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BIENVENIDA

iBienvenidos y bienvenidas al programa intensivo de equidad de género en la fuerza laboral! Estamos
entusiasmados en ofrecer el programa Engendering Industries de USAID como una actividad que los
gerentes, lideres y organizaciones en las industrias dominadas por hombres pueden utilizar para fomentar
la equidad de género en la fuerza laboral.

Ampliar la participacion de las mujeres en las industrias tradicionalmente dominadas por hombres conduce
hacia resultados economicos tangibles y a la mejora del desempefo organizacional que beneficia a todos.
Las mujeres representan la mitad del potencial de empleo del mundo y desarrollar sus talentos incrementa
la ventaja competitiva de una organizacion. La investigacion muestra que la equidad de género genera
dividendos, y un estudio de McKinsey de 2018 de 1,000 companias en |2 paises indicé que las companias
con diversidad de género fueron mas rentables que el promedio nacional del sector.| Aprovechar las
contribuciones y experiencias Unicas de las mujeres puede fortalecer las organizaciones en industrias
dominadas por hombres y aportar billones al producto bruto interno mundial. Las organizaciones fuertes
impulsan economias fuertes.

Cada uno de nosotros tiene una funcién importante para que la equidad de género sea una realidad y
buscamos colaborar con ustedes para fomentar esta importante tarea alrededor del mundo. Cambiar la
cultura del lugar de trabajo, las politicas y las practicas que mejoren la equidad de género requiere de un
esfuerzo intencionado y sostenido, tanto de las mujeres como de los hombres dentro de las organizaciones.
Cuando trabajamos juntos para lograr esta meta en comun, todos prosperamos. Les agradecemos por estar
en este viaje con nosotros y esperamos ver el gran cambio que generaran en el mundo.

Atentamente,

Corinne Hart

Asesora Senior para Género y Medioambiente
Oficina de Equidad de Género y Empoderamiento
de las Mujeres

USAID

cohart@usaid.gov

I McKinsey. Delivering through Diversity. https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/business%20functions/organization/our%20insights/delivering%20through%20
diversity/delivering-through-diversity_full-report.ashx
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INTRODUCCION

Aumentar la equidad de género en el lugar de trabajo se

ha convertido en una prioridad para las organizaciones en
todo el mundo, y las investigaciones indican que la diversidad
de género se correlaciona con un mejor desempefo de la
compania. En la actualidad, la mayoria de las organizaciones
estan trabajando para lograr el avance de la equidad de género
en el lugar de trabajo para reclutar y conservar a los mejores
talentos, aumentar la productividad, desarrollar la resiliencia

y mejorar la marca y la reputacién. El Programa Intensivo

de Equidad de Género en la Fuerza Laboral se cre6 para
satisfacer la elevada demanda de intervenciones de equidad de
género en las organizaciones de todo el mundo. Disehado por
el programa Engendering Industries de USAID, el Programa
Intensivo es un programa de seis a doce meses que consiste
en evaluaciones antes y después del programa, un curso (que
se brindara virtualmente en un periodo de diez semanas o

PROGRAMA ENGENDERING
INDUSTRIES DE USAID

El programa Engendering Industries de USAID
trabaja con socios del sector publico y privado
en industrias dominadas por hombres para
mejorar la equidad de género en la fuerza
laboral. Mediante intervenciones personalizadas,
entrenamiento impulsado por la demanda, y un
Programa de Equidad de Género de Liderazgo
Ejecutivo, Engendering Industries desarrolla

la capacidad de los lideres de implementar
intervenciones de equidad de género en sus
organizaciones.

Engendering Industries trabaja con socios para:

personalmente en seis dias, y hasta un ano de coaching de
gestion del cambio). Este Programa Intensivo es una version
truncada y adaptada del Programa Exhaustivo Engendering

Usar las buenas practicas que se sabe que
aumentan la equidad de género en el lugar
de trabajo.

Industries, un programa de dos anos que ha logrado el avance
de la equidad de género en 41 organizaciones de 27 paises.
Este Programa Intensivo selecciona estratégicamente enfoques
y herramientas usadas en el Programa Exhaustivo, y apoya a
las organizaciones participantes para que los apliquen en un
periodo mas corto (seis a |2 meses).

Usar un marco para apoyar la
implementacion de intervenciones de
equidad de género.

El Programa Intensivo de Equidad de Género en la Fuerza
Laboral prepara a gerentes para que se conviertan en agentes
de cambio en sus organizaciones al desarrollar las actividades
necesarias para:

de USAID brinda a los socios los
recursos que necesitan para implementar
intervenciones de equidad de género en

do el ciclo de vida del leado.
* Identificar brechas de equidad de género en su todo el ciclo de vida def empleado

organizacion. Trabajar con instructores de gestion del
cambio. Cada organizacién es conectada con
instructores de gestion del cambio e equidad
de género expertos que brindan apoyo
técnico personalizado.

* Desarrollar un caso comercial que demuestre de
qué modo la equidad de género beneficiara el punto
de referencia de la organizacion y crear acciones
estratégicas y tangibles, basadas en evaluaciones, para
aumentar la equidad de género en su organizacion. Asistir al Programa de Equidad de Género

de Liderazgo Ejecutivo (GEELP, por sus

siglas en inglés). Desarrollado por USAID

y la McDonough School of Business de

Georgetown University, este programa de

* Tomar accion dirigida, tangible y estratégica, basada
en la evaluacion, para aumentar la equidad de género
en su organizacion.

* Fortalecer las habilidades de liderazgo y gestion del
cambio y ejercer mayor influencia para crear un lugar
de trabajo equitativo y diverso.

* Captar a otros hombres y mujeres que sean lideres
en su organizacion en apoyo al cambio deseado.

12 meses empodera a los empleados para
integrar iniciativas de equidad de género en
la estructura de su organizacion.



https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework

EL MANUAL DEL PARTICIPANTE DEL
PROGRAMA INTENSIVO

Este manual es para el uso de los participantes del Programa Intensivo de Equidad de Género en la Fuerza Laboral, un
programa breve pero exhaustivo que desarrolla rapidamente las habilidades que los gerentes necesitan para aumentar la
equidad de género en sus organizaciones.Aunque el programa se disefi6 originalmente para ser brindado en persona en el
transcurso de una semana, ha sido adaptado para la modalidad virtual en el transcurso de un periodo de diez semanas. Esta
guia para el participante contiene todos los ejercicios, herramientas e instrucciones necesarios para completar con éxito el
programa virtual o presencialmente. Con el uso de este manual, los participantes podran manejar efectivamente su aprendizaje
en cuatro fases del Programa Intensivo.

Tengan en cuenta que muchas de las actividades en este manual se correlacionan con hojas de trabajo adicionales que se
pueden descargar en la pagina web de Materiales y Recursos del Programa Intensivo.Asimismo, el programa recomienda
que todos los participantes creen un archivo de Microsoft Word en donde puedan tomar notas mas amplias y responder las
preguntas en este libro de trabajo.

