elevar la productividad
partiendo de los preceptos de una empresa socialista eficiente. Si se pretende que el
avance empresarial sea sostenible, hay que apostar a favorecer con los resultados de la

capacitacion en el orden subjetivo.

Dados los cambios continuos en la actividad de las empresas, ya no existen puestos de
trabajo estaticos. Cada persona debe estar preparada para ocupar las funciones que
requiera la empresa. El cambio influye sobre lo que cada una debe saber, y también
sobre la forma de llevar a cabo las tareas. Una de las principales responsabilidades de
la supervisibn es adelantarse a los cambios para prever demandas futuras de

capacitacion, y hacerlo segun las aptitudes y el potencial de cada persona.

Las dinamicas de relaciones y la sinergia entre actores en los escenarios locales donde
hay una empresa muestran una amplia diversidad en la que se generan aprendizajes
de gran importancia para el desarrollo social y econémico. Sin embargo, la educacion

gue sustenta este modelo requiere de una mayor sistematicidad en su estudio.



El estudio se justifica por lo trascendental del tema en estos momentos de
trasformacion que implementa la agricultura y en ello de especial importancia las
empresas estatales como forma de sustento social y econdmica que hace sus
contribuciones a las formas asociativas para la actividad econOmica productiva, la
convivencia social y familiar, vinculos determinantes para mejorar la calidad de vida de

la poblacién comunitaria del medio rural.

Diversos son los autores que han tratado el tema de la capacitacion a nivel empresarial
(Donald Kirkpatrick, P y Drucker ,1973): el Modelo de Kirkpatrick, el cual data de 1959
con sus etapas, objetivos y principales herramientas de medicién para cada una de
ellas, se basa en tres niveles: Nivel |.- Reaccion. - Nivel Il.- Aprendizaje. -Nivel IIl.-
Comportamiento. Por otro lado para Drucker la capacitacion debe ser considerada el

corazon de la actividad productiva.

Asumiendo que la empresa moderna es una organizacion basada en el conocimiento, o
de lo contrario es una organizacion obsoleta, incapaz de competir en el mercado con
sus concurrentes. Por tanto, en la busqueda de mayores niveles de eficiencia
econOmica y social se necesita de un personal calificado, con un amplio pefrfil

ocupacional e integrado en la nueva cultura de la organizacion.

Segun Robert Katz (1987), otro autor que ha tratado el tema, puede hablarse de tres
grupos de habilidades administrativas esenciales para que los directivos puedan
alcanzar con éxito sus objetivos. Habilidades técnicas, las humanas y las conceptuales
que, de forma resumida plantean: capacidad de aplicar conocimientos o experiencia
especializada, segun el tipo de actividad a que se dedica la entidad, capacidad de

trabajar y comunicarse con otros, comprenderlos y motivarlos.

Para Phil B. Crosby (1996) ve la capacitacion para todo el personal de la empresa o
entidad, pues plantea que si el lider es el Unico que sabe qué juego se esta jugando,
entonces, obviamente, él es el Unico que puede ganar. Y es precisamente esta realidad

una de las causas de fracaso de muchos procesos de cambio, pues la capacitacion a



los directivos y la falta de preparacion a otros miembros de la organizacion impiden una

comunicacion efectiva entre ellos.

De otra manera lo trata Carlos Nufiez (1989), cuando plantea la capacitacion de manera
dinamica y practica, debido a los tiempos reales con que cuentan los dirigentes para
realizar transformaciones en funcion del desarrollo local. Para lograr la capacitacion,
teniendo como eje fundamental la concepcidon de la educacion popular como proceso
continuo y sisteméatico que implica momentos de reflexion y estudio sobre la practica del
grupo o de la organizacién ,confrontando la practica sistematizada con elementos de
interpretacion e informacion que permitan llevar dicha practica consciente, a nuevos

niveles de comprension.

Otro criterio acertado sobre la capacitacion es el que se expresa en La Gaceta Oficial
de la Republica de Cuba. Ley 116 “Reglamento del Codigo de Trabajo”, emitida por el
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2013) que capacitacion es el conjunto de
acciones de preparacion que desarrollan las entidades laborales dirigidas a mejorar las
competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir con calidad las funciones
del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios.
Este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los conocimientos,

habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su desempefio exitoso.

Desde el punto de vista tedrico la capacitacion esta intimamente ligada a la educacion
popular, donde el hombre y la mujer son el centro de toda la atencion, de toda la ayuda,
de donde saldran las opiniones, las sugerencias y propuestas para la soluciéon de los
diferentes problemas que tengan, que pueden ser resueltos en una inmensa mayoria a
partir de sus propios recursos, de sus propias gestiones (Jiménez, 2002). Pero esta
dinamica debe ser atendida y sistematizada en la practica de forma intencional por la

institucion.

De igual modo Silva Diaz, J (2010) defiende la esencia suprema del ser humano como
centro de la actividad empresarial. Volver al ser humano como centro de la actividad

econdmica sélo es una tesis posible si, ademas de educacion instrumental, se avanza



en el paso del principio siguiente: la formacion. Todos estos estudios muestran
aspectos estructurales y de direccidon de como conducir el proceso de capacitacion en

las entidades, empresas o instituciones.

Bajo los supuestos tedricos que asumen la capacitacion como la via por la que los
individuos pueden llegar a comprender que la instruccion es una herramienta eficiente
para generar mejores condiciones de vida y mantener un equilibrio permanente entre
las relaciones sociales y econOmicas, que permita proteger elementos como la
democracia, la participacion y la equidad es que la autora asume los criterios de
(Jiménez, 2002 y Silva Diaz, 2010) , ambos ponen al ser humano como centro

trasformador mediante la propia solucién de sus problemas.

Como antecedentes de este estudio se puede decir que el tema capacitacion ha sido
emprendido desde la pedagogia con éxito y son disimiles las investigaciones. En
consecuencia, a nivel empresarial es tratada como un elemento accesorio de poca
importancia, solo hace unos afios hasta la fecha se habla del valor que tiene la
capacitacion, por lo que existen algunos estudios en el Centro Universitario Municipal
de Yaguajay que versan sobre la tematica en algunas cooperativas agrarias, pero todos
son estudios cualitativos de casos en trabajos de diplomas de la carrera Estudios

Socioculturales.

Se cuenta con las investigaciones: La mujer en el desarrollo local agricola del municipio
de Hernandez Lara, (2011) y La capacitacion como factor de cambio para la gestion
social cooperativa de la UBPC Simon Bolivar de la autora Hernandez Carvajal, (2012)
ambos dan tratamiento a la capacitacion de la mujer para que pueda participar mas
activamente en las tareas econdmicas, describen sus limitaciones de acceso al trabajo ,

a la participacion , pero no proponen soluciones concretas para revertir la problematica.

Por lo que se entiende que falta progresar en el estudio sobre el tema en el municipio
de Yaguajay, destacandose en desventaja el sector empresarial del Ministerio de la
Agricultura. Por lo cual se intenciona el actual estudio hacia la capacitacion para

contribuir a ampliar la incorporacion femenina al empleo en la EPV ya que de un total



de 2346 trabajadores solo 419 son mujeres representando un 17,8% de incorporacién o

participacion femenina en tareas de la agricultura.

Ademds la empresa se encuentra ubicada entre las comunidades de Perea y Venegas
gue suman una poblacion total de 5225 habitantes, de ellos mujeres rurales son 1215
oscilando entre el rango de 18 a 60 afios de edad y poseen vinculo laboral solamente
525 representando un 43 %, por tanto, esto es un problema que puede reformarse a

través de la sensibilizacion con ayuda de la capacitacion en varias de sus formas.

Asimismo hay que tener en cuenta que la EPV en el Plan de desarrollo ganadero hasta
el 2030 pretende expandirse con la creacion de nuevas Unidades Empresariales
Béasicas (UEB) lo que implica incremento de puestos de trabajos aptos para labores que
pueden realizar las mujeres, incluso, hoy es un problema el reordenamiento hacia otros
sectores de técnicas veterinarias y agronomas graduadas en afos anteriores que por
no tener capacidad de empleo en la empresa y sus dependencias tuvieron que

desplazarse.

En un diagnéstico inicial realizado con respecto al tema en la EPV del municipio
Yaguajay se identific6 como carencia el bajo nivel de actividades de capacitacion con
enfoque de género .Se realizan acciones dirigidas a procesos tecnolégicos, juridicos,
economicos, de calidad, proteccion fisica, entre otras, pero nunca encaminadas al tema
de género, estas tan sensibles, en una institucién donde el 82.13% de fuerza de trabajo
es masculina. A ello se le suma que la empresa esta ubicada en un asentamiento rural
qgue no cuenta con fuentes ocupacionales suficientes para las féminas y que el indice
de mujeres empleadas lo hacen lejos de sus hogares y otras necesitan empleos y no lo

encuentran.

A partir de estas carencias practicas se defini6 como problema cientifico : ¢Queé
acciones de capacitacién contribuyen a ampliar la incorporacién femenina al empleo en
la EPV?



Para desarrollar el estudio se enmarco el objeto de investigacion en: La capacitacion
con enfoque de género en el sector agropecuario y el campo de accién en: la

capacitacion con enfoque de género en la EPV.

Para el trabajo con el problema de investigacion se plante6é como objetivo general:
Implementar acciones de capacitacion que contribuyan a ampliar la incorporacion

femenina al empleo en la EPV
A partir de ello se definieron las siguientes preguntas cientificas

1- ¢Qué elementos tedricos sustentan la capacitacion y la incorporacion femenina al

empleo en la EPV?

2- ¢Qué situacion real presenta la capacitacibn en correspondencia con la

incorporacion femenina al empleo en la EPV?

3-¢,Qué acciones de capacitacion contribuyen a ampliar la incorporacion femenina al

empleo en la EPV?

4-¢;Como evaluar la pertinencia de las acciones en la EPV después de la capacitacion

para ampliar la incorporacion femenina al empleo?

Y para conducir la investigacion en correspondencia con el objetivo general y las

preguntas cientificas se proponen los siguientes objetivos especificos:

1- Determinar los principales referentes tedricos relacionados con la capacitacion y la

incorporacion femenina al empleo en las empresas.

2- Diagnosticar la situacion de la capacitacion en correspondencia con la incorporacion

femenina al empleo en la EPV.

3- Proponer acciones de capacitacion encaminadas a ampliar la incorporacion femenina

al empleo en la EPV.

4- Evaluar la pertinencia de las acciones en la EPV después de la capacitacion.



En la investigacion se asumid la concepcion dialéctico materialista como fundamento
de su gestion, con una complementariedad cualitativa y cuantitativa que permite
comprender el objeto de estudio. Se trabajé en la articulacion de métodos y técnicas en
correspondencia con el disefio delimitado, sobre la base de los principios de la
integralidad, pertinencia, unidad dentro de la variedad y de la triangulacion. Se
estructurd en un disefio no experimental en el que se evalu6 el comportamiento de la

capacitacion a través de la implementacion de las acciones.

Para la recogida e interpretacion de la informacion se utilizaron métodos y técnicas
fundamentales que se complementan para dar la profundidad requerida en estos

disefos.

Del nivel tedrico: el analisis y la sintesis, la induccién y deduccién, el histérico- l6gico, el

transito de lo abstracto a lo concreto, entre otros.

Del nivel empirico se utilizaron: la observacién participante, la entrevista estructurada, la
encuesta, la revision de documentos y la triangulacion como eje de interpretacion para
complementar los analisis del diagnostico. La observacion, sirvi6 como método
imprescindible en la comparacion de los estados iniciales y finales, la triangulacion
como eje de interpretacion para complementar los andlisis del diagndéstico. Como
método estadistico-matematico se utilizd el célculo porcentual, empleandose para el
procesamiento de la informacion obtenida en los instrumentos de investigacion
aplicados a la muestra, para luego establecer juicios a partir de una estadistica

descriptiva de ellos.

Para el estudio se definid6 como unidad de analisis a directivos de la empresa y sus
dependencias (UEB, UBPC, CCS y CPA), técnicos de recursos humanos, trabajadores
y productores lideres implicados en la capacitacibn, ademas que estuvieran
representadas las distintas funciones o fuentes de empleo dentro de las bases
productivas, incluye 120 hombres y 80 mujeres cuyas edades oscilan entre los 35 y 60

afos y se preciso en la disposicion de cooperar con la investigacion.



Por tanto la poblacion queda conformada por 200 trabajadores de la EPV, de los
cuales se tomO una muestra no probabilistica de tipo intencional compuesta 60
trabajadores a través de los cuales se capacitaran en temas de género con el fin de
poner en practica este tipo de capacitacion reflexiva y de sensibilizacion con el

proposito de incrementar el empleo para féminas en las dependencias de la empresa.

Como fortalezas se precisan que son trabajadores constantes en la labor por mas diez
afos, motivados por los beneficios que le aporta el trabajo en la empresa y estan
conscientes del rol social y econémico que juegan en el desarrollo local y en la
comunidad. Dentro de las debilidades pueden sefalarse la falta de tiempo para las
actividades de capacitacion.

La novedad radica en que a partir de la idea de investigacion se aportdé al plan de
capacitacion de la EPV un disefio de acciones patrticipativas que contribuya a mejorar la
posibilidad de acceso al trabajo sin tener que negar el papel que juegan las féminas en
este sector, traducido en mayor calidad de vida para la mujer y la familia y en mejorar

uno de los indicadores del desarrollo local.

El aporte practico se concibe a partir de que dotard a la capacitacion interna de la
empresa con un grupo de acciones participativas, amenas, interesantes y dinamicas
con un marcado enfoque de género para lograr justicia y equidad en cuanto al acceso al
trabajo en esferas tan importantes como la agricultura , asi se igualan oportunidades
entre mujeres y hombres que se pueden resolver a partir de los intercambios de las
propias acciones de capacitacion , de manera que muestren el camino correcto al

empoderamiento femenino con respecto al derecho al trabajo remunerado.

La tesis presenta la introduccién, tres capitulos, conclusiones, recomendaciones,
bibliografia y anexos. El Capitulo | construye el marco teorico-referencial que sustentara
el estudio de los elementos y conceptualizaciones acerca de la capacitacion y la

incorporacion femenina al empleo en las entidades laborales.

El Capitulo 1l fundamenta la propuesta de acciones y realiza un diagnéstico sobre la
situacion real de la capacitacion en correspondencia con la incorporacién femenina al
10



empleo en la EPV y el Capitulo Il presentara la propuesta de acciones de capacitacion
encaminadas al objetivo y presenta la evaluacion de los cambios efectuados en la EPV

después de la capacitacién para ampliar la incorporacion femenina al empleo.
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CAPITULO I: ELEMENTOS CONCEPTUALES SOBRE LA CAPACIT ACION Y LA
INCORPORACION FEMENINA AL EMPLEO EN LAS ENTIDADES L ABORALES.

1.1- La capacitacion. Rol actual.

El tema de la capacitacion ha sido el elemento al cual se le ha prestado atencidon y
dedicado esfuerzos como escalon de ascenso en la formacion de individuos y como
elemento importante e indispensable para insertarse en el mundo tal cual se presenta.
Las organizaciones muestran un interés creciente por la implementacion de la
capacitacion, desde hace afos viene cobrando fuerza la tendencia hacia los Sistemas
Integrados de Gestion en capacitacion que incorporan los aspectos ambientales,

econdmicos y sociales.

"El término capacitacion se utiliza con frecuencia de manera casual para referirse a la
generalidad de los esfuerzos iniciados por una organizacion para impulsar el
aprendizaje de sus miembros... Se orienta hacia la cuestiones de desempefio de corto
plazo." (Bohlander, G. y otros, 1999).

Este cambio obedece a una verdad que paulatinamente se abre camino y es que cada
vez mas el éxito se identifica no sélo con los simples resultados econémicos que se
logran con una buena gestion organizacional, sino con la sostenibilidad, concepto que
se asocia a la consideracion y cuidado de los aspectos socioculturales, ambientales,

entre otros.

De hecho una buena gestién organizacional hoy no puede ser ajena a estos temas. La
capacitacion es un tema de muy antiguas raices y ha constituido una preocupacion de
las organizaciones interesadas en contar con un capital intelectual capaz de hacer
frente a los cambios constantes del entorno. Cuando se habla de capacitacion se hace
referencia a la formacion de las habilidades necesarias que permitan aprovechar de
forma eficiente y eficaz los recursos de todo tipo.

"La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales

de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los conocimientos,
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habilidades y actitudes del colaborador... La capacitacion es la funcion educativa de una
empresa u organizacion por la cual se satisfacen necesidades presentes y se prevén
necesidades futuras respecto de la preparacion y habilidad de los colaboradores.”
(Stoner, 1996).

Segun Robert Katz (2000), puede hablarse de capacitacion a partir de “tres grupos de
habilidades administrativas esenciales para que los directivos puedan alcanzar con
éxito sus objetivos. Estas son las habilidades técnicas, las humanas y las conceptuales
que, de forma resumida plantean: capacidad de aplicar conocimientos o experiencia
especializada, segun el tipo de actividad a que se dedica la entidad, capacidad de
trabajar y comunicarse con otros, comprenderlos y motivarlos, tanto en lo individual

como en grupo la capacidad mental para analizar y diagnosticar situaciones complejas”.

Con bastante frecuencia se identifica la capacitacion so6lo con la modalidad que se
emplea para transmitir y compartir los conocimientos, es decir, cursos, diplomados,
maestrias, entre otras. Sin embargo, la efectividad de la capacitacion descansa en

buena medida en su enfoque como un proceso.

El punto de partida del proceso estd constituido por los objetivos definidos por la
organizacion, concretados en determinados indicadores econdémicos, de calidad,
sociales y ambientales, entre otros y que cuenta con la informacion necesaria para
planificar la modalidad de capacitacion seleccionada, en funcion de las especificidades
y requerimientos de la entidad. Esta parte del proceso transcurre entonces por sus tres
momentos: inicio, desarrollo y fin, después de lo cual y transcurrido determinado
periodo de tiempo, se retroalimenta el proceso de capacitacién llevado a cabo.