=| FASE |

M—

REGISTRO EN EL PROGRAMA EVALUACIONES PREVIAS AL PROGRAMA'Y
PRERREQUISITOS DE APRENDIZAJE

Realizar la autoevaluaciéon de conocimiento, actitudes y

Completar la inscripcion en linea B .
practicas requerida

Brindar la informacion requerida del
participante, lo que incluye CV y una Carta de
Apoyo de su equipo de liderazgo

Completar, en colaboracion con colegas de su
organizacion, una evaluacién organizacional rapida sobre
equidad de género

Repasar los materiales de aprendizaje en linea antes del
programa, entre ellos:

— Lecturas requeridas antes del programa

— Capacitacion de Género 101 (en linea)

— Capacitaciéon de Gestion del Cambio 101 (en linea)

. FASE 3 = FASE 4

PARTICIPACION EN EL PROGRAMA PARTI(;IPACION EN EL COACHING PARA
PRESENCIAL O VIRTUAL GESTION DE CAMBIO Y EVALUACIONES
POSTERIORES AL PROGRAMA

® Participar en un entorno de aprendizaje abierto y ® Participar en sesiones de coaching de gestion del cambio
facilitador y contribuir con él de cinco a doce meses en el transcurso de cuatro meses
con su organizacién

Participar en ejercicios practicos, de trabajo grupal y
para compartir conocimientos Realizar una autoevaluacion de conocimiento, actitudes
y practicas adicional posterior al programa y analizar

Crear, en colaboracién con colegas de su
resultados

organizacion, un Plan de Accién de Género para su

organizacion Completar, en colaboracion con colegas de su organizacion,
una evaluacion organizacional rapida de equidad de género
posterior al programa y analizar los resultados con ayuda
de su instructor para evaluar el progreso hacia el avance de
la equidad de género en su organizacion

Completar una evaluaciéon del programa y encuestas
de opinion, y realizar una autoevaluacion de
conocimiento, actitudes y practicas de seguimiento

Este manual incluye una guia mds completa sobre qué ocurrird durante cada una de estas fases.
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ENFOQUE

DEL PROGRAMA INTENSIVO

El Programa Intensivo de Equidad de Género en la Fuerza Laboral es interseccional, basado en conocimientos y

orientado a la accién.

INTERSECCIONAL

El contenido brindado por el Programa Intensivo de
Equidad de Género en la Fuerza Laboral es una adaptacion
de Cumplir con la equidad de género: Marco de buenas
practicas para industrias dominadas por hombres. Este

marco es la herramienta fundacional que usa el programa
Engendering Industries de USAID para lograr el avance de
la equidad de género en sectores dominados por hombres
en todo el mundo.

La equidad de género es solo un enfoque a través del

cual mejorar la diversidad e inclusion en una organizacion
o industria. Todas las buenas practicas presentadas en

este programa pueden aplicarse a metas de diversidad e
inclusion mas amplias, y se les recordara en intervalos a
los participantes la importancia de la interseccionalidad de
la equidad de género junto con otras identidades sociales
(p- €j., raza, condicion socioeconémica, condicion de
capacidad, etc.).

uoidiy

Género

sosa.u3u|

El Programa Intensivo se brinda a nivel global, y los
disenadores del programa han desarrollado contenido
con un enfoque global para asegurarse de que haya una
representacion diversa en todos los recursos, imagenes,
fotografias, graficos, referencias y estudios de casos
usados en materiales del programa. Asimismo, el programa
fue disefiado y sera brindado por personas de diversos
géneros, razas e identidades sociales.

BASADO EN CONOCIMIENTOS

El Marco de Buenas Practicas de Engendering Industries
ilustra cémo los gerentes y organizaciones pueden
implementar iniciativas de equidad de género en cada fase
del ciclo de vida del empleado: desde el reclutamiento y la
contratacion, hasta el ascenso y planificacion de sucesion. El
marco demuestra cédmo una organizaciéon puede evaluar el
estado actual de la equidad de género en su fuerza laboral,
usar buenas practicas globales que se sabe que aumentan

la equidad de género en una organizacion y usar datos para
marcar puntos de referencia para el progreso hacia la equidad
de género. El marco brinda una descripcion de cada buena
practica, como implementar cada practica con éxito, un
resumen de los potenciales desafios para la implementacion,
y herramientas, recursos y plantillas para asistir a las
organizaciones en su camino hacia la equidad de género.

ORIENTADO A LA ACCION

El Programa Intensivo apoya a los participantes para definir
soluciones culturalmente relevantes que impulsaran un
cambio sustentable.Ya sea que el programa se brinde en
persona o virtualmente, los participantes aprenderan a
poner en practica su capacitacion en el trabajo. El programa
fomenta el aprendizaje entre iguales y basado en la consulta, y
prioriza las interacciones entre iguales por sobre un sistema
para compartir conocimientos de arriba abajo. El contenido
brindado y las acciones sugeridas por el programa son
simples y relativamente faciles de implementar en el trabajo.
Estas acciones no requeriran una coaching significativo de
un experto y no hay riesgo de que causen dano. Se les dara
a los participantes amplias oportunidades para trabajar

en soluciones que estén especificamente disenadas para
satisfacer las necesidades de su organizacion.

En el transcurso del Programa Intensivo, los participantes
disenaran un Plan de Accion de Género (GAP, por sus

siglas en inglés). Este GAP se desarrollara progresivamente

a medida que se expongan al contenido del programa,
personalizando su plan para satisfacer las necesidades
particulares de su organizacion.Al completar el Programa
Intensivo, cada organizacion participante recibira cinco a doce
meses de sesiones de coaching con un experto en gestion
del cambio, que ayudara a los participantes a priorizar e
implementar las intervenciones identificadas en su GAP.
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DISENOY DESARROLLO DEL
PROGRAMA CON CONCIENCIA
DE GENERO

Un principio fundamental que guia el Programa Intensivo de Equidad de Género en la Fuerza Laboral es, en primer
lugar, no causar dafio. Los planes de estudio, capacitaciones y facilitaciones tienen el potencial de exacerbar la
desigualdad de género. Esto puede suceder cuando un género tiene mas acceso a capacitaciones que otros, o cuando
un género es tratado e incorporado en las capacitaciones con mas frecuencia y significado que otros. Cuando esto
ocurre, las capacitaciones pueden servir para fortalecer estereotipos de género y desigualdad ya existentes. Para evitar
esto, los mddulos del Programa Intensivo se disenaron y se facilitaran con principios de conciencia de género.

FAC||_|TAC|ON CON CONCIENCIA * Los facilitadores buscaran darles a los participantes

DE GENERO metas de conocimiento explicitas y expectativas claras
de lo que requiere el programa.
* Los facilitadores y el personal docente son diversos

para que los participantes del programa se sientan ORGANIZACIONY LOGISTICA CON
representados por los implementadores del curso. CONCIENCIA DE GENERO

* Los facilitadores trabajaran para responder, incluir y
hacer participar a participantes mujeres y hombres de
igual manera mediante lo siguiente:

* Los organizadores del programa reconocen la
diferencia de género en la carga de cuidados y el
equilibro entre el trabajo y la vida que pueden impedir

— Dandoles a las mujeres y a los hombres igual una participacion efectiva en el programa. En la
cantidad de tiempo para participar en debates, medida de lo posible, los organizadores del programa
hacer preguntas y responder al material; buscaran:

— Dandoles igual autoridad en sus voces, para — Organizar el tiempo y el lugar del programa
aprovechar sus talentos; en persona de modo que se pueda contar con

. cuidado infantil; y
— Usando un enfoque y perspectiva de género para

motivar, incentivar y brindar comentarios de — Garantizar que las mujeres que estén
hombres y mujeres;y amamantando tengan un espacio e instalaciones
adecuadas para amamantar a sus hijos o usar un

— Incorporar y vincular a los hombres en . .
P Y sacaleche durante las sesiones presenciales.

conversaciones sobre equidad de género.
* Se garantiza que el plan de estudios y las lecturas

previas y tareas esperadas se creen de una manera
que los participantes con menos tiempo disponible
para estudiar tengan igual oportunidad de completar

* Los facilitadores buscan modelar comportamientos
con equidad de género y trabajan para crear un
entorno de aprendizaje equitativo.