Con bastante frecuencia las empresas gestionan diferentes modalidades de
capacitacion para los directivos, dejando en un segundo plano al resto de los miembros
de la organizacion, hecho que evidencia la ausencia de enfoque sistémico en el
proceso de capacitacion .Segun Phil b. Crosby (1996) “Si el lider es el Unico que sabe

qué juego se esta jugando, entonces, obviamente, él es el Unico que puede ganar.”
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Es precisamente esta realidad una de las causas de fracaso de muchos procesos de
cambio, pues la capacitacion a los directivos y la falta de preparacion a otros miembros
de la organizacion impiden una comunicacion efectiva entre ellos .Es decir, no es
suficiente la preparacion a los directivos, también el resto de los trabajadores tienen
que estar preparados para comprender las nuevas ideas, de forma que puedan
apoyarlos y convertir esas ideas en resultados exitosos para la entidad.

El tercer aspecto de la efectividad del proceso de capacitacion es la medicion de la
influencia que se logra sobre el desempefio organizacional. Existe bastante consenso
acerca de la necesidad de evaluar cémo influyen los procesos de capacitacion sobre los
resultados del desempefio.

En el contexto internacional se han disefiado modelos y manuales que intentan medir el
impacto que tienen los procesos de capacitacion. Entre ellos, el Modelo de Donald
Kirkpatrick (1924-2014), psicologo norteamericano del pasado siglo. De forma resumida,
este modelo con sus etapas, objetivos y principales herramientas de medicién para
cada una de ellas, se basa en tres niveles: Nivel I.- Reaccion. - Nivel Il.- Aprendizaje. -
Nivel lll.- Comportamiento. (Ramirez y Garcia, 2005).

Este es uno de los modelos mas conocido, reconocido y empleado, para el tratamiento
del tema de la capacitacion, el cual data de 1959. Como queda claro, aunque ha
pasado la prueba del tiempo (mas de 50 afios) y ha sido adaptado por diferentes
autores, es necesario ajustarlo a las condiciones actuales de los procesos de

capacitacion en general y a las cubanas en particular.

La capacitacion debe ser considerada el corazon de la actividad productiva. Al respecto,
P. Drucker (1996) ha planteado que “la empresa moderna o es una organizacion
basada en el conocimiento, o de lo contrario es una organizacion obsoleta, incapaz de
competir en el mercado con sus concurrentes”. Por tanto, en la busqueda de mayores
niveles de eficiencia econdmica y social se necesita de un personal calificado, con un

amplio perfil ocupacional e integrado en la nueva cultural de la organizacién.

Capacitar, segun una de las acepciones del Diccionario comunicacion shtml. (2012)

significa “hacerse apto, habilitar”; entendiendo esto ultimo como facilitar a uno lo que
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necesita. Pero definiciones mas acabadas de capacitacion plantean que“es
complementar la educacion académica del empleado o prepararlo para emprender
trabajos de mas responsabilidad”. Otras teorias manifiestan que la capacitacion es el
conjunto de conocimientos sobre el puesto que se deben desempefiar de manera
eficiente y eficaz.

La Gaceta Oficial de la Republica de Cuba. Ley 116 “Reglamento del Cddigo de
Trabajo”, emitida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (2013) expresa que
capacitacion es el conjunto de acciones de preparacion que desarrollan las entidades
laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones y recalificaciones para
cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos
resultados productivos o de servicios. Este conjunto de acciones permite crear,
mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores para
asegurar su desempefio exitoso.

"La capacitacion esta orientada a satisfacer las necesidades que las organizaciones
tienen de incorporar conocimientos, habilidades y actitudes en sus miembros, como
parte de su natural proceso de cambio, crecimiento y adaptacion a nuevas
circunstancias internas y externas. Compone uno de los campos mas dinamicos de lo

que en términos generales se ha llamado, educacion no formal." (Blake, O., 1997).

Desde el punto de vista tedrico la capacitacion esta intimamente ligada a la educacion
popular, donde el hombre y la mujer son el centro de toda la atencion, de toda la ayuda,
de donde saldran las opiniones, las sugerencias y propuestas para la solucion de los
diferentes problemas que tengan, que pueden ser resueltos en una inmensa mayoria a
partir de sus propios recursos, de sus propias gestiones (Jiménez, 2002). Pero esta
dinamica debe ser atendida y sistematizada en la practica de forma intencional por la

institucion.

De igual modo Silva Diaz, J (2010) defiende la esencia suprema del ser humano como
centro de la actividad empresarial. Volver al ser humano como centro de la actividad
econdmica soélo es una tesis posible si, ademas de educacion instrumental, se avanza

en el paso del principio siguiente: la formacion. Todos estos estudios muestran
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aspectos estructurales y de direcciébn de como conducir el proceso de capacitacion en

las entidades, empresas o instituciones.

Otro concepto es el de (Gore, E., 1998) "La capacitacion es, potencialmente, un agente
de cambio y de productividad en tanto sea capaz de ayudar a la gente a interpretar las
necesidades del contexto y adecuar la cultura, la estructura y la estrategia (en

consecuencia el trabajo) a esas necesidades”

Bajo los supuestos tedricos que asumen la capacitacion como la via por la que los
individuos pueden llegar a comprender que la instruccion es una herramienta eficiente
para generar mejores condiciones de vida y mantener un equilibrio permanente entre
las relaciones sociales y econémicas, que permita proteger elementos como la
democracia, la participacion y la equidad es que la autora asume los criterios de
(Jiménez, 2002 y Silva Diaz, 2010) , ambos ponen al ser humano como centro
trasformador mediante la propia solucion de sus problemas.

Estos conceptos acentlan la necesidad de trabajar con los indicadores humanos que
reconocen al hombre como un ser social que vive en comunidad y de ella aprende,
aspectos en el que las concepciones de la psicologia Histérico-cultural introducida por
Vigotsky, (1896-1934), que es retomada y desarrollada por L. |. Bozhovich, (1976), y
expresa el vinculo entre las condiciones de vida del individuo, en una etapa vital dada.

En este punto el desarrollo social depende del desarrollo individual y ambos componen
la situacion social de desarrollo (SSD) como elemento que establece la relacion entre la
posicion que se ocupa en el sistema de relaciones sociales y la posicion interna del

individuo, en cada etapa. (Bozhovich, (1976).

1.2- La capacitacion territorial.

Desde hace algunos afios el municipio de Yaguajay estuvo insertado en el Proyecto
Yaguajay lo cual beneficio a varios sectores locales y el avance y la maduracion de
estos procesos permitieron a los actores que identificaran necesidades de
conocimientos y herramientas especificas para la construccion y conduccion del

desarrollo y que en la mayoria de los casos carecian hasta el momento.
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Se le ha dado seguimiento al trabajo de los proyectos en el municipio para el Desarrollo
Local (DL) durante todos estos afios con la participacion de PALMA, Descentralizacion,
Anemia, Agrocadenas, BASAL, PRODEL, entre otros, que han dejado sus huellas en
materia de herramientas practicas en el tema de capacitacién y que hoy las empresas y

entidades sabran aprovechar con el apoyo de redes del conocimiento a nivel local.

El trabajo conjunto con el gobierno municipal y sus consejos comunitarios han dado
respuesta desde la logica de funcionamiento de los propios gobiernos, a la puesta en
marcha de las Estrategias Municipales de Desarrollo y la creciente incorporacion de
diversos actores, respecto al modo peculiar, por decirlo de alguna manera, en que se
deberian capacitar a los lideres del proceso y a los diversos actores en general

¢, Como deberia ser la capacitacion? En consonancia con todo lo anterior, resulta
necesario visualizar esta capacitacion de manera dinamica y practica, debido a los
tiempos reales con que cuentan los lideres para realizar transformaciones en funcion
del desarrollo local. Entendiéndose por DL todo lo que compete a las empresas
estatales y cooperativas.

Una via muy bien acogida durante todos los afios en que se han capacitado a los
actores locales por diferentes proyectos ha sido la teoria a partir de la practica y no la
teoria sobre la practica. Asi, una practica de educacion popular no es lo mismo que
“darle cursos de politica a la base, ni hacerle leer textos complicados, ni sacarlos por
largos periodos de su préactica, para formarlo, sino tomar la propia realidad (y la practica
transformadora sobre esa realidad) como fuente de conocimientos”. (NUfiez, 1989).

Justamente los actores locales han identificado la necesidad de ir en busca del
fundamento tedrico que dé soporte a la practica que realizan en sus territorios, la
necesidad de gestionar el conocimiento que tribute de manera directa al desarrollo que

construyen.

Por lo que se alude al principio de que “[...] su funcionamiento consiste en que el saber
no es propiedad de los intelectuales y académicos, ni tampoco es algo acabado y
estatico, que puede ser transmitido por unos a la conciencia de otros. Y la produccién

colectiva del conocimiento es [...] un método o proceso en el cual se integran elementos
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o ideas en forma ordenada, a través de la participacion colectiva basada en los
conocimientos y experiencias del grupo, para llegar a construir teoria y nuevos

conocimientos que permitan mejorar la practica.”(Seleccion de lecturas, 1997).

De cierta manera marcan la diferencia del hacer y multiplican los saberes a partir de la
construccién colectiva, lo que en alguna medida los ha ayudado a organizar el trabajo e
involucrar a mas personas en las propuestas de cambio que necesita el territorio como
bien se ha planteado, estos actores, en el proceso de capacitacion identifican la
necesidad y pertinencia de sumar a nuevos sujetos a dicha capacitacion.

Segun afirma Bueno (1999), el conocimiento es una capacidad humana como las
habilidades, la experiencia y la inteligencia, “...la presencia en la mente de ideas acerca
de una cosa 0 cosas que se saben de cierta ciencia, arte, etc. En concreto se puede

entender por conocimiento como una " combinacion de idea, aprendizaje y modelo
mental..."; aparece como resultado de una transformacion personal que llega a
convertirse en un activo mas - el fundamental - de la organizacion y mientras mayor sea
su magnitud, mayor preparacion para enfrentar los cambios y fluctuaciones del entorno

en el que las organizaciones deben luchar por alcanzar la competitividad.

Dado este contexto, el conocimiento debe verse en dos dimensiones, desde el punto de

vista de sus poseedores:
» Conocimiento individual. El que posee individualmente el trabajador.

» Conocimiento colectivo. El que acumula la organizacibn como resultado de la
integracion estratégica de éste puesto al servicio de intereses comunes en bien de la

sociedad y garantiza la verdadera competitividad.

Si se reconoce la existencia de estas dos dimensiones, entonces se puede considerar
que el término conocimiento “...se refiere a la capacidad de los grupos sociales para
generar y aprovechar informacion, actuar ante situaciones imprevistas, comprender las
necesidades del momento y transmitirlas a otros, adoptar las propias aptitudes a formas
de organizacion y tecnologias inéditas, en otras palabras, el aprender a aprender, como

condicion indispensable de sobrevivencia...” (Mancera, 1997).
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La autora coincide con los planteamientos anteriores pues se esboza la trascendencia
del territorio como marco de lo cotidiano y primera instancia de gestion de las
condiciones de vida. Ademas se expone una vision integral de los procesos, que tiene
como punto de partida: las potencialidades, de acuerdo con la perspectiva del

materialismo historico y dialéctico.

Debe resultar claro que no significa exclusivamente que la sociedad se beneficie como
“paciente” de los aportes del conocimiento, sino también que la sociedad, la comunidad,
se comporta como agente del conocimiento. Tal proceso de apropiacion convierte al

conocimiento en socialmente relevante.

De alguna manera referirse a la capacitacion supone identificar necesidades
especificas de preparacion (temas), grupos a capacitar, asi como el contexto o el
ambito en la que se desarrollara. En este sentido el ambito del Poder Popular dentro del
contexto local, serian los puntos de mira de la capacitacion a la que se hara referencia;
una capacitacion con caracteristicas y objetivos muy especificos, con ideas de
fortalecimiento, crecimiento personal, completamiento y profundizacion de

conocimientos para el accionar.

1.2.1- La capacitacion desde la universidad para la  formacion de capacidades a

nivel local.

En el proceso actual de universalizacion que lleva a cabo la educacion universitaria uno
de los retos principales esta en satisfacer las necesidades de superacion profesional y
capacitacion de los recursos humanos en sus propios municipios, con programas

especialmente concebidos para ello (Boffill, 2010).

Bajo este modelo de trabajo en el territorio, las IES ponen al servicio de la comunidad
SuUs procesos sustantivos, aportando esquemas de trabajos propios, y convirtiéndose en
la catalizadora del desarrollo, a través de la integracion con el gobierno y las demas
instituciones locales. En el contexto local se identifican aquellos conocimientos
necesarios para la solucion de los problemas y se ajustan a las condiciones reales del
aprendizaje. (Reyes, 2011).
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La universidad como centro promotor de conocimientos no solo tiene en su encargo la
superacion postgraduada, sino que también asume un compromiso con los actores
locales , por tanto, realiza a partir de demandas y convenios de trabajos capacitaciones
a entidades y empresas que van desde asesorias técnicas y metodolégicas , hasta

cursos , talleres ,areas demostrativas, intercambios de experiencias

Considerandose este un espacio colectivo que vincula los saberes de las personas
participantes con otros conocimientos mas sistematizados o teorizados. Propicia el
intercambio de ideas y experiencias, de practicas y reflexiones, en un ambiente
favorecedor para el crecimiento individual y grupal. Es recomendable cuando se
requiere concertar diversidad de opiniones y construir un producto que garantice alto
nivel de apropiacion de todos los participantes. Suelen ser intensivos o concentrados en

un tiempo especifico. (Calzado, 1998).

Mena (1998), refiere que esta capacitacion cubre necesidades de -calificacion,
promocion, toma de conciencia y reinsercion, en dependencia de cada caso, y se
reconoce como primordial para el éxito de cualquier proceso de DL. Pero siempre
deberia tener como caracteristica su integralidad, aportando a los diferentes actores los

enfoques e instrumentos que propicien la necesaria articulacion de temas y acciones.

Desde el punto de vista conceptual, para Diaz (2013), la capacitacion se considera
como la accién que permite preparar al individuo para el ejercicio eficiente de un oficio o
profesion, cuyo nivel de complejidad abarca desde una simple habilidad, hasta el
dominio profundo de conocimientos tecnoldgicos... tiene un caracter ciclico, interactivo

y en procesos, lo que facilita la estructuracion de modelos de gestion.

Para Sagbay, G; Rodriguez, S; (2012) “La capacitacion es una actividad continua,
orientada principalmente al perfeccionamiento técnico (habilidad/destreza) del talento
humano, asi como a su integracion y/o adaptacion al proceso productivo de una

institucion”

Sin embargo, la autora coincide con Elizondo (2013) cuando afirma que la capacitacion
es “el proceso que permite ajustar las cualidades del trabajador a una actividad,
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mejorando y actualizando las capacidades, habilidades, actitudes y aptitudes idoneas

para su desempefio”

1.3 Papel de la capacitacion en el Ministerio de la  Agricultura (MINAGRY).

Normativas para el personal de una empresa.

Las acciones de capacitacion que acometen las direcciones de las entidades laborales,
deben estar relacionadas con los procesos de produccion o servicios que estas realizan
y con los conocimientos, habilidades y actitudes que deben poseer los recursos
humanos para llevarlos a cabo, asi como por tener un enfoque de sistema, en
correspondencia con los objetivos y resultados econdmicos y de calidad que se

propone alcanzar la entidad, a corto y mediano plazo.

Dentro de los principios fundamentales en los que se basa la capacitacion y el
desarrollo de los recursos humanos, que deben observar las direcciones de las
entidades laborales se encuentran los siguientes:

Es un proceso planificado, continuo, permanente, flexible y dindmico, que permite a los
trabajadores adquirir conocimientos y habilidades durante su vida laboral .El jefe directo
del trabajador es el maximo responsable de planificar, organizar, ejecutar y controlar
estas actividades. La capacitacion debe verse como una inversion y no un costo y
desarrollarse en un ambiente propicio para el aprendizaje, con una organizacion del
trabajo basada en funciones amplias y enriquecidas, asi como con la participacion
efectiva de los implicados.

Se ejecutan acciones necesarias para dotar a los trabajadores de conocimientos y
habilidades en corto plazo, asi como aquellas que les posibilita anticiparse a los
cambios que se producen en las entidades .Incluye a todos los trabajadores y tiene
como vanguardia a los dirigentes de la entidad que son los primeros que deben estar
preparados para dirigir con efectividad la produccién o los servicios y liderar los
procesos de cambio.

Si bien es cierto que la capacitacion no es el Unico camino por medio del cual se

garantiza el correcto cumplimiento de tareas y actividades, si se manifiesta como un
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instrumento que ensefa, desarrolla sistematicamente y coloca en circunstancias de

competencia a cualquier persona.

Actualmente las empresas socialistas cubanas se rigen por la Ley 116 “Reglamento del
Cddigo de Trabajo”, emitido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad y Seguridad Social
(2013). Todo ello expresado en planes de capacitacion que si bien mejoran las
competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir con calidad las funciones
del puesto de trabajo, carecen a la luz de los momentos actuales de visiones
metodoldgicas mas cercanas a los trabajadores.

Si se hace un recorrido por el plan de capacitacién de una empresa se puede ver que
parten del analisis situacional, constituyendo este la primera fase del proceso
capacitador porque define el momento en que se establecen las bases de las
actividades posteriores .Por lo anterior, este debe reflejar informacién sobre :Mision,
objetivos y metas laborales, proceso productivo, estructura organizacional, funciones y
lineas de autoridad, recursos disponibles, clientes y proveedores y fuerzas y
debilidades

A partir de los puntos débiles o deficiencias encontradas se establece con claridad los
problemas que pueden y deben ser resueltos con capacitacion, siendo una actividad
planeada contribuyendo a preparar y formar al recurso humano que requiere y labora
actualmente en una empresa, por lo tanto, no todos los problemas pueden ser

satisfechos con la misma.

Cuando el diagnostico de la empresa refleja problemas especificos en cuanto al
desempefio laboral de los trabajadores referidos a la induccién, formacion, actualizaciéon
y desarrollo de sus funciones, estos representan indicadores que guiaran el curso de
las acciones de capacitacion; por lo que representan la materia de la siguiente fase del

proceso: diagndéstico de necesidades

Las caracteristicas del diagnostico de la empresa permiten flexibilidad en su aplicacion,

ya que se puede realizar como una revision periddica, semestral o anual buscando
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siempre la calidad y confiabilidad de los resultados, los cuales dependeran
sustancialmente de la veracidad de la informacion.

El diagnéstico o determinacion de las necesidades de capacitacion es el elemento
fundamental que debe realizar la entidad laboral para elaborar el plan de capacitacion.
Se pueden utilizar diferentes técnicas y herramientas, que permiten identificar la brecha
de conocimientos. Los resultados del diagnostico debe reflejar las necesidades de
capacitacion para cada trabajador, acciones que se proponen ejecutar para resolver
estas necesidades, quien o quienes participan en cada accién, fechas propuestas de
inicio y terminacion de cada una, tiempo de duracién y lugar donde se proponen

desarrollarlas.

Los factores que provocan necesidades de capacitacion pueden ser diversos:
expansion de la empresa o ingreso de nuevo empleados, trabajadores transferidos o
ascendidos, implantacion o modificacion de métodos y procesos de trabajo,
actualizacion de tecnologia, equipos, instalaciones y materiales de la empresa,

produccién y comercializacion de nuevos productos o servicios, entre otros.

Los cambios que efectle la empresa provocaran futuras necesidades de capacitacion,
a ésta se le reconoce como capacitacion proactiva, ya que se adelanta a los problemas

y trata de prever resultados que fortaleceran a la organizacion.

La evaluacion es otro aspecto fundamental teniendo en cuenta el principio de que la
capacitacion y el desarrollo de los recursos humanos constituye una inversién y no un
costo, cada entidad tiene que evaluar sistematicamente su impacto, a partir de las
mejoras que se producen con la introduccién de los conocimientos, habilidades y
técnicas adquiridas por los trabajadores capacitados, en la produccién y los servicios.

1.3. 1. Normativas para la capacitacién empresarial

Una empresa que brinda constante capacitacion a sus empleados jamas caera en la
obsolescencia de los conocimientos de éstos y por supuesto ganara en el hecho que
siempre estaran actualizados y se mantendran en competencia frente a la competencia,

impactando ambas cuestiones de manera positiva en el rendimiento de la empresa.
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Empleados que saben como actuar, qué hacer y cOmo conseguir el éxito de su empresa
son imprescindibles y ello se logra en gran medida gracias a la capacitacion y sumado

por supuesto a las disposiciones naturales que cada individuo tiene.

Existen dos tipos de capacitacion, la inherente y la inducida. La primera se origina
propiamente dentro del grupo, es el producto del intercambio de las experiencias o fruto
de la creatividad de alguno de los integrantes que luego sera transmitida por este al
resto de sus compafieros. Y en el caso de la inducida, la ensefianza proviene de

alguien ajeno al grupo, por ejemplo, los cursos que se dictan en las empresas.

Los campos de aplicacién de la capacitacion son muchos, pero en general entran en

una de las cuatro areas siguientes:
a) Induccion: Es la informacién que se brinda a los empleados recién ingresados.

b) Entrenamiento: Se aplica al personal operativo. En general se da en el mismo puesto

de trabajo.

c) Formacién basica: Se desarrolla en organizaciones de cierta envergadura; procura
personal especialmente preparado, con un conocimiento general de toda Ila

organizacion.

d) Desarrollo de Jefes: Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar mas bien

actitudes que conocimientos y habilidades concretas.

La capacitacion, aunque esta pensada para mejorar la productividad de la organizacion,
tiene importantes efectos sociales. Los conocimientos, destrezas y aptitudes adquiridos
por cada persona no solo lo perfeccionan para trabajar, sino también para su vida. Son
la forma mas eficaz de proteccion del trabajador, en primer lugar porque si se produce
una vacante en la organizacion, puede ser cubierta internamente por promocion; y si un
trabajador se desvincula, mientras mas entrenado esté, mas facilmente volverd a

conseguir un nuevo empleo.
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Varios son los beneficios de capacitar: permite evitar la obsolescencia de los
conocimientos del personal, que ocurre generalmente entre los empleados mas
antiguos si no han sido reentrenados. Adaptarse a los rapidos cambios sociales, como
la situacion de las mujeres que trabajan, el aumento de la poblacién con titulos
universitarios, la mayor esperanza de vida, los continuos cambios de productos y
servicios, el avance de la informética en todas las areas, y las crecientes y diversas
demandas del mercado. Disminuye la tasa de rotacion de personal, y permite entrenar

sustitutos que puedan ocupar nuevas funciones rapida y eficazmente.

Beneficios de la capacitacion para las organizaciones: Entre los beneficios que tiene la
empresa con la capacitacion se pueden enumerar los siguientes: Crear mejor imagen
de la empresa, mejora la relacion jefe subordinado, eleva la moral de la fuerza de

trabajo, incrementa la productividad y la calidad en el trabajo.

Beneficios de la capacitacion para los trabajadores: Elimina los temores de
incompetencia, sube el nivel de satisfaccion con el puesto y desarrolla un sentido de

progreso.

La capacitacion en la actualidad representa para las unidades productivas uno de los
medios mas efectivos para asegurar la formacion permanente de sus recursos humanos
respecto a las funciones laborales que y deben desempefiar en el puesto de trabajo que

ocupan.

Otros aspectos vitales son la seleccion de los meétodos y técnicas participativas
adecuadas, capaces de permitir la asimilacion de los contenidos a sus destinatarios y la
seleccion de contenidos relacionados con la realidad de la empresa una vez
diagnosticadas estas, permitiendo ajustar las propuestas tecnologicas a las
caracteristicas y particularidades de la misma. Elaborados el plan y programas de
capacitacion, el siguiente paso es llevarlos a la practica; es decir, operar las acciones

de capacitacion.
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Modalidades de capacitacion mas adecuadas:

Talleres: Como una forma de asesoramiento colectivo que proporciona conocimientos y
habilidades facilitando el intercambio de ideas y experiencias en una problematica
concreta, para lo cual es muy conveniente combinar la actividad de intercambio y
construccion colectiva del conocimiento a partir de la practica y de la informacion
cientifica técnica disponible sobre el tema, incluyendo en el disefio actividades

practicas.

Cursos: Es una actividad de formacion completa que se guia por un programa de
estudio que define los contenidos y los tiempos para impartirlos. Suelen emplearse para
preparar a una persona con el objetivo de que asuman una tarea determinada, y deben
concluir con una actividad que permita conocer el grado de apropiacion de los

conocimientos por parte de cada uno de los participantes.

Conferencias: Es la disertacion ofrecida por un especialista en un tema determinado. Su

objetivo es esencialmente ampliar o actualizar la informaciéon de que disponen los

participantes sobre la temética.

Asesoramiento individual o dialogo: Debe ser una actividad sistematica, dirigida al

problema especifico del productor, y para que sea exitoso, se deben respetar algunos

principios.

Dias de campo: Forma de asesoramiento colectivo que permite recorrer las areas de la

cooperativa intercambiando experiencias. Este método se realiza con grupos pequefios

de alrededor de 10 personas.

Ferias: Es una actividad amplia de intercambio de conocimientos, experiencias y
productos, que se combina con actividades recreativas para toda la familia. Puede ser

sobre un cultivo concreto, tecnologias apropiadas o una actividad productiva general.

Principios basicos para ejecutar la capacitacion: Trabajar con recursos propios, partir de
un diagnoéstico participativo, comenzar en pequefio, aprender-haciendo, priorizar

procesos de desarrollo de capacidad de gestion, protagonismo del trabajador,
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manejada por personas de la localidad y sus organizaciones .Lo cual responde a: ¢ Qué

se hace?, ¢Qué se puede hacer diferente? y ¢ Como lograrlo?
1.4—Incorporacion femenina al empleo en las empresa s del MINAGRI.

Desde los primeros afios de la Revolucion se le concedio gran importancia al tema de la
mujer y al trabajo dirigido a la defensa de sus derechos humanos y al ejercicio de la
igualdad. La Federacion de Mujeres Cubanas (FMC) ha sido la promotora de iniciativas,
propuestas y materializacién de leyes en beneficio de las mujeres y ha contribuido, aun
cuando no existia el concepto de género como categoria, a avanzar en la emancipacion
de las mujeres y desde el principio de la Revolucion las leyes promulgadas ya

contenian este enfoque.

Los cambios ocurridos son importantes tanto cuantitativa como cualitativamente. No
obstante, debemos sefialar, que hay esferas en las que la incorporacion de las mujeres
es mas compleja. El propio Fidel (1990) expreso: “Ya no se trata de una igualdad en
abstracto, o de una lucha en abstracto por la igualdad; ya no se trata de una teoria , se
trata de una realidad, y las realidades son més fuertes que las teorias, las realidades

son mas sélidas que las abstracciones”.

Para analizar la situacion actual de la mujer en la sociedad cubana, se ha utilizado el
desglose en niveles del concepto de empoderamiento definido por UNICEF (1998),
bienestar, acceso, concientizacion, participacion y control, adaptandolo al aplicarlo a la
realidad social cubana. De este modo se presenta en cada uno de estos niveles, una
reflexion sobre la informacion factica disponible, y la referencia a resultados de
investigacion a los que se tuvo acceso de los realizados en el pais sobre el tema. El
segundo nivel del empoderamiento, el acceso, se refiere al empleo, a las facultades
legales que le confieren a la mujer la potencialidad de una accion participativa en la
sociedad, en relacién a su disponibilidad de recursos, y a la calificacion necesaria para

ejercer el empleo.

En un estudio llevado a cabo durante el afio 1999 (Foro Mujer y Desarrollo, Red de
mercociudades, 1999) se pudo analizar las actividades que llevan adelante los
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municipios de la region en temas de género. Uno de los resultados fue el Plan de
Igualdad de Oportunidades.

Desde las areas especificas de la mujer a nivel municipal, un Plan de Igualdad de
Oportunidades aparece como una herramienta estratégica que planifica y sistematiza
las politicas de género del gobierno, apuntando a lograr un proceso efectivamente
democratico con amplia participacion de las mujeres en la elaboracion y gestiéon de las

mismas.

De esa misma manera es una herramienta para el trabajo de capacitacion en la
empresa por lo que permite en un marco legislativo el acceso al trabajo en igualdad de
condiciones. Por lo tanto la elaboracion del diagndstico de la situacion de las mujeres
en la comunidad y en la empresa es la etapa mas importante en el desarrollo del Plan
de Igualdad desde el punto de vista de la participacion de los actores sociales y de la
comunidad. Esta etapa involucra de una u otra manera a un gran numero de
organizaciones sociales y a parte de la ciudadania. Es precisamente la etapa que

puede ofrecer amplias posibilidades de participacion.

El diagndstico tiene como objetivo conocer la situacion real de las mujeres, conocer sus
necesidades concretas y sus expectativas instancias, para poder planificar lineas de

accion acordes con la demanda real de las mujeres.

Para lograrlo es necesario la realizacion de talleres de diagnostico con participacion de
actores sociales organizados, organizaciones de mujeres con experiencia en diversos
campos (educacion, salud, derechos reproductivos, etc.), organizaciones politicas,
sindicales, etc. El nimero de talleres, la cantidad de organizaciones citadas y el perfil
de las mismas, son decisiones que tienen que ver absolutamente con las caracteristicas

especificas de cada lugar y las necesidades de la gestion.

¢, Como se le da tratamiento al tema del acceso al trabajo mediante la capacitacion en
las empresas? Si bien se habla de un plan de igualdad de oportunidades como
estrategia macro en el municipio, también las empresas deben tener una politica de
género que amplie la participacion femenina al acceso al trabajo remunerado.
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Realmente no funciona asi desde la perspectiva de la capacitacion, que aunque si tiene
en cuenta a mujeres y hombres, no tiene presente acciones de capacitacion para el
tratamiento de esta politica. En este sentido se hace imprescindible para abordar la
probleméatica tener conocimiento de pleno de todos los aspectos que determinan la
dinamica del contexto donde se trabaja: detectando las problematicas, profundizando
en sus causas Yy reconociendo las potencialidades, solo asi se hardn propuestas

transformadoras que respondan a esa realidad.

Por tanto el trabajo en las empresas para abordar el tema parte de implementar un
diagnéstico participativo con enfoque de equidad de género que permita conocer
actitudes basadas en la intervencién de los estereotipos y prejuicios de género. Abordar
los desequilibrios de género supone modificar actitudes, partiendo de los responsables
de la planificacién, disefio, desarrollo y evaluacién de politicas de igualdad de

oportunidades.

Por tanto el diagndéstico participativo sera una etapa de un proceso de trabajo y
planificacion basado en la participacion de ambos sexos, con estrategias horizontales
de comunicacion, con la puesta en marcha de acciones que incorporan la perspectiva
de equidad de género cuyo aporte fundamental esta en su capacidad transformadora ya
que al llevarse a cabo el proceso de diagndstico no solo se recolecta la informacion sino
que mujeres y hombres comienzan a participar, visualizar, analizar y tomar conciencia

de las diversas formas en que la inequidad se manifiesta.

Por tanto se considera Diagndstico participativo con enfoque de equidad de género
(DPEEGQG) al proceso sistemético que sirve para recolectar una determinada situacion y
el porqué de su existencia, donde la construccion del conocimiento se hace con la
intervencion y opiniones diferenciadas de personas que tienen que ver con esa
situacion. Considerando que las personas no constituyen un grupo homogéneo, sino
que se reconoce que mujeres y hombres tienen necesidades, percepciones y
realidades diferentes segln su género/ sexo, edad, raza; visualizando también las

relaciones de poder a lo interno de la comunidad. (Manual para el promotor, 2010).
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En este diagnostico como una practica concreta debe tomar en cuenta:

* La descripcion de la realidad del contexto segun la percepcion de hombres y mujeres.
« El analisis de la practica social e historica de hombres y mujeres.
» Los criterios y valores subjetivos de los hombres y las mujeres que aprecien esa

realidad.
Manifestacion del (DPEEG) como proceso de analisis.

Lo primero es intentar registrar de forma colectiva lo qué pasa y su porqué en torno a la
realidad existente, para alcanzar una valoracion de la situacion y poder actuar sobre
ella. Segundo, es un proceso que busca dar respuestas de forma colectiva a preguntas,
inquietudes y necesidades que estan dispersas en el saber de los participantes y que
conforman la memoria grupal. Se parte del principio “comprender para resolver”, o sea,
no solo se centra en los problemas sino que también aclara con qué recursos se cuenta

para enfrentarlos.

Por tanto el diagnostico tiene dos momentos: el de recuperacion de informacion y el de
reflexion. Es necesario que estas dos categorias estén presentes en cada accién como

componentes del proceso.

El diagnostico como proceso permite ir de los fendmenos a la esencia de los problemas
donde se comprenden los problemas objetivos y subjetivos con La misma importancia.
Por tanto, sujeto a actualizacion, con analisis en continua construccion, tiene un
caracter dialéctico por lo que requiere de multiples actividades que tiene como fin

superar la concepcion utilitaria.

Para llevar a cabo este diagnostico participativo se exige que se seleccionen a
personas conocedoras de la “situacion de interés”, con el cuidado de no excluir a
aquellas desde una posicidén técnica o prejuiciada por el temor de provocar criterios
diferentes. El promotor de las actividades debe tener claro: ¢qué se busca? al
trabajaron la perspectiva de género, lo que implica que se visualice las diferencias en el

acceso, control y manejo de los beneficios de los recursos con base en las

30



percepciones y valoraciones en torno a esas discriminaciones y desigualdades que en
realidad se viven. También hacer visible y reconocer quienes hacen que tipo de trabajo,
cuales son los niveles de participacion, las interacciones sociales existentes, los

patrones de uso del tiempo y las relaciones de poder.

Para lograr todo esto hay un factor decisivo: la motivacion. Para ello se hace necesario
dirigir el trabajo en grupo separados de mujeres y hombres y que cada cual exprese sus
puntos de vistas. Ello se apoyaran en técnicas y herramientas que faciliten las
discusiones verbales, la elaboracion colectiva de mapas, cuadros , dibujos, diagramas,
entrevistas, dramatizaciones, entre otros, para que todos puedan valorar, identificar y
registrar sus saberes y de esta manera construir colectivamente el conocimiento para

actuar sobre su realidad.

Por dltimo, para evaluar los resultados de las acciones del diagndstico se tendran en

cuenta categorias de analisis de género como:

. La division sexual del trabajo.

. El tipo de rol.

. El acceso y control de los recursos.

. La condicién y posicion.

. Necesidades e intereses: practicos y estratégicos.
. Potencial de transformacion

Aspecto significativo del diagndstico es que se expresa la intencion de los procesos de
investigacion — accion y que, por lo tanto, otro criterio recomendable a la hora de
escoger la técnica es su valor pedagdgico, considerando siempre el proceso de
aprendizaje que permitira el desarrollo de capacidades en las personas involucradas,

elemento que garantizard un adecuado nivel de sostenibilidad de las acciones.
Conclusiones parciales

La capacitacion como concepto tuvo un abordaje histérico que le confiere amplia

importancia tedrica. Su funcion actual a nivel internacional diversifica criterios que van
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desde una enfoque tradicional hasta los mas contemporaneos segun las condiciones

actuales de la sociedad del conocimiento para guiar las politicas locales.

Los procesos que se gestan dentro del engranaje de la capacitacion en las empresas
estan en funcién de lograr la calidad y pertinencia de los recursos humanos en
correspondencia con las exigencias de la sociedad actual que se complejiza a medida
qgue se van dando acelerados cambios, en dmbitos sociales, econémicos, politicos y
culturales, los que repercuten fuertemente en las instituciones y entidades de los

municipios.

La capacitacion constituye un sistema de educacion alternativa pero necesaria que
incluye no solo la formacion de habilidades y el mejoramiento profesional segun las
perspectivas de desarrollo que posee; sino también el mejoramiento humano y en ello
capacitar con enfoque de equidad de género también es importante para el

funcionamiento de las empresas.

CAPITULO Il. FUNDAMENTACION DE LA PROPUESTA DE LAS ACCIONES.
DIAGNOSTICO DEL ESTADO ACTUAL DEL DESEMPENO DE LA C APACITACION

En este capitulo se esbozan los aspectos metodolégicos que conforman el disefio, los
métodos utilizados, las categorias de analisis y las caracteristicas de la poblacion; asi
como los resultados del diagnostico inicial. Ademas, se describe y valora la situacion
actual del desempefio de la capacitacion de la EPV al realizar un analisis de las
carencias y potencialidades con respecto a la incorporacién de acciones que propicien

la incorporacion femenina al empleo.
2.1- Fundamentacion de la propuesta de las acciones

Una de las problematicas mas actuales en cualquier entidad laboral, empresa o
institucion lo constituye hoy la capacitacion. El sistema empresarial cubano esta
inmerso en su perfeccion econdmica y unido a ello tiene que llevar la mas idonea

capacitacion para sus trabajadores y directivos. El potencial profesional y la calidad en
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cuanto a interpretar las nuevas tecnologias y retos cientificos ha dado la medida que
aunque durante afios se ha trabajado en ello aun es insuficiente y hoy las empresas del
municipio cuentan con redes del conocimiento como es el Centro Universitario

Municipal que puede mejorar los indicadores del mismo.