— Si los participantes estan perpetuando con éxito el programa.
estereotipos de género, los facilitadores buscaran

identificar, debatir y corregir la cuestion durante la.~ ABORDAR LA VIOLENCIA BASADA EN
sesion. EL GENERO (GBV)Y ELACOSO SEXUAL

— Los facilitadores también buscaran reconocer y
contrarrestar divisiones del trabajo con diferencia
de género que surjan durante las sesiones, como
que las mujeres preparen comida y refrigerios,
tomen notas y escriban en rotafolios y que los
hombres hagan las presentaciones. Las mujeres
y los hombres deberian compartir la carga de
trabajo durante el programa.

La violencia basada en el género (GBYV, por sus siglas

en inglés), el acoso sexual y la violencia doméstica son
obstaculos clave para la equidad de género en el lugar de
trabajo, y estos problemas se abordan a lo largo de todo
el Programa Intensivo. Los médulos estan disenados para
familiarizar progresivamente a los participantes con las
definiciones, desafios y realidades de la GBV en el lugar de



trabajo, y se destacan los enfoques centrados en los sobrevivientes y la alianza proactiva de los hombres como
componentes importantes de la solucién. Los médulos que abordan estos problemas incluyen:

* El Mddulo 2 del Programa Intensivo define la GBV vy el acoso sexual.
* ElI Médulo 3 del Programa Intensivo aborda la violencia contra los nifios y los hombres.

* El Modulo 4 del Programa Intensivo ilustra el costo de la GBV para las companias, y la importancia de
campanas contra la GBV.

* El Modulo 7 del Programa Intensivo ilustra la importancia del compromiso de los hombres y la necesidad
de que los hombres pasen de apoyar la causa de manera pasiva a ser aliados proactivos.

* El Mddulo 8 del Programa Intensivo articula como las compafias pueden prevenir y responder a la GBY,
acoso sexual y violencia doméstica en el lugar de trabajo.



EVALUACIONESY TAREAS DE
APRENDIZAJE PREVIAS AL

PROGRAMA

Este paquete incluye:

TRABAJO DE PREPARACION PREVIO AL PROGRAMA

Los participantes recibiran un paquete de bienvenida un mes antes del inicio del programa.

e El Manual del Participante del Programa Intensivo, junto con copias electrénicas de herramientas y plantillas
para que los participantes las usen y editen durante todo el curso.

* El folleto del Programa Intensivo y el cronograma
especifico con fechas y horarios

* Invitaciones de calendario con informacion de la
ubicacion (ubicacion para sesiones presenciales, enlace
web para sesiones virtuales).

e Cumplir con la equidad: Marco de buenas practicas
para industrias dominadas por hombres de Engendering
Industries

* Capacitacion de Género 101 (en linea).
e Capacitacion de Gestion del Cambio 101 (en linea).

* El folleto Quién es Quién del Programa Intensivo, que
incluye fotos y biografias de los facilitadores y todos
los participantes individuales del programa. Su biografia
y fotografia se habran obtenido durante el proceso de
inscripcion.

PAGINA DE LINKEDIN DE
ENGENDERING INDUSTRIES
DE USAID

La pagina de LinkedIn de Engendering Industries
es una red cerrada conformada por participantes
actuales y pasados de Engendering Industries,

y facilitadores de programas de Engendering

Industries. Es un lugar para que todos los
participantes de Engendering Industries de todo
el mundo se conecten, obtengan contactos,
aprendan y compartan. Los miembros de la pagina
tendran acceso a informacion sobre seminarios

web, eventos y nuevos recursos y

tendran una comunidad de practica
que les brindara apoyo y consejos.

* Invitacion para unirse a la pagina de LinkedIn de Engendering Industries cerrada para participar de la practica
comunitaria de todos los participantes y facilitadores del Programa Intensivo e Intensivo de Engendering

Industries.

* Invitacion para unirse a un grupo de WhatsApp creado por el socio académico para los participantes del programa
y personal docente de cada programa regional con el fin de dar recordatorios a los participantes y facilitar el

debate.

* Su facilitador les enviara enlaces a las dos encuestas que deben completarse antes de que comience el programa,
lo que incluye la Evaluacion Organizacional Rapida sobre Género y la Encuesta de Autoevaluacion Individual.
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Su facilitador les dara instrucciones claras por correo electronico para completar todos los prerrequisitos
para el programa, lo que incluye fechas limite para cada uno. Los materiales y enlaces para participantes estaran
guardados en una unidad de almacenamiento o plataforma virtual para facilitar el acceso y la consulta, tanto

en inglés como en otros idiomas segln sea necesario. Su facilitador les compartira los enlaces a carpetas y

materiales.
HERRAMIENTAS DE EVALUACIONY ENCUESTA
) E El Programa Intensivo utiliza tres herramientas de evaluacion y encuesta, que se describen a
_ o i continuacion. Cada una tiene una finalidad especifica y Unica, apoya el aprendizaje y les permite a
=¥ = . : :
E- los implementadores del programa evaluar la eficacia del programa. Las herramientas de encuesta
incluyen:

Evaluacion Organizacional Rapida sobre Equidad de Género

e ;Qué es? La evaluacion organizacional rapida se realiza antes y después del programa, y es un requisito de
cada organizacion participante. La evaluacion organizacional rapida cubre cuatro areas tematicas: |. Politicas; 2.
Buenas practicas; 3. Composicion del personal y recursos humanos;y 4. Estrategias organizacionales amplias.
Estos resultados se presentaran y debatiran durante los médulos del programa para apoyar la identificacion
de brechas de equidad de género y el desarrollo de intervenciones estratégicas de equidad de género y un
caso comercial que demuestra cémo la equidad de género tendra un beneficio para los resultados de la
organizacion. La encuesta se repetira para medir el cambio y el impacto en la organizacion como resultado de
este Programa Intensivo. Como parte de la evaluacion organizacional posterior al coaching, los participantes
también tendran que informar qué lograron, resumiendo las tres acciones con prioridad que identificaron
en su GAP, qué se hizo y qué no, cualquier accién adicional tomada, resultados de todas las acciones, lo que
aprendieron del proceso y sus intenciones para los proximos pasos o siguientes acciones con prioridad en las
que trabajaran de forma independiente.

e ;Quién la completa? Todos los participantes individuales del programa de la organizacion deben completar
una evaluacion por organizacion. Es posible que requiera opiniones de otros equipos que no participan en el
programa, lo que incluye el departamento de administracion de recursos humanos de la organizacion.

* ;Cuando se completa? Deberia completarse por primera vez al menos un mes antes del comienzo del
programa, como prerrequisito. Deberia completarse por segunda vez entre seis y doce meses después de la
conclusion del coaching del Programa Intensivo.