En opiniébn de la autora se considera que la capacitaciéon de la empresa Venegas
carece de acciones con enfoque de género por lo que la investigacion propone un
grupo de acciones metodolégicas encaminadas no a fines economicos —productivos
sino que van mas alla de los propositos generales de la educacion de cada individuo
que requiere en una Uultima instancia de una educacion especifica y para ello los
directivos y trabajadores del sector tienen que ser capaces de adaptarse a posibles

retos y superarlos en beneficio de la entidad como un nuevo compromiso.

Las acciones de capacitacion sobre temas de género ademas de ser consideradas de
positivas para el desarrollo humano estan sustentadas en diferentes criterios que a

continuacién se explicitan:

En lo pedagogico, se parte del criterio de que la pedagogia actual cubana es
revolucionaria por tener el caracter transformador de la ciencia, teniendo la practica
como punto de partida y criterio de la verdad, lograndose verdaderas trasformaciones
en el orden educativo sin ser ajena a la practica social, tiene como reto la formacion del
hombre potenciando valores que le permitan interactuar de manera coherente en el
fragor de la construccion de la sociedad actual. Al aplicar las acciones de capacitacion
al personal de la empresa sea cual sea su funcién o cargo se esta haciendo justicia
social al no excluir a hombres y mujeres en los procesos productivos de tanta valia para

el pais, ademés de que con ello se enriquecen valores éticos y estéticos.

En el orden metodoldgico se dan los procedimientos y vias necesarias para desarrollar
los temas relacionados con el enfoque de género. Comprender mejor cémo funcionan
las relaciones de hombres y mujeres con mayor oportunidad al acceso de los recursos
formara ciudadanos cada vez mas preparados politica y culturalmente para enfrentar

los retos familiares, comunitarios e institucionales. Ademas estas acciones sustentan lo
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instructivo, pues se instruye al hombre mediante un conocimiento que no se aprende en
los planes de estudios de las escuelas por la que transita cualquier estudiante, asi pues
deja de ser un conocimiento empirico a la vez que estas acciones lo exponen, les
muestra vias, meétodos y soluciones para posibles conflictos influyendo en lo cognitivo,

afectivo y valores que sirven a la educacion del espiritu ético y moral de nuestro pueblo.

En lo psicologico las acciones estan elaboradas y estructuradas a partir de las
necesidades de capacitacion en el tema de género del personal directivo y trabajadores
de la empresa con el fin de poder expandir la misma en el negocio y para ello necesitan
de fuerza de trabajo capacitada. Para ello la autora parte del concepto que brinda
Viviana Gonzalez Maura y otros (2001) "Es un estado de carencia del individuo que
lleva a su activacion con vista a su satisfaccion, con dependencia de las condiciones de

su existencia”

Las acciones de capacitacion con enfoque de género estan encaminadas a regular el
comportamiento de los trabajadores y directivos una vez que se logre establecer la
relacion necesidad (capacitacion) con el objeto (enfoque de género), logra la regulacion
inductora de su personalidad y entonces se transforma su modo de actuacién que es el
objetivo que se persigue al aplicar este grupo de acciones .Como dijera Alexéi Leontiev
(1978) cuando expresaba que el encuentro de la necesidad con el objeto es un hecho

extraordinario, es un hecho de objetivacion de la necesidad.

Desde el punto de vista socioldgico las acciones se relacionan con la politica, pues hoy
mas que nunca se lucha por un pais sin desigualdades genéricas, sin expropiaciones,
sin inequidades; es un momento de cambiar la mentalidad machista de la mayoria de
los cubanos que le fueron asignados sus roles mediante la colonizacion de patrones
extranjerizantes. De igual modo se relaciona con la comunicacion social y la cultura.
Los actores capacitados estaran bajo la influencia de las acciones como una unidad
dialéctica entre la materializacion y la asimilacion de los contenidos de esta al entablar
comunicaciones con los que lo rodean pues establece una unidad dialéctica entre la

socializacién y la individualizacion.
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2.2- Particularidades metodolégicas de las acciones

El estudio propuesto centra su gestion en un enfoque complementario; que posibilite un
abordaje integral y contextualizado de la tematica. Por una parte, la metodologia
cualitativa constituye la herramienta mas adecuada para la investigacion pues encierra
en si misma un paradigma explicativo y flexible metodologicamente, ademés las
acciones con enfoque de género logran resultados medibles primeramente en el
comportamiento y cambio de conducta humanas mas que en resultados tangibles
numericos, eso se logra a largo plazo, teniendo como uno de sus principios bésicos el
respeto a la heterogeneidad de la realidad. Por la otra, la perspectiva cuantitativa a

través de las posibilidades que ofrece la estadistica descriptiva.

A propdsito, Hernandez Sampier (2004) refiere que: “la meta de la investigacion mixta
no es reemplazar a la investigacion cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino
utilizar las fortalezas de ambos tipos de indagacion combinandolas y tratando de
minimizar sus debilidades potenciales (...) este enfoque implica un proceso de
recoleccidn, andlisis y vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un mismo
estudio”.

Sobre la base de una estrategia de trabajo que asume: planificar, disefiar, ejecutar y
evaluar procesos ordenados y coherentes con una secuencia légica y que den por
resultado una trasformacion cualitativa de la situacion de la cual se partid es que se
levanta la concepcion metodolégica de las acciones propuestas. Tomando como
referente pedagogico la educacion popular en los procesos formativos que buscan
contribuir al conocimiento y a la transformacion de la realidad por parte de las personas

protagonistas.

La educacién popular se fundamenta en una concepcién metodoldgica dialéctica que
siempre parte de la realidad (lo que la gente sabe, vive y siente), desarrolla un proceso
de teorizacion (sobre esa practica como un proceso sistémico, ordenado, progresivo y

al ritmo de las personas participantes para ir descubriendo elementos tedricos y
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profundizar segun el nivel del grupo) y por Uultimo, regresar a la practica para

transformarla, mejorarla, resolverla...

Lo que se logra con la experiencia grupal es la formacién de significados en comun
(aunque sean propios de una persona, pero seran compartidos) y esto lleva a la
construcciéon del sentido comuan, es decir, llevara con mayor facilidad a la construccion
de convocatorias grupales surgidas desde el interés individual y colectivo, todo ello
considera cuatro elementos fundamentales: el afectivo, cognitivo, valorativo y

pragmaético.

Para lograr la metodologia se utilizan técnicas participativas que son las herramientas
que estan en funcién del proceso de formacion .Ellas en si no son formativas ni tienen
un caracter pedagoégico, pero seran utilizadas para adquirir conocimientos partiendo
siempre de la practica, de lo que la gente sabe, de las experiencias vividas y de los
sentimientos que muchas situaciones originan, asi como problemas y dificultades de

determinado entorno.

Las técnicas que se aplicaran en las acciones de capacitacion para el tema de género
contribuyen a desarrollar procesos colectivos de discusion y reflexion, que los
conocimientos individuales se colectivicen y de ese modo enriquezca al grupo, que a
partir del trabajo en grupo se pueda construir un punto de referencia del tema en su
polémica y que el grupo a través de lo estudiado pueda implicarse de forma mas directa

en nuevas practicas.

Dentro de las técnicas que se van a utilizar estan las vivenciales las cuales hacen vivir
determinada situacion, ellas pueden ser de animacion o de actuacion. Las mismas
permiten crear un ambiente fraterno, participativo, de relajaciéon, de confianza sin

afectar la seriedad del proceso que tienen que cumplir un objetivo.

Las técnicas de analisis son otras muy interesantes que pueden ser de abstraccion,
comunicacion, de reflexion o de organizacion y planificacion. Estan incorporan

elementos simbdlicos que permiten reflexionar sobre determinadas situaciones,
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socializan ideas, ordenan modos de actuacién, resume, sintetizan opiniones y amplian

discusiones e interpretaciones de una situacion explicita.

Las técnicas auditivas y audiovisuales también son muy aceptadas por su elaboracion
preconcebida. Ellas se dan a través de la imagen y el sonido, son materiales que se

eligen con mucho cuidado para que generen reflexion y critica constructiva.

Las técnicas visuales constituyen otra via de conocimiento que se basan en la escritura
como papeldgrafos, tarjetas, lecturas de textos y estan los graficos que se expresan a
través de dibujos , afiches, fotos, las cuales requieren de un proceso de decodificaciéon
méas complejo por lo que la comunicacion entre el facilitador y el publico debe ser muy
clara.

Todas esas técnicas se realizardn mediante la via del taller que no es mas que jornadas
de trabajo en grupo caracterizadas por la utilizacion de la metodologia participativa, es
decir, que el grupo es el que va a trabajar los temas que se propongan con el apoyo de
una persona que se llama facilitador. El taller es una experiencia de trabajo activo,
puntual, colectivo, sistematico, concreto y creativo, con multiples utilidades desde

identificar problemas hasta las posibles propuestas de solucion.

Algunos de los métodos son: trabajo en pareja, trabajo en grupos pequefos, grupos de
examen rapido, presentacion en plenaria, lluvia de ideas, preguntas problematizadoras,

ayudas visuales, papelografos y posicion del salon.

La capacitaciébn de este tema de género en personas adultas responde de modos
distintos a los diferentes métodos de ensefianza de los conocimientos, asi pues
estudios han declarado que se retiene el 10% de lo que se lea, el 20% de lo que se
escuche, el 30% de lo que se vea, el 50% de lo que se escuche y use y el 70% de lo
que se haga. Por tanto, el taller es totalmente participativo donde las personas pueden
exponer sus experiencias personales con elementos de juicios que pueden asentar en

la practica inmediatamente después de adquirir los conocimientos.
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Esto pone de manifiesto el proverbio chino que resumiria de cierta manera esta idea
que la autora le refiere: “ lo que se escucha, se olvida; lo que se ve, se recuerda; lo que

se hace, se entiende”.
Caracterizacion de la poblacion y muestra parael e studio

Para el estudio se defini6 como unidad de analisis a directivos de la empresa y sus
dependencias (UEB, UBPC, CCS Y CPA), técnicos de recursos humanos, trabajadores
y productores lideres implicados en la capacitacibn, ademas que estuvieran
representadas las distintas funciones o fuentes de empleo dentro de las bases
productivas, incluye 120 hombres y 80 mujeres cuyas edades oscilan entre los 35 y 60

afnos y se preciso en la disposicion de cooperar con la investigacion.

De esa manera queda conformada la poblacién, por 200 trabajadores de la EPV, de los
cuales se tom6 una muestra no probabilistica de tipo intencional compuesta por 60
sujetos los cuales se capacitaran en temas de género con el fin de poner en préactica
este tipo de capacitacion reflexiva y de sensibilizacién cuyo proposito es incrementar el

acceso al trabajo de féminas sin prejuicio alguno en las dependencias de la empresa.

Como fortalezas se precisan que son trabajadores constantes en la labor por méas diez
afos, motivados por los beneficios que le aporta el trabajo en la empresa y estan
conscientes del rol social y econdomico que juegan en el Desarrollo local y en la
comunidad. Dentro de las debilidades pueden sefalarse la falta de tiempo para las

actividades de capacitacion.

Para lograr con mayor facilidad el éxito de la investigacion es imprescindible, la
instrumentacion de los métodos y técnicas escogidos para la recoleccion de datos;
permitiendo con estas la comparacion de parametros establecidos en la investigacion,
ya que pueden asumir diferentes valores, ofreciendo la posibilidad de evaluar

adecuadamente los resultados del proceso investigativo.
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Del nivel tedrico:

Andlisis histdrico y l6gico:  Se utilizé durante la investigacion para organizar como ha
evolucionado y como se comporta la capacitacion a nivel internacional y nacional asi
como regional, haciendo hincapié en la capacitacion empresarial, lo que permitio
disefar las acciones de capacitacion para contribuir a la incorporacién de féminas al

empleo.

Analitico sintético: a partir del trabajo con la bibliografia sistematizada; asi como por el
estudio de las experiencias de las implementaciones de la capacitacion en las
empresas. Esto posibilitd realizar un analisis inicial de lo macro a lo micro y viceversa;
descomponiendo por partes hasta llegar a la esencia del fenomeno en su globalidad.
De igual forma viabilizo la realizacion de una detallada percepcion de cada aspecto del

problema planteado acerca de:

Inductivo-deductivo:  posibilitd direccionar el proceso investigativo de lo general a lo
particular y a partir del andlisis de los resultados obtenidos el estudio pudo arribar a una
propuesta. Es decir, el disefio de las acciones de capacitacion; asi como su validacion

en la practica educativa.

El enfoque de sistema : permitié estudiar al grupo como un complejo sistema de
relaciones. Brindé un marco a las acciones de capacitacion y sustentd las dinamicas

utilizadas para la evaluacion de los resultados de la aplicacion.
Del nivel empirico: Se escogié como método cualitativo general la observacion.
Técnicas para la recogida de datos

Andlisis de documentos : permitio la planeacion de las acciones a partir de la revision
y estudio de un grupo de documentos: La Gaceta Oficial de la Republica de Cuba. Ley
116 “Reglamento del Codigo de Trabajo”, emitida por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (2013). Los planes de capacitacién de la EPV del 2015-2016.Las
actas de Consejos de Direccion de la EPV y sus dependencias, y los materiales de la

ACTAF para trabajar con el enfoque de género en las subordinaciones de la agricultura.
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Observacion participante : Esta observacidon es directa, a partir de la propia
experiencia de la investigadora con el trabajo en la empresa de la capacitacion. Esto
posibilitd diagnosticar el estado inicial en que se encuentra la capacitacion con enfoque
de género y luego en la medida en que se fueron desarrollando los talleres la

observacion fue facilitando la comparacion de los indicadores.

De esta forma, posibilité obtener informacion segura de como demandan actividades de
capacitacion con enfoque de género, ademas, en una segunda fase, permitié constatar

como se fue desarrollando la efectividad progresiva de las acciones disefiadas.

Encuesta: como parte del estudio se aplicaron dos encuestas, utilizando el cuestionario
elaborado por la autora, la primera a los directivos, con el propdsito de comprobar los
conocimientos que tienen acerca de las acciones de capacitacion que se generan en su
empresa. Se tuvo en cuenta lo referido a: demandas formativas, qué aspectos
educativos tienen en cuenta, como conciben la capacitacion, qué temas sugieren,
quienes imparten la capacitacion, si se le da tratamiento diferenciado a hombres y
mujeres, entre otros .La segunda a los talleristas una vez terminada con las acciones de

capacitacion cuyo fin era evaluar el impacto de las mismas en ellos.

Entrevista estructurada: con la entrevista a los directivos se pretendié diagnosticar
con mas efectividad el estado de conocimiento sobre los conceptos y principios
didacticos sobre la capacitacidén, asi como la aptitud ante la capacitacién. La entrevista
a lideres o productores o productoras hurgd sobre la efectividad que resultaba de la
capacitacion y si satisfacia sus necesidades. Se aplicd un cuestionario elaborado por la
autora. Su aplicacion requirié de un clima de confianza e intimidad. Ademas sirvié para

validar la pertinencia de la estrategia por parte de los propios sujetos.

La triangulacidbn: como eje de interpretacion para complementar los analisis del
diagnostico. Ademas, se concibe para proporcionar una mayor sostenibilidad a las
conclusiones. Permite el control cruzado de los datos obtenidos en las diferentes

fuentes, contrastarlos, compararlos para determinar puntos de convergencia o
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divergencia. Es propia de los estudios cualitativos y complementa los analisis con una

mayor confiabilidad de los datos.

Métodos estadisticos-matematicos: Se utilizd el calculo porcentual como
procedimiento para poder usar una estadistica descriptiva. Se empledé para llevar a
cabo el procesamiento de la informacion obtenida en los instrumentos de investigacion

aplicados a la poblacion.

Después de penetrar en el objeto de estudio a través de los diferentes métodos y
técnicas seleccionados, se definen las categorias de andlisis de la presente

investigacion para el posterior diagnostico de su estado actual.

Tomando como base los criterios de la Ley 116 “Reglamento del Cédigo de Trabajo”
(2013), se concibe la capacitacion como el conjunto de acciones de preparacién que
desarrollan las entidades laborales dirigidas a mejorar las competencias, calificaciones
y recalificaciones para cumplir con calidad las funciones del puesto de trabajo y
alcanzar los maximos resultados productivos o de servicios. Este conjunto de acciones
permite crear, mantener y elevar los conocimientos, habilidades y actitudes de los

trabajadores para asegurar su desempefo exitoso.

Bajo estos presupuestos teéricos que asumen la capacitacién como la via por la que los
individuos pueden llegar a comprender que la instruccion es una herramienta eficiente
para generar mejores condiciones de vida y mantener un equilibrio permanente entre
las relaciones sociales y econOmicas, que permita proteger elementos como la
democracia, la participacion y la equidad es que la autora asume de igual manera los
criterios de (Jiménez, 2002 y Silva Diaz, 2010) ,los cuales sitian al ser humano como

centro trasformador mediante la propia solucion de sus problemas.
Subcategorias de andlisis:

Para la seleccidn de las subcategorias de analisis se tuvieron en cuenta dos aspectos
fundamentales para el trabajo con las dimensiones de género: el nivel de conocimiento

sobre el tema y los modos de actuacion de los participantes a partir de la interacciéon
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con las acciones. Todo ello propone sefalar los cambios en las relaciones entre
mujeres y hombres a través del tiempo en las condiciones de vida, laborales y en sus
roles, por tanto se evaluard& de manera cualitativa sus relaciones, actitudes,
comportamientos y el grado de apropiacion de las trasformaciones en los grupos

participantes.
Nivel de conocimientos:

- Conocimientos que son desarrollados en las capacitaciones.

- Generadores de conocimientos para la solucién de problemas individuales y
colectivos (participacion).

- Forma en que se desarrolla el conocimiento: talleres, construccion de saberes,
socializacién, y sensibilizacion.