* ;Cbémo se usan los datos? Los datos recopilados la primera vez seran analizados y revisados por el equipo
del programa de Engendering Industries y se compartiran con el facilitador del programa y cada organizacion.
Antes de la sesién de inauguracion, se resumiran los resultados de todas las organizaciones para que puedan
compartirse durante el Programa Intensivo. Los datos presentados durante el Programa Intensivo son los
datos agrupados de todas las organizaciones y seran anoénimos. Los datos recopilados después de completar
el curso mediran los cambios con respecto a la encuesta original. Los analisis de las encuestas se compartiran
con cada respectiva organizacion para que puedan entender los resultados, impulsar acciones adicionales
y desarrollar comunicaciones en torno a sus éxitos y desafios. Los datos se compartiran con el equipo del
programa Engendering Industries para analizar el impacto y la eficacia del Programa Intensivo a nivel mundial.

Autoevaluacion del Participante Individual

e ;Qué es? La autoevaluacion del participante individual se completa antes y después del programa,y es un
requisito de cada participante individual. Esta encuesta evalUa el conocimiento, las actitudes y las practicas

relacionados con la equidad de género de cada individuo participante. Los resultados de estas encuestas se
compartiran con los participantes individuales durante todos los médulos del programa y se presentaran en
conjunto para todos los participantes del programa. La autoevaluacién se repetira nuevamente (dos veces)
después de que concluya el programa para medir el impacto del programa en el cambio del conocimiento,
actitudes y practicas de los individuos.


https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/organizational-assessment-guidance
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iQuién la completa? Cada participante individual completa una evaluacién.

i{Cuando se completa? Deberia completarse por primera vez al menos un mes antes del comienzo de los
modulos del programa, como prerrequisito. Deberia completarse por segunda vez en el dltimo dia de las
sesiones del taller inmediatamente después de la finalizacion del Gltimo moédulo. También deberia repetirse
por tercera vez al finalizar las sesiones de coaching.

i{Como se usan los datos? Los datos recopilados seran analizados por el equipo del programa Engendering
Industries u otro implementador, y luego se compartiran con el facilitador del programa y cada respectivo
individuo con sus propios resultados antes de la primera sesion.Antes de la sesion de inauguracion, se
resumiran los resultados agregados de todos los individuos participantes y se incluiran en las diapositivas
de presentacion de la sesion. Los datos recopilados en la segunda y tercera vez se analizaran, comparando
cambios con respecto a la primera vez que se realizo la encuesta antes del programa. Este andlisis del
cambio se compartira con cada respectivo individuo, y se compartiran con el equipo del programa
Engendering Industries o el implementador del programa para analizar el impacto y la eficacia del Programa
Intensivo en los individuos a nivel mundial.

Encuesta de Satisfaccion del Participante posterior al Programa

iQué es? La encuesta de satisfaccion del participante posterior al programa es un requisito de cada
participante individual. La encuesta de satisfaccion brinda opiniones fundamentales para el equipo del
programa Engendering Industries y los socios implementadores y para los miembros de su personal y
docentes sobre qué tan satisfechos estuvieron los participantes individuales del programa con el contenido,
la estructura y la facilitacion del programa y el éxito percibido en el logro de los objetivos declarados

del programa. Estos resultados seran analizados y usados por el programa Engendering Industries u otro
implementador para tomar decisiones sobre modificaciones necesarias en el programa para garantizar que
se brinde un programa eficaz y de alta calidad en el largo plazo.

iQuién la completa? Cada participante individual del programa completa una encuesta.

iCuando se completa? Deberia completarse una vez en el Gltimo dia del taller cuando se brinda el Médulo
12,y nuevamente al momento de la finalizacion de la dltima sesion de coaching.

i{Como se usan los datos? Los datos recopilados seran analizados y revisados por el equipo del programa
Engendering Industries u otro implementador para comparar la satisfaccion de los participantes a nivel
mundial entre socios implementadores, y cada respectivo socio implementador, para identificar fortalezas
y desafios que pueden requerir modificacion en el contenido del programa, facilitacion o enfoque de
provision para garantizar que se brinde un programa de alta calidad y que cumpla con los objetivos
declarados del Programa Intensivo.
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& FASE 3

PARTICIPACION EN EL PROGRAMA
INTENSIVO VIRTUAL O
PRESENCIALMENTE

El Programa Intensivo fue disefiado con la intencién de que se brinde en persona, pero se ha adaptado la
facilitacién virtual durante el COVID-19. La Guia Quién es Quién del Programa Intensivo brinda fotos y
biografias de todos los facilitadores del curso. En el transcurso del Programa Intensivo, los participantes haran
lo siguiente.

REVISAR BUENAS PRACTICAS PARA LOGRAR EL AVANCE DE

@%}@ LA EQUIDAD DE GENERO EN INDUSTRIAS DOMINADAS POR
S
D

HOMBRES

Este curso se basa en gran parte en Cumplir con la equidad de género: Marco de buenas

practicas para industrias dominadas por hombres. Las buenas practicas que se destacan en
el Programa Intensivo se incluyen en la siguiente tabla. Se pueden encontrar buenas practicas adicionales en el

Marco de Buenas Practicas, y se les recomienda a los participantes explorar la posibilidad de implementarlas en
su organizacion. Las buenas practicas incluidas en el Programa Intensivo se eligieron porque son mas faciles de
implementar y requieren un apoyo minimo de un instructor de gestion del cambio de equidad de género.

BUENAS PRACTICAS DE EQUIDAD DE GENERO INCLUIDAS EN EL PROGRAMA INTENSIVO

Maédulo del Buenas practicas Fase del ciclo

programa de vida del
empleado

I. Desarrollar un caso comercial sobre la equidad de género, diversidad ~ Cultura corporativa
e inclusién con base en la evaluacion de diversidad y género especificaa y liderazgo
Médulo 5 la compafia
Estrategia de género y
gestion del cambio

(Parte ) 2. Dedicar presupuesto y rastrear el uso de recursos financieros para Desempefio e
aumentar la equidad de género y diversidad informes de la
compania

Continta en la siguiente pdgina


https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
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BUENAS PRACTICAS DE EQUIDAD DE GENERO INCLUIDAS EN EL PROGRAMA INTENSIVO

Médulo del
programa

Buenas practicas

Fase del ciclo de
vida del empleado

Médulo 6

Equidad de género,
cultura organizacional
y comunicacion
corporativa

3. Divulgar los objetivos de equidad de género y diversidad y/o los
indicador clave de desempefo (KPI) de equidad de género y D&l en
informes e indices disponibles al publico

Desempeno e informes
de la compania

4. Adoptar estandares internacionales y respaldar compromisos
internacionales para la equidad de género

Desempeno e informes
de la compania

5. Evaluar y revisar las comunicaciones internas y externas para
comunicar un compromiso de equidad de género, diversidad e inclusion
y proporcionar mensajes, lenguaje y fotos de equidad de género

Comunicaciones y marca
corporativa

6. Desarrollar o unirse a campanas de comunicacion y organizar
eventos para promover la equidad de género, diversidad e inclusion

Comunicaciones y marca
corporativa

Médulo 7

Equidad de género y la
funcién de los lideres
hombres como aliados
(Parte 2)

7. Apoyar la participacion de hombres al identificar hombres que actien
como agentes del cambio y motivarlos a actuar como promotores y
embajadores de la equidad de género

Cultura corporativa y
liderazgo

8. Hacer participar al personal y liderazgo sénior en los esfuerzos de
equidad de género, diversidad e inclusién

Retencion y participacion
de los empleados

Médulo 8
Equidad de género en
la fuerza laboral

9. Establecer una politica de oportunidades de empleo igualitarias
(EEO) en el nivel corporativo

Politicas y gestion de
quejas

10. Realizar tareas de extension a instituciones educativas, que lleven a
una atraccion a largo plazo de mujeres de identidades sociales diversas
como candidatas a puestos de empleo

Atraccién y extension a
talentos

I 1. Atraer candidatas mas diversas mediante anuncios inclusivos de
ofertas de empleo

Seleccion y contratacion
de personal

12. Aplicacion de practicas de seleccion y contratacion de personal
equitativas e inclusivas, lo que incluye entrevistas basadas en el
comportamiento, criterios de evaluacion que valoren grupos de
habilidades mas diversas, paneles de entrevistas diversos, criterios
de seleccion que apoyen a mujeres y hombres de origenes diversos,
capacitaciones obligatorias sobre sesgo inconsciente para todos los
empleados involucrados en el proceso de contratacion, pruebas de
muestra de trabajo, listas de preseleccién con equilibrio de género y
eliminacion de informacion biografica del CV.

Seleccion y contratacion
de personal

13. Se encuentra en marcha una politica de seleccién de personal con

Seleccion y contratacion

Parte | . . . . N

( ) equidad de género con objetivos y procesos definidos, incluidos los de personal
pasantes
14. Considerar la contratacién focalizada para llenar vacantes y Seleccion y contratacion
aumentar el porcentaje general de mujeres en la compaiiia en puestos de personal
generales y areas técnicas
I5. Establecer centros de cuidado infantil (p. €]., guarderias) o Gestion del desempeiio,
proporcionar asistencia monetaria con arreglos de cuidado infantil compensacion y

beneficios
16. Proporcionar licencia parental (licencia por maternidad y Politicas y gestion de
paternidad) que cumpla o exceda los requisitos de la legislacion quejas
nacional.
17. Adoptar una politica de violencia basada en el género (GBV) y acoso Politicas y gestion de
sexual centrada en el sobreviviente, incluso la gestion de quejas quejas
18. Desarrollar politicas en el lugar de trabajo para prevenir y Politicas y gestion de
responder a la violencia doméstica quejas
Continda en la siguiente pdgina
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BUENAS PRACTICAS DE EQUIDAD DE GENERO INCLUIDAS EN EL PROGRAMA INTENSIVO

Médulo del
programa

Buenas practicas

Fase del ciclo de
vida del empleado

Médulo 8
Equidad de género en
la fuerza laboral

19. Desarrollar y realizar capacitaciones de conciencia de género,
antidiscriminacion, diversidad e inclusién y sesgo inconsciente

Incorporacién y
capacitacion

20. Crear un plan de capacitacion estandarizado con capacitaciones
obligatorias para todos los empleados

Incorporacion y
capacitacion

2|. Comunicar el compromiso de la compania con la equidad de
género, diversidad e inclusién durante la incorporaciéon

Incorporacion y
capacitacion

22. Un plan escrito y un método de recopilacién de datos sobre

Desvinculacion y retiro

(Parte 1) reduccion del personal aseguran que no haya un efecto desigual
sobre las mujeres u otro grupo en particular
23. La compaiia realiza encuestas de satisfaccion del empleado y Retencion y participacion
de ambiente del lugar de trabajo desglosadas por sexo e incorpora de los empleados
varias preguntas relacionadas con el género y la diversidad sobre
el trato justo e igualitario, de conformidad con las buenas practicas
mundiales, al menos bianualmente.
24. Disefar e implementar un sistema y proceso justo e imparcial de  Gestion del desempefio,
evaluacion y gestion del desempeno de los empleados compensacion y beneficios
25. La compahia realiza andlisis de equidad e impacto desglosados Gestion del desempefio,
por sexo de los beneficios, lo que incluye el uso y la adopcién de los  compensacion y beneficios
beneficios, en comparacion con la legislacion nacional y las buenas
practicas internacionales, y rectifica las desigualdades en un proceso
transparente
26. Crear condiciones de trabajo que apoyen una mejor Gestion del desempernio,
Modulo 10 reconciliacion entre la vida laboral y la vida familiar para hombres y compensacion y beneficios
6dulo

Equidad de género en
equipos de gestion y
liderazgo (Parte I)

mujeres con tareas de cuidado

27. Disenar una estrategia enfocada para retener los mejores
talentos femeninos, lo que incluye mujeres con un alto desempeno,
mujeres en funciones técnicas clave, y mujeres que demuestran
potencial de liderazgo

Retencion y participacion
de los empleados

28. Desarrollar un plan y proceso estructurado de desarrollo de
talentos para contrarrestar el sesgo y los desequilibrios de paridad
de género y diversidad en la bolsa de talentos

Desarrollo de talentos y
liderazgo

29. Programa de tutoria de alta calidad de la compania para

mujeres con identidades sociales diversas para cultivar su talento y
tutorias para hombres para fomentar hombres aliados con metas
transparentes, herramientas, guias y métricas para medir los logros y
la satisfaccion de todas las partes

Desarrollo de talentos y
liderazgo

Médulo 10

Equidad de género en
equipos de gestion y
liderazgo (Parte )

30. Programa de patrocinio de alta calidad de la compania para
mujeres con identidades sociales diversas para que sean mas visibles
a la hora de los ascensos con metas transparentes, herramientas,
guias y métricas o KPI para garantizar y medir los logros y la
satisfaccion de todas las partes

Desarrollo de talentos y
liderazgo

31. Brida capacitacion en habilidades técnicas y de liderazgo a las
mujeres para prepararlas para nuevas funciones y responsabilidades

Incorporacién y
capacitacion




DESARROLLAR UN GAP ESTRATEGICO

El Plan de Accidn de Género (GAP, por sus siglas en inglés), la hoja de ruta que se usara para
lograr el avance de la equidad de género en las organizaciones participantes, es el resultado
esperado clave al momento de la finalizacion del curso. Su GAP sera creado progresivamente
a lo largo del curso. Los participantes agregaran contenido a su GAP a medida que se expongan a nuevo
contenido, problemas, herramientas y buenas practicas. El GAP para cada organizacion incluira objetivos y
acciones estratégicos a largo plazo, asi como también tres intervenciones estratégicas que tienen prioridad
para la implementacion inmediata después del curso con apoyo del coaching virtual. El GAP también servira
como hoja de ruta para los instructores que estan ayudando a los participantes del programa a implementar
intervenciones de equidad de género al finalizar el programa.

Los participantes deberian reflexionar frecuentemente sobre como se puede incluir en sus GAP el contenido
presentado en todo este curso y tomar notas Yy registrar sus ideas en su Manual del Participante. Al finalizar
el Médulo 11, los participantes tendran un GAP final que presentaran al grupo plenario durante la sesién
final (Modulo 12). Los GAP describiran las intervenciones con prioridad y los planes para el coaching de
seguimiento virtual para apoyar la implementacién en cada organizacion.

Las siguientes actividades, herramientas y métodos presentados durante todos los médulos informaran el GAP
de cada participante.

* Los participantes usaran los resultados de la Evaluacion Organizacional Répida de Género de su
organizacion para determinar qué intervenciones podrian usarse para lograr el avance de la equidad de
género en sus organizaciones.

* El Marco de Buenas Practicas de Engendering Industries articular buenas practicas para lograr el avance
de la equidad de género en cada fase del ciclo de vida del empleado. Los participantes identificaran y
debatiran metas estratégicas a largo plazo y buenas practicas con prioridad que pueden implementarse
en sus organizaciones al final de los modulos 5,6,7,8 y 9 y que apoyan el logro de metas a largo plazo,
o el progreso hacia ellas. Estas buenas practicas trataran las brechas y los desafios que los participantes
identifiquen durante todo el curso.