- Valoracion de los conocimientos por parte de los talleristas en vias de

transformar la problematica.
Modos de actuacion:

- Asistencia a las actividades teniendo en cuenta a hombres y mujeres.

- Nivel de acceso a las capacitaciones con equidad.

- Mejoras en las capacidades individuales de hombres y mujeres.

- Mejoras en las relaciones grupales.

- Cambios en el nivel de participacion.

- Correspondencia de las acciones con la puesta en marcha del cambio esperado.
- Cambios en el nivel de conocimientos de hombres y mujeres.

- Cambios en la solucién de problemas.

Lo anterior corrobora el criterio de Elizondo (2013) cuando considera a la capacitacion
como “el proceso que permite ajustar las cualidades del trabajador a una actividad,
mejorando y actualizando las capacidades, habilidades, actitudes y aptitudes idoneas

para su desempefio.
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2.3 - Resultados del diagnéstico inicial: particula  ridades de la capacitacion en la
EPV.

Como parte del proceso diagnéstico se recopilaron informaciones y se procesaron para
lograr describir el escenario de trabajo e identificar las particularidades del nivel de
desarrollo real que poseen los trabajadores y dirigentes de la EPV con respecto al tema
de la investigacion. En este sentido el analisis se dirigi6 en dos direcciones
fundamentales: Principales potencialidades que posibilitaran la propuesta de las
acciones de capacitacion y estado en que se encuentra el conocimiento de los
trabajadores y directivos con respecto al tema en la capacitacion con enfoque de

género.

Para la descripcién de los resultados obtenidos en el estudio se siguieron dos pasos
esenciales, un analisis por técnicas y finalmente una triangulacion de datos, cuya

interpretacion aparece al final del epigrafe.

La inmersion al campo para la recogida de datos se efectud durante los meses de
septiembre del 2015 a marzo del 2016. En el mes de septiembre se realiz6 un estudio
diagnéstico inicial con el objetivo de caracterizar la poblacién objeto de estudio y su
conocimiento sobre el tema, asi como identificar las potencialidades y carencias que

presentaban para llevar a cabo la propuesta de acciones.

Como potencialidades que facilitaran la propuesta de acciones de capacitacion con
enfoque de género se encuentran: algunos directivos y trabajadores si poseen
conocimientos sobre el tema de género lo cual constituye un logro, pero no los llevan a
la practica pues carecen de herramientas metodoldgicas; se aprecia un marcado interés
por la capacitacion permanente y se manifestaron motivados con la posibilidad de
recibir acciones de capacitacion encaminadas al perfeccionamiento de su labor

relacionada con el tema de género.

Dentro de las principales deficiencias se encuentran que la empresa aun presenta
insuficiencias en cuanto a la elaboracién y actualizacion de su plan de capacitacion con
respecto al tema de género y no demanda a la Universidad y otras asociaciones del
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municipio la capacitacion de sus recursos humanos en correspondencia con las

necesidades de superacion que exigen sus marcos de actuacion profesional.
Andlisis de los resultados segun los instrumentos a plicados

Los documentos a analizar son: Planes de capacitacion del afio 2015-2016 de la EPV,
actas del Consejo de Direccion de los afios 2015-2016, algunas actas de las reuniones
sindicales y materiales de la ACTAF para trabajar con el enfoque de género en las
subordinaciones de la agricultura. Se siguieron criterios de medida elaborados por la

autora (Ver anexo - 1).

Lo planes de capacitacion del afio 2015-2016 de la EPV constituyen un documento
oficial para el trabajo de superacion de la empresa dando cumplimiento a lo indicado en
la Ley 116 “Reglamento del Cadigo de Trabajo”, emitida por el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social (2013). En ellos se muestra una proyeccion adecuada de la
capacitacion a nivel de areas y segun contenidos de trabajos, teniendo en cuenta las
necesidades de los propios trabajadores. Se conciben multiples acciones de
capacitacion de manera interna y también externas como son los casos de cursos
nacionales y provinciales con el Centro de Capacitacién y Superacion del Ministerio de

la Agricultura.

Las modalidades més utilizadas en la capacitacion son los cursos (adiestramiento y
capacitacion), asi como seminarios y talleres. También se conciben maestrias,
diplomados y asesorias con el Centro universitario municipal. Las acciones se conciben
por el periodo de un afio y se concentran en medias jornadas de trabajo
fundamentalmente los sdbados .Los temas mas recurrentes en la capacitacion son los

productivos, los técnicos, veterinarios, energéticos, fitosanitarios, inseminacion y suelo.

Segun el analisis realizado se concluye describiendo que el plan de capacitacion da
respuesta a los objetivos del MINAGRI, pero sin dudas alguna ha dejado al azar temas
vulnerables que constituyen politicas del estado y a nivel internacional como los ejes
transversales de medio ambiente, la energia renovable y sobre todo el tema que
incumbe a la investigacion: el enfoque de género. No hay ni una sola accion en el plan
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que de tratamiento a mismo. Incluso la planificacion de las acciones son en la mayoria
de los casos los sabados, lo que demuestra que para nada se tiene en cuenta el
enfoque de género pues para las mujeres es dificil dedicar ese dia para la superacion,
hecho que demuestra que verdaderamente se necesita de este tema para la

planificacion de la vida interna de la empresa.

Otro de los documentos revisados fueron las actas del Consejo de Direccion de los
afos 2015-2016 de la EPV, en las mismas se evidencia un correcto orden del dia con
andlisis de temas productivos, cumplimientos de indicadores, de estrategias y otros. Un
aspecto indicado en el orden del dia es el tema de capacitacion a los miembros del
consejo de direccion que se efectlia una vez al mes y en la revision de todas las actas
de estos dos afios se observo que no se le dio tratamiento al tema de género aun
cuando hay evidencias que en la empresa se trabajan con proyectos internacionales
como AGROCADENAS y Més alimentos los cuales dentro de sus indicadores miden

con rigor el tratamiento de la incorporacion femenina al empleo.

De igual modo se tuvo acceso a las actas de las reuniones sindicales (10) en ellas se
evidencian temas de funcionamiento interno, cumplimiento de planes productivos,
gestion social comunitaria, celebraciones de dias festivos, reconocimientos a
trabajadores destacados, entre otros temas; sin embargo, no hay acciones
encaminadas a proteger los derechos de la mujer en la empresa, se evidencia la toma
de decisiones en las asambleas de manera imparcial sin apreciar las posibilidades

reales del entorno, en otras palabras no se aprecia una politica de igualdad de género.

Otro referente en la investigacion fue el drgano de base de la Asociacion Cubana de
Técnicos Agricolas y Forestales (ACTAF). De ellos tomamos algunas de sus relatorias
en las cuales se pudo constatar que aunque se menciona de manera mucho mas
intencionada los conceptos de género, asi como algunas lineas de trabajo mas
precisas donde se diferencian actividades para mujeres y hombres aun es insuficiente
pues no se nota como una via de trabajo en la capacitacion de la empresa sino como
una parte del funcionamiento de la entidad y que de algin modo no encuentra el apoyo

de la propia empresa para llevar a cabo sus expectativas con respecto al género.
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Haciendo un balance de los documentos consultados se demuestra no existe un
tratamiento conceptual del tema sobre el género en la concepcion general de la
empresa y mucho menos hacia la proyeccién de la capacitacion que solo se enfoca en
temas medulares para los intereses estratégicos productivos. Se advierte que en la
planificacion de acciones externas como son las de la ACTAF que se le da tratamiento
al tema de manera regular no se toma en serio por la empresa, desaprovechando esa
oportunidad de conocimiento, que ademas viene unido a modos de realizacion de la

capacitacion de manera constructiva y reflexiva con la participacion de todos.

Por otra parte, la encuesta a 26 dirigentes de la EPV (Ver anexo - 3) se aplico segun las
normas éticas establecidas para este tipo de técnicas y se recopilaron las informaciones
y procesaron de manera triangulada por el investigador. Se obtuvieron como resultados

mas significativos:

El 100 % de los encuestados respondieron afirmativamente a la pregunta de que para
la empresa la capacitacion debe ser constante y consideran que tanto para ella como
para sus dependencias asi se cumple porque es un indicador del ministerio la

capacitacion de los recursos humanos.

Dentro de los temas que describieron mas importantes dentro del plan de capacitacion
refirieron: un 100% los temas productivos, un 70% los temas tecnoldgicos, un 50 %los
temas de seguridad social, un 30% los temas de innovacion y un 15% los temas

energeéticos.

El 100% de los directivos asintieron en que los temas que se imparten en la
capacitacion son propuestas derivadas del diagnostico y de las carencias, asi como
alguno de suma importancia porque ha sido susceptible a cambios y se hace necesario

su estudio.

En cuanto a la incidencia de los directivos en el disefio y planificacion, organizacion y
ejecucion del plan de capacitacion resulto asi: un 62 % de ellos opinan que si inciden
directamente en sus etapas y el resto 38% opinan que solo tienen que ver con el control
y ejecucion porque se encargan otras personas de planificar las acciones. Sin embargo
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el 100% reconocen que si tienen conocimiento del plan de capacitacion porque
precisamente €l se aprueba en el consejo de direccion donde se le pueden hacer

sugerencias antes de ser aprobado por unanimidad.

La confeccién de la capacitacion indudablemente sale a partir del diagnéstico, este se
deriva de las areas de la empresa y finalmente se realiza un consenso, asi expresaron
el 100% de los encuestados. Sin embargo, solo un directivo de una UBPC expreso que
en su plan de capacitacion si se tenia en cuenta el sexo y las edades. El resto confirmo
negativamente su respuesta alegando que nunca nadie se los ha exigido, que no esta
contenido en ninguna resolucion o reglamento y que siempre el plan esta en funcion de

acciones concretas vinculadas con la produccién y los servicios

Sobre la existencia de algunas acciones de capacitacion para lograr incorporar a las
mujeres a empleos en la empresa o mejorar el desempeiio de las que ya estan solo dos
directivos asumieron positivamente que las tenian concebidas, representando un 7,6 %,
uno de una UEB y otro de una UBPC, ambos dependencias de la empresa y en el caso
de uno y otro son porque estan insertados en el proyecto AGROCADENAS vy este les
exige tener acciones de capacitacién con enfoque de género, por lo que anexo al plan

de cada unidad se lleva este a efecto.

Dentro de las acciones ellos mencionan las siguientes: las propias de capacitacion en
temas de igualdad, los roles, las de como eliminar brechas entre mujeres y hombres y
como desde una entidad crear condiciones y oportunidades que generen empleos para

la mujer.

Sobre los temas de igualdad de género que debian prepararse los trabajadores de su
empresa para perfeccionar la gestion estatal (expansion) y la calidad de vida de los
mismos respondieron de la siguiente manera: cinco dirigentes no dieron argumentos,
representando un 19,2%, ocho dirigentes expusieron que debian tratarse el
empoderamiento de la mujer porque esto permite visualizar mejor la capacidad de la
mujer de actuar colectivamente, representando 30% y otro tema recomendado fue el

acceso a cargos de direccion y el de la comunicacién. Esto representa un 10%.
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Diez dirigentes expresaron que seria oportuno tratar el objeto social de la empresa con
las relaciones posibles entre mujeres y hombres para valorar la pertinencia del empleo
femenino en este sector que siempre ha sido preservado para el trabajo rudo que

generalmente realizan los hombres, esta idea representa un 38,4%.

Y por ultimo, tres dirigentes opinaron que hay que aprender mas de las ensefianzas que
dejan los proyectos en que han estado involucrados algunas entidades en los cuales se
trabaja con mucha seriedad el tema de transversalizacion de género y a veces no se le
da importancia porque lo que les interesa a todos es que aprueben los proyectos para
recibir los insumos y tecnologias y aumentar la produccion. Este criterio representa un
11,53 %.

El 100% de los encuestados asumieron que no es justo para el avance de la empresa
socialista cubana plasmar en sus planes de capacitacion solo oportunidades a temas
productivos, técnicos, econdmicos, energéticos y se dejen de la mano los ambientales,
juridicos y los de género. De hecho ha sido un error que sin darnos cuenta se ha ido en
la planificacion, pero el mismo perfeccionamiento ha ido trazando el camino a seguir

con respecto a estos temas que hoy son medulares para cualquier proceso productivo.

De igual modo con la inyeccién de capital extranjero a través de proyectos que cada
afio llegan a Cuba para impulsar la agricultura y la ganaderia hay que saber cédmo
manejar estos temas que son importantes porque se han convertido en indicadores
sociales y politicos de suma importancia para la calidad de vida. De manera general la
encuesta arroja que los dirigentes de la EPV carecen de preparacion en cuanto a la
aplicacion de acciones de capacitacion con enfoque de género para lograr

incorporacion femenina al empleo.

Otro de los instrumentos aplicados fue la entrevista (anexo 4) a 40 trabajadores

seleccionados la cual arrojo los resultados siguientes:

El 100% de los trabajadores alegan que si reciben capacitacion por parte de la empresa
y de sus propias unidades consistiendo en conferencias, dias de campos, practicas
agricolas, talleres y cursos .Los temas que citan que han trabajado son:
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Manejo y cuidado de la especie cunicula.
Alternativas para la implementacion del pago por resultados en las fincas.
Beneficios de la agricultura organica y ecoldgica.

La seguridad y la proteccién: una necesidad para la confiabilidad y prestigio de la
UEB.

Turismo rural y sus beneficios.

Conservacion y mejoramiento de los suelos.

Las cercas vivas. Su importancia.

Pastos y forrajes en los sistemas de explotacién de ovinos y caprinos.
Educacion para la salud en la prevencién y tratamiento contra el célera.
Perfeccionamiento empresarial y sus resultados e impacto en la empresa.
Etica para los procesos de direccién empresarial.

Cultura Organizacional.

Comunicacién, Identidad e Imagen Corporativa y su ejecuciéon en el escenario

empresarial.

Combate a las indisciplinas sociales en el contexto empresarial.

De manera general el 100% opin6 que para la logica de la capacitacion los elementos

fundamentales son: primero las personas tiene sentirse a gusto, escuchar contenidos

nuevos que les aporten nuevas soluciones y no meras repeticiones de cosas que estan

gastadas en el tiempo. En segundo lugar expresan que las capacitaciones deben ser

mas practicas, donde se logre el intercambio, la comunicacion, aplicables a las
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circunstancias de cada cual porque a veces los ejemplos que nos ponen son de Europa
o Asia...

Y por ultimo, agregan que hay que trabajar mucho mas con las bases productivas, o
sea, ir hasta la base, convocar la capacitacién en las areas donde estan las dificultades
y motivar y transformar alli la mentalidad del hombre, pues desde la vision de la

empresa no se logra solo un pequefio por ciento.

El 100% de los entrevistados reconocen los tipos de acciones de capacitacién y las
mencionaron correctamente: conferencias, talleres, dias de campos, practicas

agricolas, ferias, cursos, seminarios.

Refieren que le gustan mas los talleres un 70 % porque aprenden mas, pueden
intercambiar sus criterios sin problemas, aprenden unos de otros, de esa experiencia
salen soluciones mas rapidas y practicas y son sesiones cortas de trabajo. Un 20%
refiere le gustan mas las practicas agricolas porque son mas cercas al productor y no
se andan con conceptos, sino que van a la solucion concreta del problema en el lugar
exacto y con las palabras claves. Y un 10% prefiere los cursos porque son
conocimientos que se adquieren a corto plazo, pero que dejan claro conceptos y

contenidos que le sirven para el trabajo.

Los entrevistados refirieron que la capacitacion le sirve para:
e 13 para la comunicacion, representando un 32,5 %
» 10 para diagnosticar situaciones futuras, representando un 25 %
» 17 para mejorar la vida del trabajador, representando un 42,5 %

e cuatro como como curriculo, representando un 10 %

» 32 como instruccion, actualizacioén y calificacion, representando un 80 %

28 como formacion de valores, preparacion politica, habilidades y actitudes

educativas, representando un 70 %
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El 100% de los entrevistados afirman que si cuentan con ellos para elaborar el plan de
capacitacion ya que siempre se hace un diagndstico en la unidades productivas y a

partir de ahi salen los temas.

Dentro de las teméticas que sugieren fueran tratados en el plan de capacitacion se

encuentran:

* Organizacién de la produccion y del trabajo.
» Como negociar. Marketing.
* Temas de cooperativismo.

Triangulacion preliminar de resultados diagnosticos

A partir del estudio y analisis de las técnicas se arribaron a un grupo de regularidades
diagnosticas que sustentan la propuesta realizada en las acciones de capacitacion que

aparecen en el capitulo tres y se convierte en el aporte esencial del presente informe.

De manera general en el funcionamiento de la empresa y en su plan de capacitacion se
abordan temas importantisimos para el desarrollo, pero es insuficiente el tema con

equidad de género como aspecto formativo- educativo a que se aspira del ser humano.

Se reconoce el papel de la capacitacion como impulsor de la instruccion y actualizacion
de los recursos humanos, sin embargo, no hay una mirada positiva aun con temas
medulares como la equidad de género como via de fortalecer la calidad de vida y

satisfaccion espiritual de esos recursos humanos.

Existe una identificacién con las modalidades de superacion existentes hasta entonces,
sin embargo, una mayoria expresan su preferencia por los talleres porque aprenden
mas, pueden intercambiar sus criterios sin problemas, aprenden unos de otros, de esa

experiencia salen soluciones mas rapidas y practicas y son sesiones cortas de trabajo

Hay un consenso entre los entrevistados que la capacitacion les sirve en primera
instancia para instruirse, actualizarse y calificarse, en segunda instancia para formar

valores, preparacion politica ,crear habilidades y actitudes educativas y en uno de los
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mas bajos criterios esta el de mejorar la vida del trabajador. Por lo que ratifica la tesis
de que no ven la capacitacion como un elemento transformador de las relaciones de

género en una institucion.

La dinamica a proponer con las acciones indica una interaccion dialéctica entre lo social
y lo individual que no debe interpretarse como un acto de trasmision cultural,
unidireccional y mecanico, sino considerar al sujeto como constructor y transformador

de la realidad y de si mismo.
Conclusiones parciales

La perspectiva mixta permite una mayor implicacion y participacion de la muestra
seleccionada para promover la capacitacion con acciones de género. La poblacion
seleccionada posibilitd diagnosticar como se comporta el desempeifio de la capacitacion
sobre el tema y de qué conocimientos adolecen a partir de una vision integral pues se
pretende ver la capacitacion como una via de conocimiento interactiva, de construccion
conjunta de conocimientos que a la vez permita mejorar las condiciones no solo

intelectuales de hombres y mujeres sino sus propias relaciones de género.