* Los ejercicios en el Modulo 5 les ensefan a los participantes como disenar una estrategia de género,
seleccionar intervenciones estratégicas de equidad de género, establecer metas y objetivos de equidad de
género y formular un caso comercial sobre la equidad de género especifico para la organizacion.

* El andlisis DOFA realizado en el Modulo 5 servira para determinar prioridades y disefio del GAP.

* La evaluacion organizacional de la hoja de ruta de equidad de género realizada en el Médulo 5 es otra
herramienta clave usada para seleccionar y priorizar iniciativas de equidad de género.

La plantilla del GAP esta disponible en el sitio web del Programa Intensivo de Engendering Industries y puede

descargarse como archivo de Microsoft Excel. Se les recomienda a los participantes trabajar en GAP separados

en Excel. En el Moédulo |1, ustedes y sus colegas combinaran sus ideas en un solo GAP organizacional.

[E] APRENDIZAJEVIRTUAL

Eia @ ' El programa esta disenado para ser brindado en persona en el transcurso de una semana, pero

se brindara virtualmente en 2021-2022 y tal vez se ofrezca tanto en formato presencial como
> en formato virtual en el futuro.

* Se usara Zoom, u otra plataforma designada por la institucion organizadora, como plataforma virtual para la
provision del curso virtual.

* Utilicen la funcién silenciar. Todos los participantes deberian permanecer silenciados mientras esta hablando
el facilitador. Los participantes también deberian minimizar las distracciones apagando los teléfonos
celulares y, si es posible, asegurandose de estar en un lugar tranquilo.



e Usen pizarras. El facilitador usara pizarras virtuales, que permiten que todos los que estan en la reunion
puedan aportar dibujos a mano alzada, texto, sellos, etc. Si tienen alguna pregunta sobre cémo usar esta
funcion, simplemente escriban sus preguntas en el chat virtual de la plataforma.

e Utilicen las encuestas. Las encuestas permiten obtener opiniones, verificaciones de conocimiento y
participacion en tiempo real. jSe los incentiva a participar activamente!

* Usen las reacciones. Se incentiva a los participantes a usar los botones de reacciéon en Zoom u otras
plataformas virtuales. Estos le dicen al facilitador cédmo se sienten y que los participantes estan recibiendo
el audio. jMuéstrennos sus pulgares arriba!

* Participen en sesiones de grupos virtuales. El uso de salas de reunion virtuales les permite a los
participantes debatir temas y problemas en grupos pequefios y cdmodos. Usen esa ocasion para expresar
sus opiniones, trabajar sobre los problemas y conocer a sus pares. Las diapositivas que contienen
indicadores de debate, preguntas o instrucciones para actividades seguiran visibles durante las discusiones
virtuales en grupos pequenos.

Idioma y traduccion

Se prepararan con antelacion los servicios de traduccion que se requieran para garantizar la comodidad y el
aprendizaje de todos los participantes.

iPREPARENSE CON ANTELACION!

[ = | Repasen cualquier material proporcionado por el facilitador antes del curso o cada sesion.
Repasen las lecturas y la tarea requeridas antes de la siguiente sesion. Esto mejorara el

< aprendizaje y permitira un debate mas animado e informado.Al final de cada médulo, los
facilitadores les recordaran a los participantes las lecturas requeridas para la préxima sesion.

iMANTENGANSE CONECTADOS!

* Se le asignara a cada participante una persona de contacto en el equipo del programa
Engendering Industries o el equipo del socio implementador que le brindara apoyo
individual cuando se necesite y respondera cualquier pregunta sobre el programa.

* A mitad del programa, cada participante tendra una llamada de control de 30 minutos con la persona
de contacto y sus colegas. Es probable que su persona de contacto sea el instructor que ayudara a su
organizacion una vez completado el curso.

» Utilicen el grupo de WhatsApp creado para su cohorte, en donde recibiran recordatorios de los horarios
de sesion, prerrequisitos y materiales de lectura, y participen en el debate.

* Generen contactos con pares de otras organizaciones durante y después del curso y Unanse a la red de
LinkedIn de Engendering Industries.

o)

JOR

iPARTICIPEN!

Este taller, tanto presencial como virtual, es una mezcla de debates plenarios, sesiones en
grupos de trabajo pequenos, ejercicios de representacion de roles, actividades y encuestas
con presentaciones multimedia.

* Los debates plenarios fomentan la interaccion de los participantes con todo el grupo y
con el facilitador.



* Las sesiones de reunion y grupos de trabajo pequenos dividen la presentacion y garantizan que los
participantes tengan tiempo suficiente para interactuar y debatir el contenido del programa en un espacio
intimo. Esto fomenta la participacion y facilita un espacio mas cdmodo para hablar y compartir para los
participantes menos vocales.

* Este curso esta disefiado para garantizar que el 70 por ciento de las sesiones sean interactivas.
— La informacion compartida por el facilitador esta limitada al 30 por ciento de cada sesion de 1.5 horas.
— Cada sesion de 1.5 horas incluye una actividad en taller de 20 a 35 minutos.

— Cada sesion de 1.5 horas presenta un video para una reflexion o debate.

— Cada sesion comienza o termina con un cuestionario o pregunta de reflexion que se les presenta a
los participantes y se anuncia con antelacion para mantener la atencidn de los participantes (p. €j.,
“La semana pasada les mostramos una imagen con un hombre y una mujer subiendo una escalera y
trabajando en un cable de electricidad; ;qué dos conceptos en torno a la equidad de género ilustra esta
imagen?”).




= FASE 4

EVALUACIONES Y COACHING
POSTERIORES AL PROGRAMA

REALIZAR EVALUACIONES POSTERIORES AL PROGRAMA

Al finalizar el Moédulo 12, los participantes deberian completar de inmediato dos encuestas: |)
Encuesta de Autoevaluacion Individual y 2) Encuesta de Satisfaccion del Participante Individual
Después de finalizar las sesiones de coaching virtual, los participantes también deberian completar
la encuesta organizacional de evaluacién sobre género y la segunda Encuesta de Satisfaccion

del Programa. Estas encuestas, su finalidad y los enlaces se incluyen en la Fase 2 anterior a esta seccion.Todas
estas son encuestas fundamentales que se usan para analizar cambios, resultados, impactos y areas para seguir
mejorando a nivel del individuo, la organizacion y el programa.

APOYO DE COACHING PARA IMPLEMENTACION DEL GAP

Al completar el curso, su organizacion participara en al menos cinco sesiones de
coaching en una sesion de coaching en el transcurso de cinco a 12 meses, con el
objetivo de implementar con éxito el GAP que cada organizacion desarrollé durante
el programa. Estas sesiones de coaching les brindan a los participantes del programa de cada organizacién la
guia, el apoyo y la asistencia técnica que necesitan para implementar intervenciones de equidad de género en
su organizacion. El coaching también esta disenado para apoyar a los participantes del programa para que se
vuelvan agentes del cambio eficaces en sus organizaciones. El coaching es una parte obligatoria del programa.
Al final del periodo de coaching, los participantes deben estar en el proceso de implementar sus intervenciones
de equidad de género segln lo identificado en su GAP.AI final del periodo de cuatro meses, los participantes
deben estar en el proceso de implementar sus intervenciones prioritarias de equidad de género segln lo
identificado en su GAP.

El plan de coaching de cada organizacion se disehara especificamente para satisfacer las necesidades
particulares de la organizacion. Estas necesidades se identifican durante la evaluacion organizacional sobre
género antes del programa, se expanden durante el Programa Intensivo y se perfeccionan a medida que
los participantes crean sus GAP. Se le asignara a cada organizacién un instructor especifico, que sera uno
de los docentes/facilitadores capacitados de cada socio implementador. Cada docente/capacitador recibira
aproximadamente tres organizaciones para orientar y coordinara cada sesion de coaching virtual con los
participantes del programa de las tres organizaciones en un grupo.

En el Médulo 11, los participantes conocen a su instructor asignado y reciben apoyo para enmarcar de manera
realista el alcance de su estrategia de género/GAP que se usara para la actividad de coaching. Durante la
sesion del Médulo | 1, todos los participantes reciben coaching para diseiiar su GAP en grupos pequenos, y su
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instructor asignado pasara aproximadamente de 10 a |5 minutos con cada una de sus organizaciones asignadas.
Después del Médulo |1,y antes del Modulo 12, se realiza una sesion de 45 minutos con los participantes de

la misma organizacion y su instructor asignado para debatir y finalizar las intervenciones con prioridad que
recibiran apoyo especifico durante las cinco sesiones de coaching.

Al finalizar el coaching, se les recuerda a los participantes del programa que deben completar nuevamente
la evaluacion organizacional sobre género.Al finalizar con éxito el coaching y la evaluacion organizacional
sobre género final, los participantes individuales, y la organizacién como entidad, recibiran un Certificado de
Finalizacion del Programa Intensivo.

Enfoque de tire y empuje para el coaching

El modelo de coaching para Engendering Industries usa un enfoque de tire y empuje. El instructor usa
metodologias de coaching para ayudar a los participantes a encontrar sus propias soluciones, pero también

brinda recomendaciones y conocimientos técnicos.
No directivo

Escuchar para entender
Parafrasear

Reflexionar

TIRE Resumir EMPUJE

Ayudar a
Resolver el Hacer preguntas para concientizar

problema de alguien a resolver

alguien por él Hacer sugerencias Su propio
problema

Ofrecer recomendaciones

Dar consejos

Instruir

Directivo
META
Definir una meta
(Goal)
El modelo GROW
Los instructores de Engendering Industries usan el modelo REALIDAD

GROW para apoyar la accion real. Esto incluye: Revisar la realidad (Reality) en la que se

« Definir una meta (Goal) enmarcara la implementacion de la meta

* Revisar la realidad (Reality) en la que se enmarcara la
implementacion de la meta

OPCIONES
Explorar ideas y opciones (Options)
para avanzar

» Explorar ideas y opciones (Options) para avanzar

* Ayudar a crear la voluntad (Will) para avanzar y crear
rendicion de cuentas para lograr la meta deseada

VOLUNTAD

Ayudar a crear la voluntad (Will) para
avanzar y crear rendicion de cuentas
para lograr la meta deseada




Enfoque sistémico para el coaching

Los instructores de Engendering Industries usan un enfoque sistémico para el coaching, que tiene en
consideracion que todas las acciones e intervenciones tienen lugar en el sistema en el que operamos. Usar
un enfoque de sistema ayuda a los participantes a entender las interdependencias de una organizacion, lo que
aumenta la capacidad de los participantes de navegar barreras y aprovechar oportunidades cuando surgen.
También ayuda a los participantes a identificar palancas organizacionales que pueden usarse para alcanzar la
meta deseada.

Objetivos y estructura de la sesion de coaching

El objetivo principal del coaching es ayudar a los participantes del programa a implementar las tres acciones
con prioridad identificadas en su GAP. Los instructores apoyaran la integracion del aprendizaje del programa en
el GAP en los Modulos 'l y 12 y brindaran coaching de seguimiento después del curso, actuando como grupo
de referencia para los participantes para apoyar los primeros pasos en el desarrollo y la implementacion de
intervenciones.

Las sesiones de coaching estan pensadas para ser un punto de control para que los participantes:

* Debatan sus ideas y enfoques para comenzar e implementar sus intervenciones;

* Reciban devoluciones y consejos técnicos sobre como mejorar enfoques, superar desafios y hacer que las
intervenciones sean sustentables;

* Reciban apoyo moral y motivacion de los instructores;y

* Aumenten su responsabilidad para seguir trabajando en intervenciones y aumentando el impacto.

CERTIFICADO DE FINALIZACION DEL PROGRAMA INTENSIVO

Se les distribuira un certificado de finalizacion a los participantes del programa después de haber
completado todos los requisitos del programa, lo que incluye las sesiones de coaching virtual y
la evaluacion organizacional sobre género final. Los requisitos para el certificado de finalizacion
incluyen:

e Completar la evaluacion organizacional sobre género y la autoevaluacion individual antes y después del
programa;

e Asistir y participar en los 12 médulos;

*  Completar un GAP organizacional al finalizar los modulos;y

* Asistir y participar en cinco sesiones de coaching virtuales para el seguimiento.




VI¥IDIN/OQ34l -VHVIOOL104

20



PROGRAMA INTENSIVO
MODULOS



MODULO DE INTRODUCCION

@ DURACION: | hora
s

( MODULO DE @/ OBJETIVOS DE

4 INTRODUCCION APRENDIZAJE PARA LOS

RESUMEN PARTICIPANTES
El modulo de introduccion le presenta el grupo I. Se presenta a los participantes a
de participantes al facilitador y los presenta entre facilitadores y pares.

ellos, y presenta los Objetivos del Programa
Intensivo de Equidad de Género en la Fuerza
Laboral, el programa Engendering Industries de
USAID, las fases del programa, agenda, socios
institucionales y reglas de participacion.

2. Los participantes entiendan cémo
funcionara el programa tecnolégicamente
(silenciar microfonos, levantar la mano,
asistir a sesiones de reunion virtuales, etc.).

3. Los participantes entienden las “reglas
basicas” (respeto por las diferencias
de opinion, respeto por los demds que
estan hablando, conciencia de que hay
temas sensibles y tratar a los demas con
amabilidad).

4. Los participantes entienden la trayectoria
del programa:

e Cada médulo tiene un grupo de
lecturas asignadas que se repasaran con
antelacion al médulo.

* Un objetivo clave es la produccién
progresiva de un GAP que usaran para
lograr el avance de la equidad de género

a ! ensus organizadones'
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EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO DE INTRODUCCION

Actividad I: Introducciones y “Por qué me uni al programa”

Instrucciones: En su grupo pequeno, preséntense y compartan por qué decidieron unirse al programa.
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MQDULO |: EQUIDAD DE
GENERO: LAVISION

@ DURACION: 2 horas

N—

( ) RESUMEN @ OBJETIVOS DE
- /) APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

El Médulo | contintia desarrollando lo que los

participantes han aprendido en la capacitacion |. Aprender y poder explicar los hechos y
de Género [0l que es un prerrequisito. Aunque conceptos fundacionales sobre la equidad
el seminario web de Género 101 se centra de género en el lugar de trabajo a amigos,
en algunos de los conceptos fundamentales y colegas y equipos de gestién/liderazgo.

hechos sobre equidad de género, el Médulo |
se centra en la equidad de género en el lugar
de trabajo para ayudar a los participantes a
desarrollar una vision de una fuerza laboral con
equidad de género.

2. Aprender a marcar puntos de referencia
para el desempeno de género de su
organizacion en comparacion con otras
organizaciones en la misma industria.