Los resultados diagnosticos descritos muestran la necesidad de trabajar
intencionadamente con acciones de capacitacion dirigidas al tema de las relaciones de
género en un medio laboral con el fin de garantizar la empresa socialista que tanto

proclama nuestro estado cubano: libre de todo trato injusto.

CAPITULO Il PROPUESTAS DE ACCIONES DE CAPACITACION . EVALUACION
DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION.

En este capitulo se explicitan las acciones de capacitacion con el fin de promover la
equidad de género en la EPV y lograr que directivos, trabajadores, hombres y mujeres
se apropien de conceptos claves para entender las relaciones de género equitativas.

Todo ello sobre una base tedrica- conceptual y fundamentacion metodoldgica que se
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evidencid en capitulos anteriores de la tesis .De igual manera se explicaran los

resultados obtenidos a partir de la puesta en marcha de las mismas.

3.1. Propuestas de acciones de capacitacion.

Accion 1

Titulo: Yo soy...

Objetivo : Presentarse las personas entre ellas e identificarse con su sexo — género.

Propésito de la accion:  (Es vivencial) Esta técnica de presentacion hacen que los
participantes hablen en primera persona, digan su nombre para que sean nombrados
por el grupo, siendo este un derecho fundamental de todo grupo y expresen una

caracteristica que las distinga segin su sexo.
Materiales: tarjetas y precinta adhesiva.
Procedimientos metodolégicos:

1. Todas las personas se sentaran en un circulo diran su nombre, su sexo y una

caracteristica relacionada con su género.
2. Se colocan la tarjeta con su nombre en el pecho para la identificacion.

Cierre: Al final de las presentaciones se hara referencia a las caracteristicas genéricas
que cada cual hizo patente, con el fin de valorar si se corresponden con los patrones

sexistas que se tiene de manera preconcebida hasta nuestros dias.
Lecciones aprendidas:

Accion 2 .

Titulo: La pelota

Obijetivo : Definir las reglas del grupo y expresar las expectativas del taller.
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Propésito de la accién:  (Es vivencial) permite establecer normas de respeto hacia
todas y todos los criterios que se expresen en el taller, sin menospreciar todas las ideas
expuestas, de igual manera hay que saber lo que cada persona que esta presente
espera de la actividad para poder satisfacer sus necesidades y si alguien no sabe por lo

que esta ahi, entonces hacerle saber que hay algo nuevo e interesante que aprender.
Materiales: papelografos, plumones y pelota.

Procedimientos metodolégicos:

1. Todas las personas se sentaran en un circulo.

2. Cuando les pasan la pelota deben decir qué regla hay que respetar durante el taller y

cual es la expectativa o qué espera del mismo.

3. La persona facilitadora lo va apuntando en papelégrafos y al final del taller se leen

para ver si el grupo ha cumplido las reglas y han satisfecho las expectativas.

Cierre: se efectuara una generalizacion sobre la importancia del trabajo en grupo, en
cuanto a las reglas participativas y ademas que es lo que esperan del taller, porque el

facilitador tiene que conducir hacia esos objetivos en cada taller que se efectue.
Lecciones aprendidas:

Accion 3.

Titulo: Lo natural y lo construido.

Objetivo : Reflexionar sobre la relacion entre las cualidades y actividades que se
consideran propiamente femeninas y masculinas con la desigualdad entre mujeres y

hombres.

Propésito de la accion:  (Es vivencial) permite incentivar al grupo para que reflexione

sobre la importancia del género como perspectiva explicativa de la diferencia sexual en
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nuestra sociedad. Visualizar la relaciébn sexo — género como diferencias biologicas y

como construccion social.
Materiales: cartulina rosada y azules, plumones y precinta adhesiva.
Procedimientos metodolégicos:

1. Se divide el grupo en dos equipos. Entregue a cada uno una cartulina rosada y una
azul.

2. Se les pide que dividan la cartulina azul en dos columnas, en una parte escribiran al
menos cinco caracteristicas o cualidades que se consideren propias del hombre y
en otra parte al menos cinco actividades que crean que son caracteristicas de los
hombres.

3. En la cartulina rosada haran el mismo ejercicio, pero con caracteristicas y actividades
gue consideren femeninas o propias de las mujeres.

4. Después de 10 min. de discusion, soliciteles a los equipos que peguen sus cartulinas
en la pared y que elijan a una persona para que exponga los resultados.

5. Al finalizar las exposiciones de los grupos, tome una de las cartulinas como ejemplo
y haga reflexionar al grupo acerca de: ¢cuales caracteristicas son mas valoradas?,
¢qué es mejor: ser débil o fuerte, sensible o racional?

6. Se les pide que tracen un circulo en las caracteristicas mas valoradas socialmente.
¢cudles actividades son las méas valoradas: las que generan riqueza o las que no las
generan?

7. Al concluir la reflexion se podra ver que las caracteristicas y actividades que se
consideran propiamente masculinas son las mas valoradas, mostrando que hay una
desvalorizacion social de lo femenino.

8. Por ultimo, solicite al grupo que reflexione sobre la relacion entre la forma asimétrica
(desigual) de valorar lo femenino y lo masculino, con el poder que tienen mujeres y

hombres.
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Cierre: EIl facilitador tiene que reforzar la idea mediante las evidencias de cémo
funcionan los conceptos asociados al género (diferenciacion social, desvalorizacion de

lo femenino y poder)
Lecciones aprendidas:
Accion 4 .

Titulo: ¢Saldré de la caja?

Obijetivo : Discutir sobre estereotipos y expectativas de género y observar cémo los

mismos limita la vida de hombres y mujeres.

Propésito de la accion:  (Es vivencial) permite establecer normas de respeto hacia
todas y todos los criterios que se expresen en el taller, sin menospreciar todas las ideas
expuestas, de igual manera hay reconocer la ideologia de género que sustenta una
cultura que permite formas de discriminacién y violencia, por lo que la metéfora salir de
la caja es una apertura a la diversidad de formas de vida y de comportamientos

posibles de hombres y mujeres.
Materiales: papeldgrafos, plumones, lapiceros, hoja de apoyo
Procedimientos metodolégicos:

1. Dividir el grupo en parejas y distribuir una hoja de apoyo a cada pareja. Comunica a
las personas participantes que tienen 5 minutos para rellenar La hoja de apoyo
“Pensando sobre caracteristicas tradicionales atribuidas a mujeres y hombres”, y que

es importante que no muestren respuestas a las otras parejas.

2. Pidan que pongan en la lista cinco tipos de comportamientos o cualidades que en
nuestra sociedad son definidas como apropiadas o inapropiadas para hombres y
mujeres.(las respuestas tienen que enfocarse en lo que la sociedad opina de

hombres y mujeres, mas que en lo que ellos piensan)
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3. Reunir al grupo en plenario. Sobre un papelégrafos o pizarron dibuja dos columnas y
escriba hombre o Mujer en la parte superior de cada una de ellas. Pida que las
parejas compartan lo que discutieron sobre las mujeres. En la pizarra, en la columna
mujeres anota las respuestas. Marcando las que se van repitiendo. Pida ahora a las
parejas que compartan lo que discutieron sobre los hombres. En la pizarra, en la

columna hombres, anote también las respuestas.

4. Pregunte a las personas participantes qué piensan de las listas y pida que hagan una
comparacion entre ellas. ¢Como resumiria el grupo cada lista? Tras escuchar las

respuestas, plantea las siguientes preguntas:

* ¢Se nace hombre- mujer o se aprende a ser hombre — mujer?

» ¢Qué comportamiento o cualidades enumeradas en la lista pueden ser definidas
como biolégicas? (como ya sabes, pocas o ningunas de las cualidades son
biologicamente determinas. En este punto el facilitador puede introducir la
distincidn entre sexo bioldgico y construccion social del género)

» ¢ Sison naturales o biologicas de donde salen estas ideas?

5. Dibuje una caja alrededor de cada lista. Explique que cada caja representa un
espacio en el que hombres y mujeres son tradicionalmente estimulados vy

presionados a vivir.

* ¢Qué mujeres han salido de sus cajas?, ¢Qué las motivé a cambiar?, ;Coémo
esas mujeres se beneficiaron a escapar de sus cajas?, ¢COmo son vistas las
mujeres jévenes que no se adaptan a vivir en la caja de mujeres?, ¢Existen hoy
presiones para que las mujeres vivan de acuerdo al contenido de sus cajas?

* ¢Qué sucede cuando los hombres se atreven a escapar de sus cajas?, ¢Fueron
agredidos o se burlaron de ellos?, ¢ Qué sucede con los que tratan de adaptarse al
maximo a las cajas?, ¢De qué manera se le llama la atencion a los hombres que
no se adaptan a su caja?, ¢Existen hoy presiones para que los hombres vivan de

acuerdo al contenido de sus cajas?

6. ¢ Cudles son las instituciones que ensefian estos estereotipos?
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Cierre: Se estimula la reflexion en torno a cdmo los hombres y mujeres se pueden
beneficiar si deciden vivir libres de las imposiciones de las cajas, qué opciones existen y

gue se puede hacer para ayudar a escapar de las cajas.
Lecciones aprendidas:

Accion 5 .

Titulo: ¢Somos iguales mujeres y hombres?

Objetivo : Generar reflexiones sobre el papel de las instituciones en la generalizacion
de las desigualdades entre mujeres y hombres. .

Propésito de la accion: (Se combina la analitica y visual) Sugiere reconocer los
mecanismos sociales que sostienen las desigualdades entre mujeres y hombres
mostradas en las brechas.

Materiales: noticias con imagenes y hojas con informacion estadistica.
Procedimientos metodolégicos:

1. Divida al grupo en tres equipos y entrégueles una hoja con informacion sobre las

brechas de género.
Para analizar la informacién estadistica responder las siguientes preguntas:

* ¢Qué revelan los datos en términos de las oportunidades de acceso y control de los
recursos de poder?

» ¢Las estadisticas aparecen desagregadas por hombres y mujeres a la hora de hacer
el analisis?

* ¢ Qué instituciones participan en la conformacion de la brecha?

» ¢Qué acciones se pueden emprender para modificar la persistencia de la brecha
estudiada?

Para analizar las imagenes debemos considerar los siguientes aspectos:
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» ¢Quiénes estan reflejados en la imagen informativa?

* ¢Qué relacion guarda la noticia con la imagen?

* ¢Qué accion realiza la mujer?

» ¢ Qué posicién ocupan mujeres y hombres en la imagen?

» ¢Aparecen mujeres y hombres como protagonistas en las imagenes?

» ¢Las mujeres estan en primer o segundo plano?
A continuacion se le pide a cada grupo que exponga los resultados y reflexiones.

Cierre: Sugerir como método para cualquier actividad que se realice la importancia de
poder medir la desigualdad y con ello la necesidad de contar en cada puesto de trabajo
de cualquier institucion con la estadistica desagregada por sexos para asi poder
realizar el analisis de las brechas lo que daria la medida de la desigualdad entre

mujeres y hombres.

Lecciones aprendidas:

Accion 6 .

Titulo: El género en nuestra institucion.

Objetivo : Identificar como estd incluido el género en las estrategias de nuestras

instituciones.

Propésito de la accion: (Es vivencial) Sugiere reconocer la presencia femenina y
masculina de manera equitativa o no en la vida de la institucién, asi como promover

ideas de cambio.
Materiales: papeldgrafos y plumones.
Procedimientos metodolégicos:

1. Divida al grupo en dos equipos y pedirles que discutan los siguientes temas:
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A. ¢Como se integra el género en los programas, proyectos y servicios que ofrece la
institucion? Para responder a esta pregunta se tendréa en cuenta lo siguiente:
» ¢ Hay programas para mujeres o para abordar el tema de género?
* ¢Qué tipo de apoyos les ofrecen estos programas o proyectos?
» ¢ Estos apoyos facilitan que las mujeres desempefien roles no tradicionales?
* ¢Cbmo estan considerados los hombres en estos programas?
B. En la cultura organizacional: tomar en cuenta estos aspectos.
 ¢La institucion toma medidas a favor de la equidad en el ascenso, las
oportunidades de capacitacion, de equidad salarial y en la conciliacion vida
familiar - trabajo?

* ¢Cuédles son las medidas y a quienes benefician?

2. Pida a los grupos que preparen una exposicion con las conclusiones y en plenaria se
retroalimenten.

3. Una vez que cuente con una vision panoramica de como esta incluido en género en
su institucion, organizar una plenaria para reflexionar sobre lo que se puede hacer para

impulsar los cambios en marcha o promover aquellos que se han tomado en cuenta.

Cierre: Preconcebir un plan de acciones para mejorar la cultura sobre género en la

institucion.

Lecciones aprendidas:

Accion 7 .

Titulo: La batalla ganada

Objetivo : Visualizar el trabajo que realizan hombres y mujeres en la vida cotidiana.

Propodsito de la accién:  (Es vivencial, técnicas auditivas y audiovisuales) Socializar la

reflexion sobre la categoria para el analisis de género: Division social del trabajo

Materiales: papelégrafos y plumones. Proyeccion de un video.
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Procedimientos metodolégicos:
Se proyecta el video y luego se hace un comentario para dar paso a las actividades.
1. Se divide al grupo en dos (hombres y mujeres de ser posible).

2. Se le pide al grupo de hombres realizar un sociograma donde representen el trabajo
de las mujeres mediante la pregunta siguiente: ¢qué hacen las mujeres en un dia de su
vida? Mientras que se le pide al otro grupo que realice el sociograma a la inversa,

representando lo que hacen los hombres en un dia de su vida.

3. Posterior a la preparacién, presentan los respectivos sociogramas y se abre un
espacio de discusion. Se analiza si lo representado se acerca o no a la realidad de los
hombres y a las mujeres, y la importancia de conocer al percepcion acerca del trabajo

de las personas. ¢ Qué hacer para minimizar las brechas entre ambos sexos?

Cierre: Reflexionar acerca de la division social del trabajo, asi como los roles que

desempefian mujeres y hombres.
Lecciones aprendidas:

Accion 8 .

Titulo: Un dia en la vida de Caridad...

Objetivo : Sensibilizar a hombres y mujeres en relacion al triple rol de trabajo que

desempefian las mujeres.

Propésito de la accion: (Es visual y vivencial técnicas auditivas y audiovisuales)

Identificar los tres roles de género y como intervienen en la division social del trabajo.

Materiales: papeldgrafos, fichas con dibujos, marcadores y precinta adhesiva.
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Procedimientos metodolégicos:

1. Se les entrega el juego de fichas y se les pide que ordenen las tarjetas hasta formar
la Historia de un dia en la vida de Caridad. (Las tarjetas se entregan en desorden y se

admite toda creatividad posible).
2. Posteriormente se exponen en orden cronoldgico segun la historia del dia.

3. Se abre una reflexion en torno al trabajo y los diferentes roles que hombres y mujeres

desempefian.

4. Se forman tres equipos al azar y se les da una situacion pequefia con diferentes roles

para que estos la dramaticen.

Cierre: La reflexion mas importante es hacer considerar sobre el peso que las mujeres
desempefian en los tres roles, sin embargo, el productivo es el que mas se les dificulta

por las diferencias entre las relaciones de género estereotipadas.
Lecciones aprendidas:

Accion 9 .

Titulo: Por los caminos del recurso...

Objetivo : Reconocer la participacion de mujeres y hombres en el uso y control de los

recursos naturales.

Proposito de la accion: (Es de andlisis) Visualizar la participacion de hombres y

mujeres en el uso y control de los recursos naturales de diferentes maneras.

Materiales: papelégrafos, pizarra, marcadores, precinta adhesiva, tarjetas con siluetas
de hombres y mujeres .Tarjetas que representan el ciclo de un recurso natural y los

distintos usos que le dan los seres humanos.
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Procedimientos metodolégicos:

1. Explicar a los participantes que van a construir la ruta de un recurso muy importante
para la empresa donde trabajan, para la zona y para el grupo presente: ¢Qué
recurso sera? (tierra o agua) Para ello se utilizaran las tarjetas que representen los

distintos momentos importantes del recurso.

2. Una vez construida la ruta del recurso natural seleccionado se le pide a los
participantes que vuelvan al punto de partida de la ruta e identifiquen a las personas
gue participaron en cada uno momento de la ruta .De acuerdo con los aportes de las
personas pegue al lado o encima de cada momento de la ruta las siluetas de mujeres

o de hombres, segun corresponda.

3. Se promueve el didlogo haciendo preguntas como: ¢Quiénes participan en este
momento?, ¢COmo participan?, ¢A quiénes afecta esta situacion?, ¢Quiénes toman

las decisiones?

4. Una vez identificada la participacion de hombres y mujeres en la ruta del recurso

natural se promueve la reflexion del grupo con preguntas como las siguientes:

» ¢Participan hombres y mujeres en el uso y control de los recursos de este
recurso natural?, ¢Lo hacen de igual manera?

» ¢ Esta situacion afecta a mujeres y hombres de igual manera?

» ¢Quiénes toman las decisiones en esta situacion?, ¢Por qué es asi?, ¢Esto es
equitativo?

» Sila ruta construida muestra la relacion de mujeres y hombres con este recurso
natural, ¢Por qué en las acciones de esta area participan en su mayoria
hombres?

* Si hombres y mujeres tienen una relacion diferenciada con este recurso natural
¢Por qué no se consideran estas diferencias en las estrategias de conservacion

que se implementa?
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Cierre: Destacar la importancia de realizar un adecuado diagnostico de la situacion de

hombres y mujeres en el disefio de conservacion y proteccion del medio ambiente.
Lecciones aprendidas:

Accion 10 .

Titulo: ¢Me tienen en cuenta?

Objetivo : Saber qué instituciones son las mas importantes para la comunidad.
Analizar la participaciéon de los distintos grupos en los procesos de planificacion local.

Propésito de la accién: (Es vivencial) Considerar la importancia de las instituciones en

la planificacion del trabajo por sexos.
Materiales: papeldgrafos, pizarra, marcadores.
Procedimientos metodolégicos:

1. Preguntar a los participantes que instituciones u organizaciones, grupos de la

comunidad trabajan con ellos.

2. Escribir los nombres de todas las instituciones que sean mencionadas y dar a cada

organizacion un simbolo que todas las personas puedan comprender.
3. Solicitar a las personas que dibujen en el papelégrafos un circulo grande en el medio.

4. Pedirles a los participantes que discutan la importancia que tiene para ellos cada una
de las organizaciones. Dibujar un circulo grande para las mas importantes y circulos

mas pequefios para las menos importantes.

5. Pedir a los participantes que discutan en qué formas se benefician ellos con estas
organizaciones. Demostrar el grado de contacto o cooperacion entre ellos y las

instituciones segun la distancia entre circulos. Las instituciones con las que no tienen
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contacto o poco deben estar alejadas del circulo grande y las instituciones con las

cuales cooperan deben estar dentro del su circulo.
Preguntas para la discusion:

» ¢Algunas de las instituciones mencionadas admite Unicamente socios hombres o
mujeres?, ¢Alguna de ellas ofrece servicios Unicamente a hombres y mujeres?

» ¢Hay otros grupos a los que no se les admite como socios 0 que no pueden prestar
servicios a las organizaciones identificadas?

» ¢Como reciben informacion de las diferentes organizaciones?

Cierre: Destacar la importancia de las instituciones y en especial de la empresa

Pecuaria para la planificacion social de la localidad.

Lecciones aprendidas:

Accion 11 .

Titulo: Situaciones cotidianas.

Obijetivo : Interiorizar sobre los roles de género, asi como sus cambios actuales. .

Propésito de la accion:  (Es visual) Reconocer los roles de género en la vida cotidiana

y Su repercusion en la vida laboral de las mujeres.
Materiales: Tarjetas con propuestas de casos.
Procedimientos metodolégicos:

1. Se forman grupos y se les pide seleccionar una relatora. Se asigna un caso por

grupo. Cada uno contestard las siguientes preguntas:

» ¢CoOmo reaccionarian ante esta situacion?

» ¢Como hubiesen reaccionado sus padres ante esta situacion?

2. En plenario después del analisis grupal se discuten los siguientes puntos:
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» ¢Cuénto han cambiado las situaciones actuales en relaciéon a la de los tiempos
pasados?
» ¢Por qué creen ustedes que se han dado estos cambios?

* ¢Han sido suficientes los cambios, que nos faltaria aun?
Ejemplos de casos
Caso 1

Marina y José han estado casados por dos afios. Ambos siempre han trabajado. Ahora
Marina esta embarazada, pero quiere regresar al trabajo tan pronto como pueda,
después de tener al bebé. Su esposo quiere que ella permanezca en casa hasta que el

nifo entre a la escuela. ¢ Qué debe hacer ella?
Caso 2’

Margarita estd enferma en casa y Carlos su esposo, ha tenido que lavar la ropa y
preparar la comida porque no les alcanza el dinero para pagar a alguien que lo haga.
Carlos ha empezado a sentir que sus amigos se burlan de él y le dicen que esos
trabajos son para mujeres. ¢ Como puede lograr Carlos que sus amigos no lo molesten,

sin lastimarlos ni pelear con ellos?
Caso 3

Marta y Pedro viven en el campo y han estado casados por pocos afios, Pedro tiene
que ir a la capital y trabajar un mes. Estan pensando que mientras Pedro esta en la
capital Marta podria pintar y remodelar la casa. Cuando Pedro regrese a su pueblo sus
amigos lo critican por haberle dejado todo el trabajo a Marta. ¢Qué actitud debe tomar

Pedro ante esto?

Cierre: Valorar sobre los roles de género, los cambios positivos que han ocurrido hasta
el momento, pero que estan llenos de contradicciones y tables que no dejan avanzar

mas hacia la plena equidad de género entre hombres y mujeres.
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Lecciones aprendidas:
Accion 12 .
Titulo: Quisiera aspirar a...

Objetivo : Identificar las principales aspiraciones de mujeres y hombres que se
relacionan con las posibilidades reales de mejorar su condicion y la posicion en su vida

personal y comunitaria.

Propésito de la accién:  (Es vivencial) Reconocer que las mujeres sienten la necesidad

de hacer tareas y acciones que aun no puede realizarlas por diferentes factores.
Materiales: Tarjetas de colores por sexo.
Procedimientos metodolégicos:

1. Se plantea una pregunta para comenzar el debate: ;Qué desearia para mejorar tu

vida?

2. Se les brinda a hombres y mujeres una tarjeta diferenciada de colores segun el sexo

y ahi cada uno expresan sus aspiraciones.

3. El facilitador va tomando las tarjetas y las pega en un papelografos de manera que

todos y todas las vean. Se anotan las aspiraciones tal cual como fueron expresadas.

4. El resultado se expresa en una lista por sexo y se abre a la discusién, basada ella en
como plantear acciones para potenciar y mejorar la situacion de la mujer que

histéricamente ha estado en desventaja con el hombre.

Cierre: Valorar cuales son las principales aspiraciones de mujeres y hombres

relacionadas con su condicion y la posicion en su vida personal y comunitaria
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Lecciones aprendidas:

Las acciones formuladas responden a resolver una problemética en la empresa
pecuaria Venegas por cuanto en el diagnéstico inicial se muestra una baja
incorporacion de la mujer al empleo debido a no darle tratamiento en la capacitacion al
tema o enfoque de género. Teniendo esto en cuenta se han diseflado acciones para
examinar las relaciones de género en el interior de la empresa a partir de categorias de
analisis de género como: division social del trabajo, acceso y control de los recursos y
beneficios, calidad de la participacion, factores de influencia y necesidades practicas e

interés estratégicos.

Basadas las mismas en la participacion activa a través de talleres y apoyandose en
diferentes técnicas y procedimientos que solo contribuyen a la reflexion, analisis y

cambio de pareceres sobre el tema.

3.2. Resultados obtenidos a partir de la implementa cion de las acciones de

capacitacion.

Todos los autores consultados para la investigacion coinciden en ver la capacitacion
como eje promotor de superacion constante de los recursos humanos. Siempre y

cuando se cumplan las etapas para ella planteadas: planeacion, ejecucién y evaluacion.

La autora coincide con Labarrere et all (1998) en que la evaluacion es un componente
del proceso que en su desarrollo permite obtener una medida de que lo aprendido [...]
Es imprescindible en cualquier estrategia interventiva, y entre sus funciones se
encuentran la instructiva, la educativa, la de diagndstico, la funcién de desarrollo y la de

control.

De esta forma resulta necesario definir las categorias esenciales a partir de las cuales
se puedan instaurar aspectos medulares de analisis. Estos sustentan la posibilidad real
de desarrollar una evaluacion sistematica que sirva para redirigir el trabajo con un

caracter de retroalimentacion constante.
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Categoria

Aspecto a evaluar

Nivel de

conocimientos

- Conocimientos que son desarrollados en las capacitaciones.

- Generadores de conocimientos para la solucion de problemas

individuales y colectivos (participacion).

- Forma en que se desarrolla el conocimiento: talleres,

construccion de saberes, socializacion, y sensibilizacion.

- Valoracion de los conocimientos por parte de los talleristas en

vias de transformar la problemética.

Modos de

actuacion

- Asistencia a las actividades teniendo en cuenta a hombres y

mujeres.
- Nivel de acceso a las capacitaciones con equidad.
- Mejoras en las capacidades individuales de hombres y mujeres.
- Mejoras en las relaciones grupales.
- Cambios en el nivel de participacion.

- Correspondencia de las acciones con la puesta en marcha del

cambio esperado.
- Cambios en el nivel de conocimientos de hombres y mujeres.

- Cambios en la solucién de problemas.

Durante la observacion participante en la realizacion de los diferentes talleres

(Anexo- 2) se constataron los siguientes resultados:
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El estado del conocimiento sobre el tema de género en sus inicios era minimo a medida
que se fueron desarrollando los talleres ya se aprecio que los participantes dominaban

mas los diferentes conceptos relativos a las relaciones de género.

La puesta en practica de los conocimientos mediante la elaboracion de criterios
constructivos y la participacion espontanea no costo trabajo alguno aun cuando existian
personas que no sabian del tema, sin embargo, se demostré que a medida que se

fueron tratando los talleristas participaban y emitian sus opiniones de forma sincera.

Se noté en la mayoria de las personas un interés total por los temas abordados,
siempre en cada taller se revelaban interrogantes que propiciaban la discusion

constructiva.

El nivel de satisfaccion por la persona que imparte los temas se evidencié primero con
la aceptacion de los talleristas por las actividades y segundo mediante una encuesta de

aceptacion que logro6 el 100% de satisfaccion.

Cada actividad finaliza con la elaboracion de las lecciones aprendidas y en el 100% se
logré que los talleristas elaboraran correctamente cuales habian sido, por lo que lleva a

decir que si reconocen con facilidad los objetivos propuestos (anexo- 6)

Los resultados obtenidos demostraron que a medida que se realizaban los talleres se
elevo la motivacion, interés, participacion, y se elaboraron soluciones, identificandose
con los problemas ver (anexo-7). En cuanto a la motivacion solo en los dos primeros
encuentros fue evaluada de regular, el interés en el primer encuentro fue evaluado de
poco y en el segundo y tercer taller de algun interés, el resto se registré de muy

interesados.

La participacion se comportd por encima de 20 personas en cada taller aspecto este
significativo. En cuanto a la elaboracion de soluciones se lograron en todos los talleres
excepto en el primero y en todos los casos se identificaron con las probleméticas

presentadas.
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De igual modo para evaluar el estado inicial en que se encontraban los talleristas y el

estado final una vez recibida la capacitacion ver (anexo -8)

Puede decirse que la puesta en marcha de las acciones logro sensibilizacion en el tema
de género si se tiene en cuenta que se logro participacion casi al 100%, con
intervenciones de ambos sexos sin atacarse unos a otros sino logrando consensos
sobre lo que debe ser mejor para todos, hubo respeto por las opiniones expresadas y lo
mas efectivo es que hay disposicién por parte de todos de continuar trabajando estas
acciones en la capacitacion, de ahi que ha sido una solucién de impulso para que a
partir de estas propuestas sea permanente la teméatica a la hora de tomar decisiones en

la empresa.

Un elemento muy interesante fue la participacion de hombres y mujeres desagregados
por sexo. Ver (anexos — 9) lo que demuestra que las acciones fueron de interés para
ambos, incluso se fueron incorporando hombres a medida que transcurrian las acciones
aunque no se logré una participacion superior de hombres en la mayoria de los casos,

pero de hecho estos resultados son aleccionadores.

Otro resultado obtenido lo revela la encuesta (anexos - 5) realizada a 20 talleristas,
dentro de los cuales expresan que las realizaciones de los talleres les resultaron: 20
afirmaron que interesante para un 100%, 18 que aportaron conocimientos practicos
para la vida para un 90%, 15 que les mostré6 herramientas para abordar estos temas
para un 75%, cuatro que no tienen nada que ver con su trabajo para un 20%, siete que
abri6 caminos a la comunicacion para un 35% y nadie marcé que va en contra de la

politica de capacitacion y que es aburrida.

Dentro de los elementos mas significativos sobre la modalidad de tallerear como forma
de capacitacion mas del 70% expresdé que es una manera dinamica, entretenida,
amena, participativa y que aprenden con mayor facilidad. Un 62 % que es una actividad
que inspira confianza y las personas pueden expresar todo lo que desean sin ser

censuradas aunque siempre el grupo llega a un consenso.
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Consideran un 60% de los encuestados que la practica de estas acciones son
importantes para el plan de capacitacion de la empresa o cualquier entidad porque la
mayoria no ha tenido en cuenta hasta el momento al género como un elemento para
instruirse mediante la capacitacion pues solo ha sido planificada a partir de otras
tematicas. Un 55% opina que es una realidad los problemas que hay con las diferencias
entre hombres y mujeres a veces para obtener un puesto de trabajo, cambiar o mejorar
y mayormente es por desconocimiento de los directivos y peor aun por los trabajadores

y el sindicato y esto no es objeto de capacitacion.

Otra opinion interesante la vertieron un 48% de los talleristas al decir que la acciones se
salen del marco de lo que hasta ahora han hecho, ademas que no la reciben por
personas de la misma empresa y eso las hace mas interesantes; que el tema de género
es muy hablado pero que en la concreta nadie sabe mucho y esta es una forma rapida

y abreviada para mejorar.

Coinciden el 23% de los participantes en decir que esto sin dudas mejora las relaciones
del personal de la empresa, a partir de ahora habra mayor respeto por todos porque ya
se tiene conocimiento sobre las relaciones de género, ademas en el plano personal nos

hace mejores personas en el seno de la familia.

Dentro de las lecciones aprendidas identificadas por los entrevistados en estas

acciones de capacitacion se encuentran las siguientes:

» Existen patrones sexistas que se tiene de manera preconcebida hasta nuestros
dias para ambos sexos.

» El trabajo grupal permite la participacion, construir normas de respeto hacia
todas y todos, valorar todas las ideas expuestas y satisfacer las expectativas de
los participantes.

» Larelacion sexo- género tienen diferencias bioldgicas, pero hay una construccion
sociocultural que es muy importante para establecer relaciones de respeto entre

mujeres y hombres.
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Existen estereotipos y expectativas de género que limita la vida de hombres y
mujeres y hay que apoyar la apertura a la diversidad de formas de vida y de
comportamientos posibles de hombres y mujeres para lograr la equidad de
género.

Con todo lo que Cuba ha hecho en materia de igualdad social aun persisten
instituciones que generan desigualdades entre mujeres y hombres por lo que hay
necesidad de trabajar en las unidades los indicadores de desigualdad a partir de
las brechas que lo expresan.

Cada institucién, empresa o entidad debe concebir de manera equitativa las
relaciones de mujeres y hombres para mejorar la cultura institucional sobre
género.

La division social del trabajo marca una gran brecha entre mujeres y hombres,
desempefiando las mujeres los tres roles lo que las limita en el productivo.

Las relaciones de género estereotipadas han hecho que las mujeres sufran una
carga con la ejecucion del triple rol de trabajo lo cual a largo plazo ha marcado
pauta en rol productivo privandolas de un derecho elemental que es el acceso al
trabajo remunerado, el que ha sido preferencial para hombres en cualquier
espacio laboral.

Generalmente no existen andlisis en la entidad sobre el uso y control de los
recursos naturales con enfoque de género, lo que si esta claro es que la mayoria
esta en manos de los hombres aun cuando las mujeres son usufructuarias.

Las instituciones dentro de una comunidad juegan un papel catalizador en la
planificacion laboral de los distintos grupos para lograr la equidad de género.

Los roles de género en la vida cotidiana repercuten en la vida laboral de las
mujeres y hombres, por lo que contradicciones y tables no dejan avanzar mas
hacia la plena equidad de género.

Auln las principales aspiraciones de mujeres y hombres se relacionan con las
posibilidades reales de mejorar su condicion y la posicion en su vida personal y
comunitaria, fundamentalmente la de mujeres que expresan sus anhelos

reprimidos.
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Dentro de las tematicas mas practicas nombraron las de los roles de género, la division

social del trabajo y las relaciones de género estereotipadas.

Como aspectos mas interesantes de los talleres sefalaron mas del 80% el
conocimiento sobre el tema de equidad y género, su aplicabilidad sustentable a la
practica de la capacitacion empresarial, el dinamismo de la forma de capacitacion y por
altimo, que todos los participantes expresan sus criterios y construyen colectivamente

los conocimientos a partir de la experiencia personal o colectiva.

Un 35 % expreso que los talleres son clases muy préacticas y que nadie les impone
criterios aunque ahi se aprende contenido, pero no es impuesto por directivos. La
imparticion de los temas por docentes de la universidad fue un punto que enumeraron

como positivo un 28% de los participantes.
Como menos atractivo de los talleres ningun participante realizé observaciones.

El 100% de los entrevistados valor6 como muy positivo la presencia de estas acciones
en su plan de capacitacion, primero porque escaseaban y no existe un indicador que las
mida y por tanto a nadie les interesaba ponerlas. Segundo porque hay que enfrentar los
retos de una nueva empresa socialista que no permite las desigualdades de
oportunidades y entonces como se prepara el personal para ello si no hablamos de

género y de generaciones que es otro tema.

Otros opinaron ( 86%) que centrados en los indicadores productivos a veces se olvidan
del més fundamental que es el recurso humano y este trabaja y rinde mejor si esta
satisfecho laboralmente, entonces este tema ayuda a mejorar las relaciones , las

oportunidades, el acceso y demas.
Triangulacion de los resultados.

Teniendo en cuenta los dos instrumentos aplicados para valorar los resultados se llego

a las siguientes conclusiones:
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Los talleristas reconocen de manera positiva la implantacion de acciones con enfoque
de género a su capacitacion como trabajador, pues han visto en ellas otro modo de

adquirir el conocimiento.

Se aceptaron las acciones con interés, aumento la asistencia de hombres, se logro la
participacion, que se emitieran criterios en busca de soluciones, el trabajo en grupo
adquirié mas fortaleza y se logré ver a la capacitacion como un elemento de disfrute y

crecimiento espiritual ademas de sus otras funciones.
Conclusiones parciales

Las acciones de capacitacion propuestas se agrupan y fundamentan en etapas a partir
del diagndéstico, la elaboracion, la implementacion y evaluacion en el marco del plan de
capacitacion general de la empresa para tributar al perfeccionamiento de su gestion
como educadora institucional de recursos humanos en plena consonancia con los retos
actuales de nuestro pais de elevar cada dia méas el nivel de conocimiento de los
dirigentes y trabajadores.

Las acciones propuestas fueron evaluadas satisfactoriamente teniendo en cuenta los
instrumentos metodologicos aplicados durante el proceso, resultados que demostraron
la pertinencia, con posibilidades de ajustarse al contexto y la facilidad de su aplicacion.
La evaluacion de aprendizajes generados y el impacto en el desarrollo de los talleristas
se baso en el cumplimiento de lo planteado como meta para la fase de concertacion.

Estos resultados sustentan la utilidad practica de la propuesta.
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CONCLUSIONES

La capacitacion empresarial irrumpe como actora necesaria y catalizadora en los
procesos de Desarrollo Local. En este contexto, los fundamentos teoricos y
metodoldgicos de la presente investigacion se sustentan en la concepcion dialéctico-
materialista, e histérico-cultural de la psicologia; al concebir la capacitacion como
permanente tomando nuevos referentes en la educacion popular con los procesos
formativos que buscan contribuir al conocimiento y a la transformacion de la realidad

por parte de las personas protagonistas.

En el diagndstico se constatd el bajo tratamiento del tema de género y equidad en el
plan de capacitacion de la empresa, asi como la realizacion de talleres participativos
como forma de ejercer la capacitacion, lo que confirmé que falta diagnosticar las
necesidades con enfoque de género con una mirada positiva para ampliar la

incorporacion femenina al empleo.

Evidencian pertinencia al ajustarse a las condiciones del desarrollo local bajo
presupuestos tedricos que asumen la capacitaciéon como la via por la que los individuos
pueden llegar a comprender que la instruccion es una herramienta eficiente para
generar mejores condiciones de vida, situando al ser humano como centro trasformador

mediante la propia solucién de sus problemas.
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RECOMENDACIONES

Aplicar de forma creativa la propuesta de acciones de capacitacion con enfoque de
género y equidad en el plan de capacitacion de la empresa y sus dependencias con el
proposito de contribuir a ampliar la incorporacion femenina al empleo en la empresa
pecuaria Venegas.

Presentar y discutir los resultados del presente estudio para potenciar su generalizacion
a otras empresas e instituciones del municipio.

Continuar estudios sobre la pertinencia de la capacitacion en el desarrollo de las
organizaciones y empresas locales que sirvan de premisa a la elaboracién de la
Estrategia de Capacitacion Municipal.

Realizar otras investigaciones sobre la necesidad de la capacitacién permanente de los
recursos humanos de determinada area del conocimiento para la optimizacién de las

funciones laborales que realiza.
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Anexo - 1
Guia para el analisis de documentos

(Los documentos a analizar son: Planes de capacitacion del afio 2015-2016 de la EPV,
actas del Consejo de Direccion de los afios 2015-2016, algunas actas de las reuniones
sindicales y materiales de la ACTAF para trabajar con el enfoque de género en las

subordinaciones de la agricultura.

Objetivo: Identificar las carencias existentes desde la proyecciéon de documentos
oficiales y actividades relacionadas con la capacitacion de la empresa de gestiones
encaminadas a fomentar la incorporacién femenina al empleo, partiendo de los

siguientes aspectos a medir:
« Tratamiento conceptual del tema
» Proyeccion hacia la capacitacion
» Caracteristicas de la planificacion de acciones de capacitacion.
* Planificacién de acciones de superacion internas
» Planificacién de acciones de superacion externas

* Modos de realizacion de la capacitacion



Anexo- 2
Guia de observacion participante

Objetivo: Constatar cobmo se comporta el desempefio de los talleristas seleccionados, a
partir de la participacion en las acciones de capacitacion para contribuir a ampliar el

acceso femenino al empleo.

Aspectos a considerar:

Estado del conocimiento sobre el tema de género

Puesta en practica de sus conocimientos mediante la elaboracion de criterios

constructivos y la participacion espontanea

Participacion de hombres y mujeres desagregados

Muestran interés por los temas de género

Sienten satisfaccion por la persona que imparte los temas

Reconocen con facilidad los objetivos y lecciones aprendidas de cada actividad

Constatar como se fue desarrollando cada encuentro: sin hubo motivacion, interés,

participacion, se elaboraron soluciones, si hay identificacion con los problemas.

Relaciones entre el estado inicial en que se encontraban los talleristas y el estado

final; una vez recibida la capacitacién

Lograron las acciones la sensibilizacion en el tema de género

Pueden ser propuestas permanentes en el plan de capacitacion de la empresa,

aportando conocimientos necesarios para el mejoramiento humano




Anexo - 3
Encuesta. (A dirigentes de la EPV)

Obijetivo: Constatar la preparacién que poseen los dirigentes de la EPV en cuanto a la
aplicacion de acciones de capacitacion con enfoque de género para lograr

incorporacion femenina al empleo.

Esta encuesta es totalmente confidencial y sus criterios contribuiran a mejorar la

propuesta de acciones de capacitacion.

Entidad

1. Dentro de las competencias que debe alcanzar una empresa socialista en
perfeccionamiento esta la de la capacitacion constante ¢ Considera usted que en su
empresa se cumpla?

Si No ¢Por qué?

2. ¢, Cuales son los temas que se tratan dentro del plan de capacitacion?

3. ¢ Estos temas son propuestas emanadas de un diagnostico o de otro tipo de anélisis?

4. Para la realizacion del Plan de capacitacion se transita por etapas como: disefio y
planificacidn, organizacion y ejecucion. ¢Como usted incide en cada una de ellas?

¢ Tiene conocimiento del plan de capacitacion y su aprobacién?




5. En las empresas se concibe estratégicamente la capacitacion de sus recursos
humanos. A partir de ello se confeccionan los planes por areas de trabajo, por sexo,
edades y generacional. ¢En el suyo existen espacios dirigidos a ellos?

Si No __ En caso de responder negativamente. Explique brevemente por

qué:

6. ¢Existe en su departamento o area algunas acciones de capacitacion para lograr
incorporar a las mujeres a empleos en la empresa o mejorar el desempefio de las
que ya estan?

Si No ¢, Cuales?

7. ¢En qué temas sobre la igualdad de género usted considera que deben prepararse
los trabajadores de su empresa para perfeccionar la gestion estatal (expansion) y la

calidad de vida de los mismos?

8. ¢Considera justo que para el avance de la empresa socialista cubana solo en sus
planes de capacitacion se le destinen oportunidades a temas productivos, técnicos,
econodmicos, energéticos y se dejen de la mano los ambientales, juridicos y los de

género? Explique claramente su respuesta.




Anexo - 4
Entrevista 1 (Realizada a los trabajadores seleccionados)

Objetivo: Comprobar si mediante el plan de capacitacion de la empresa han recibido

acciones de capacitacion en cuanto al tema con enfoque de género.

En la actualidad, se hace necesario reflexionar sobre los efectos positivos de la
capacitacion. Por tanto, a los efectos de la presente investigacion resulta oportuna la

informacion que usted pueda ofrecer.

1. ¢Usted posee experiencia con respecto a las capacitaciones en la empresa o

algunas de sus dependencias? ¢En qué consiste? ¢ Qué temas se han trabajado?

2. ¢ Qué elementos usted considera imprescindibles para la organizacion y la logica de

la capacitacion? ¢Por qué?
3. ¢ Conoce los tipos de capacitaciones? ¢ Cuales? ¢ Cudl le gusta mas y por qué?

4. ¢Para qué le sirve a usted la capacitacion? Mencione de estos elementos los que

considere: ---cOMO instruccion ---- como curriculo ---actualizacion
----formacion de valores --- preparacion politica ---- habilidades y actitudes --
--Educativa @~ ----- comunicacion ---- diagnosticar situaciones futuras = -----
calificar  ---- mejora la vida del trabajador

5. ¢Al concebirse el plan de capacitacion de la empresa se han tenido en cuenta sus

sugerencias? Si ----- NO ------ ¢En caso de ser afirmativo explique?

6. ¢ Qué temas o tematicas te gustarian fueran tratados?



Anexo - 5
Encuesta 2 (Realizada a los participantes en los talleres).

Objetivo: Comprobar la implementacion de las acciones de capacitacion con enfoque

de género teniendo en cuenta sus efectos a corto plazo.

Esta encuesta es totalmente confidencial y sus criterios contribuiran a mejorar la
propuesta de acciones de capacitacion.

1. La realizacion de los talleres con acciones encaminadas a lograr la equidad de
género les resulto:

-- aburrida  ----interesante ----aport6d conocimientos practicos para la vida
---les mostré herramientas para abordar estos temas

---- NO tienen nada que ver con su trabajo

--- abrié caminos a la comunicacion

---- va en contra de la politica de capacitacion Otros -------------

2. ¢La modalidad de tallerear como forma de capacitacion que les permitio?

3. ¢Mencione por qué la practica de estas acciones son importantes para el plan de

capacitacion de la empresa o cualquier entidad?

4. ¢ Mencionen algunas lecciones aprendidas en estas acciones de capacitacion?

5. ¢ Qué tematicas de la abordas les resultd mas practica?

6. ¢, A su modo de ver qué le resulté mas interesante y menos atractivo de los talleres?

7. Haga una breve valoracion sobre la presencia de este tipo de acciones en su plan de

capacitacion. ¢ Lo considera apropiado o no?



Anexo - 6
Glosario de palabras.

En la medida en que se fueron desarrollando las acciones de capacitacion surgieron

conceptos los cuales en la dinamica del taller se construian, ellos son:

Enfoque de género: También conocido como perspectiva de género o vision de
género. Significa utilizar los elementos de la teoria de género para analizar las
relaciones entre hombres y mujeres con el fin de proponer acciones, tales como
politicas nacionales y la ejecucion de proyectos que promuevan la construccion de

relaciones mas equitativas entre hombres y mujeres.

Sexo: Caracteristicas fisicas, biologicas, anatomicas y fisiolégicas hereditarias de los
seres humanos que organizan a los individuos en dos categorias macho o hembra. Se

reconoce a partir de los genitales. El sexo es una condicion natural con la que se nace.

Género: grupos biosocio- culturales, construidos histéricamente a partir de la
identificacion de caracteristicas sexuales que clasifican a los seres humanos
corporalmente. Y que se le asignan de manera diferenciada un conjunto de funciones,
actividades, relaciones sociales y juridicas, formas de comportamiento y normas que
crean en cada época, sociedad y cultura. Por tanto son construcciones socioculturales

gue pueden cambiar en el tiempo.

Estereotipos: son ideas, prejuicios, creencias y opiniones concebidas, impuestas por el
medio social y la cultura que se aplican de forma general a toda persona. Conforman un
modelo rigido, desestimando las cualidades individuales y mas bien sometiéndolas a

ese modelo, como sucede con el modelo masculino y femenino.

Rol: papel , funcién o representacién que juega una persona dentro de la sociedad,
basado en un sistema de valores y costumbres, que determina el tipo de actividad que
esta debe desarrollar.



Rol reproductivo: Comprende las tareas domésticas que son necesarias para que se
vean garantizadas la conservacion y la reproduccion bioldgica(es decir la
responsabilidad de tener y criar hijos), asi como la reproduccion social, entendida como

el cuidado y mantenimiento dela familia( atencion a nifios y ancianos).

Rol productivo: Son las acciones que generan ingresos o beneficios para el consumo

propio o para la venta, con eso se asegura la reproduccion familiar.

Rol comunitario : Se refiere a todas aquellas actividades que se realizan en la
comunidad, relacionadas con la organizacion social. Incluye el trabajo en agrupaciones
de caréacter social que implica dedicacién de tiempo y recursos por parte de quienes la

integran.

Brecha de género : son las diferencias que hay entre hombres y mujeres en el acceso
a los recursos y servicios del desarrollo, como educacion, salud, tierra, crédito,

asistencia técnica, empleo, vivienda e informacion.

Acceso : esto involucra que las mujeres puedan usar y beneficiarse de recursos
especificos, ya sean estos recursos materiales, financieros, humanos n, sociales y

politicos.

Control : esto implica que ademas de que las mujeres tengan acceso a los recursos

puedan decidir acerca del uso que le daran al mismo.

Equidad: pretende el acceso de las personas a la igualdad de oportunidades y al
desarrollo de la capacidad bésica, reconociendo las condiciones o caracteristicas de

cada grupo o persona.

Igualdad: Se dara cuando mujeres y hombres tengan el mismo status, derechos y
responsabilidades, cuando no importe ser mujer o ser hombre para gozar de todos y
cada uno de los derechos humanos. Involucra el concepto de que todos los seres
humanos son libres de desarrollar sus habilidades personales y tomar decisiones sin las

limitaciones impuestas por estereotipos, roles de género o prejuicios. Ella considera,



valora y favorece los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades de

mujeres y hombres por igual.

Division social del trabajo : Alude a la atribucion diferencial que se hace
convencionalmente de capacidades y destrezas de mujeres y hombres, vy
consecuentemente a la distribucion de tareas y responsabilidades en la vida social. La
division del trabajo por género es especifica de cada cultura y época en particular,
Comprende la division del trabajo material basada en diferencias y caracteristicas

fisicas y bilégicas de hombres y mujeres.

Lecciones aprendidas: Es una generalizacion basada en una experiencia que ha sido
evaluada. Debe notarse que las lecciones aprendidas son méas que experiencias. Es un
resultado de un proceso de aprendizaje que involucra reflexionar sobre la experiencia.
La simple acumulacion de hechos o descubrimientos o evaluaciones nos entregan las

lecciones que son extraidas a partir de las experiencias.

Participacion : es el protagonismo de hombres y mujeres mediante el acto voluntario,
motivado por el interés y el deseo de hacer presencia, opinar, comentar, sugerir y tomar
decisiones, en acciones y procesos que buscan favorecer las condiciones de vida. Por
este proceso hombres y mujeres pueden lograr una verdadera redistribucién de
oportunidades, que les permita tomar parte en las decisiones de su propio desarrollo

como protagonistas.

Metodologia con enfoque de género : se utiliza el enfoque de una metodologia de
género que trata de llegar a la formacion particular de cada persona en este proceso,
como se trata en cualquier proceso pedagogico, es la transformacién que se encamina
a lograr cambios sociales y culturales. La pedagogia de género, reconoce que hay
caracteristicas diferentes en los hombres y mujeres que son histoéricas, modificables y
su filosofia se encamina a lograr transformaciones en las relaciones entre géneros para
construir la democracia y el desarrollo personal y equitativo de las mujeres y los

hombres. Este es el enfoque filosoéfico y politico de la perspectiva de género.



Anexo # 6
Relatorias de las Lecciones aprendidas en los talle  res

Taller 1. Existen patrones sexistas que se tiene de manera preconcebida hasta nuestros

dias para ambos sexos.

Taller 2. El trabajo grupal permite la participacion, construir normas de respeto hacia
todas y todos, valorar todas las ideas expuestas y satisfacer las expectativas de los
participantes.

Taller 3. La relacion sexo- género tienen diferencias biolégicas, pero hay una
construccién sociocultural que es muy importante para establecer relaciones de respeto

entre mujeres y hombres.

Talle 4. Existen estereotipos y expectativas de género que limita la vida de hombres y
mujeres y hay que apoyar la apertura a la diversidad de formas de vida y de

comportamientos posibles de hombres y mujeres para lograr la equidad de género.

Taller 5. Con todo lo que Cuba ha hecho en materia de igualdad social aun persisten
instituciones que generan desigualdades entre mujeres y hombres por lo que hay
necesidad de trabajar en las unidades los indicadores de desigualdad a partir de las

brechas que lo expresan.

Taller 6. Cada institucion, empresa o entidad debe concebir de manera equitativa las

relaciones de mujeres y hombres para mejorar la cultura institucional sobre género.

Taller 7. La Divisién social del trabajo marca una gran brecha entre mujeres y hombres,

desempefiando las mujeres los tres roles lo que las limita en el productivo.

Taller 8. Las relaciones de género estereotipadas han hecho que las mujeres sufran
una carga con la ejecucion del triple rol de trabajo lo cual a largo plazo ha marcado
pauta en rol productivo privandolas de un derecho elemental que es el acceso al trabajo

remunerado, el que ha sido preferencial para hombres en cualquier espacio laboral.



Taller 9. Generalmente no existen andlisis en la entidad sobre el uso y control de los
recursos naturales con enfoque de género, lo que si esta claro es que la mayoria esta

en manos de los hombres aun cuando las mujeres son usufructuarias.

Taller 10. Las instituciones dentro de una comunidad juegan un papel catalizador en la

planificacion laboral de los distintos grupos para lograr la equidad de género.

Taller 11. Los roles de género en la vida cotidiana repercuten en la vida laboral de las
mujeres y hombres, por lo que contradicciones y tables no dejan avanzar mas hacia la

plena equidad de género.

Taller 12. Aun las principales aspiraciones de mujeres y hombres se relacionan con las
posibilidades reales de mejorar su condiciéon y la posicion en su vida personal y

comunitaria, fundamentalmente la de mujeres que expresan sus anhelos reprimidos.



Anexo #7

Taller | Motivacion Interés (poco, | Participacion | Elaboran Identificacion con

(bien, regular | algin,  muy soluciénes | los problemas
0 mal) interesados)

1 R Poco 23 no Si

2 R alguno 25 si si

3 B alguno 25 si si

4 B interesados 24 si Si

5 B interesados 26 si si

6 B interesados 26 si Si

7 B interesados 29 si Si

8 B interesados 31 si si

9 B interesados 33 si Si

10 B interesados 35 si si

11 B interesados 36 si Si

12 B interesados 37 si Si




Anexo # 8

Estado inicial

Estado final

Conocimientos

Modos de actuacion

conocimientos

Modos de actuacion

Los talleristas
poseian bajos
conocimientos
contentivos a
las relaciones
de género en
cuanto a con-

ceptualizacion.

No aplicaban
el taller como
forma de
construccién

de

miento colec-

conoci-

tivo.

Limitaciones en las
relaciones de hom-
bres y mujeres asi
como en las relacio-

nes grupales.

La participacion es-
taba limitada.

Baja solucion de los
problemas relativos
a las relaciones de

género.

Se de

multiples conceptos y

dotaron

aplicaciones

practicas sobre las
relaciones de género
para una relacién
laboral vista como un
tema clave para su

capacitacion.

Consideraron el taller
como una forma de
capacitacion capaz
de crear conocimien-
de

practica y saberes

tos a partir la

colectivos.

El

bre el

conocimiento so-
tema brindo
solucion a problemas
individuales y colec-
tivos y de (partici-

pacion).

Elevada mejoria en las
capacidades individuales
de hombres y mujeres y
rela-

progreso en las

ciones grupales.

Cambios superiores en el
nivel de participacion que
se corresponde con las
acciones propuestas, ge-
nerando el cambio es-

perado.

Se producen cambios en
el nivel de conocimientos
de hombres y mujeres lo
que implica que hay
mejores respuestas ante

la solucion de problemas.




Anexo # 9

Participacion de hombres y mujeres desagregados por sexo.

Talleres Participacion Mujeres % hombres %
1 23 16 70 7 30
2 25 18 72 7 28
3 25 14 56 11 44
4 24 14 58 10 4
5 26 17 65 9 34
6 26 10 38 16 61
7 29 14 48.2 15 51.72
8 31 17 54 14 45
9 33 19 58 14 42
10 35 20 57 15 43
11 36 19 53 17 47
12 37 21 57 16 43