3. Construir y compartir la visién de un lugar
de trabajo con equidad de género.

4. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre
como el contenido y los problemas
presentados en este médulo pueden
abordarse en su GAP.
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==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesién:

* El estado de la equidad de género en su pais usando los siguientes recursos en linea:
— PNUD. (2020) Informe de desarrollo humano (Human Development Report).

— Grupo Banco Mundial (World Bank Group). Las mujeres, los negocios y la ley (Women, Business and
the Law).

*  Cumplir con la equidad de género: Marco de buenas practicas para industrias dominadas por hombres
(Delivering Gender Equality: A Best Practices Framework for Male Dominated Industries), con atencion
especial a los siguientes capitulos:

— Por qué es importante la equidad de género
— Glosario de términos relacionados con el género
» Sitio web de ONU Mujeres

* Banco Mundial. (2019). Las mujeres en companias de servicios hidricos: rompiendo barreras (VWWomen in
Water Utilities: Breaking Barriers).

* Nick Johnstone y M. Silva. Diversidad de género en la energia: lo que sabemos y lo que no (Gender
Diversity in Energy:What We Know and What We Don’t Know). (2020).

* Organizacion de las Naciones Unidas. Equidad de género (Gender Equality).

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO |

En el Modulo 1, hay tres actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.
Actividad I: Circulo de la confianza

Instrucciones: En el espacio de abajo, escriban los nombres de cinco a seis personas en las que mas
confien y que no sean familiares.
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http://hdr.undp.org/en/content/gender-inequality-index
https://wbl.worldbank.org/en/wbl
https://wbl.worldbank.org/en/wbl
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.unwomen.org/en
https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/32319
https://openknowledge.worldbank.org/handle/10986/32319
https://www.iea.org/commentaries/gender-diversity-in-energy-what-we-know-and-what-we-dont-know
https://www.iea.org/commentaries/gender-diversity-in-energy-what-we-know-and-what-we-dont-know
https://www.un.org/en/sections/issues-depth/gender-equality/

Actividad 2: Interseccionalidad

Instrucciones: En el espacio de abajo, escriban grupos de personas o identidades que sufren
discriminacion en su pais o comunidad.

Actividad 3: ;Construyamos la vision de un lugar de trabajo con equidad de género!

Instrucciones: Debate grupal: Participen de un debate en grupo sobre las preguntas a continuacion y
anoten sus pensamientos aqui. jPiensen en grande!

I. ;Cémo se ve la fuerza laboral de su organizacién ahora que se logré la equidad de género?

2. ;Como se ve su equipo de liderazgo organizacional? ;Dirigen la organizacién de manera diferente,
con prioridades diferentes?

3. ;Qué practicas negativas ya no estan implementadas?
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4. ;Solo el personal femenino se beneficia con la equidad de género o el personal masculino también?

5. ;Quiénes tienen acceso a los salarios mas altos?

-ﬂ,_’_PRC')XIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 2

* Al completar el Modulo |, tdbmense un tiempo para hacer una lluvia de ideas para su GAP sobre la base de
las tres actividades que completaron.

* Aseglrense de haber completado la seccion de resultados resumidos de la evaluacion organizacional sobre
género en su GAP.

* Reflexionen sobre qué tipo de defensor de la equidad de género son o quieren ser y hagan una lluvia de
ideas sobre otros defensores de la equidad de género en su organizacion (personas especificas) que podrian
ayudar a desarrollar; implementar y apoyar su GAP. Una vez que este taller finalice y sea el momento de
implementar el plan, esta lista de personas que pueden ayudar con la implementacion, formalmente e
informalmente, puede ser algo esencial para el éxito del plan.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.
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NOTAS DEL MODULO |
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del Modulo |.
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EQUIDAD DE GENERO:

El proceso de lograr la equidad. El proceso de ser justo con mujeres y hombres, ninos y
nifas. Para garantizar la justicia, se deben tomar medidas o intervenciones de equidad para
compensar por desventajas economicas, sociales y politicas acumuladas que evitan que los

hombres y mujeres, nifos y ninas operen en un campo de juego nivelado.
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MODULO 2: EQUIDAD DE GENERO:
OBSTACULOS COMUNES

@ DURACION: 2 horas

N—

I ), RESUMEN

En el Médulo |, los participantes desarrollaron
una visién para la equidad de género en el lugar
de trabajo. En el Médulo 2, los participantes
aprenderan sobre obstaculos para la equidad de
género en el lugar de trabajo y como aplicar una
perspectiva de género para mejorar la equidad
de género en el lugar de trabajo.

@ OBJETIVOS DE

/ APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

Comprender y poder explicar los principales
obstaculos econémicos, sociales y culturales
para la equidad de género, incluidos los
estereotipos de género, los sesgos, la
discriminacion, la violencia basada en el género
y el acoso sexual.

Comprender qué significa reflexionar sobre los
prejuicios personales y aplicar una perspectiva
de género a la toma de decisiones para mejorar
la equidad de género en nuestras vidas y en los
ambientes de trabajo.

Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre cémo
el contenido y los problemas presentados en
este modulo pueden abordarse en su GAP.



==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesién.

* Organizacion de las Naciones Unidas y el estado de derecho: Derechos humanos y género (Human
Rights and Gender).

* Catalyst. (2020). Mujeres en industrias y ocupaciones dominadas por hombres: breve interpretacion
(Women in Male-Dominated Industries and Occupations: Quick Take).

*  Western University, Reconocer y responder a la violencia doméstica en su lugar de trabajo (Recognize
and Respond to Domestic Violence in Your Workplace). (2014).

* Iris Bohnet. Lo que funciona: equidad de género intencionalmente (VWhat Works: Gender Equality by
Design) (2016).

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 2

En el Médulo 2, hay tres actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.

Actividad I: Presentacion y debate de los resultados de la encuesta de
autoevaluacion individual

Instrucciones: Repasen los hallazgos clave de los resultados de la autoevaluacion individual. Reflexionen
sobre areas que les gustaria cambiar (como grupo e individualmente). Cada participante realizé la encuesta
de autoevaluacion individual antes del inicio del programa. El facilitador hablara sobre las tendencias y
observaciones generales del conocimiento, actitudes y practicas de todos los participantes. Tomense tres
minutos para reflexionar sobre su propia autoevaluacion individual, en comparacion con los resultados
generales, y el conocimiento, actitudes y creencias de sus pares. Escriban dos o tres areas de conocimiento,
actitudes o practicas en las que les gustaria trabajar como persona,y dos o tres areas que les gustaria
cambiar con otras personas en su organizacion.

I. ;Cuales son dos o tres areas de conocimiento, actitudes o practicas en las que les gustaria trabajar
como persona?

2. ;Cuales son dos o tres areas que les gustaria cambiar con otras personas en su organizacién?
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https://www.un.org/ruleoflaw/thematic-areas/human-rights-and-gender/
https://www.un.org/ruleoflaw/thematic-areas/human-rights-and-gender/
https://www.catalyst.org/research/women-in-male-dominated-industries-and-occupations/
https://www.catalyst.org/research/women-in-male-dominated-industries-and-occupations/
http://s3.amazonaws.com/dna_futures/original/1323/Recognize_and_Respond.pdf?1418741069
http://s3.amazonaws.com/dna_futures/original/1323/Recognize_and_Respond.pdf?1418741069
https://www.youtube.com/watch?v=0KgevAOMHCA&t=215s
https://www.youtube.com/watch?v=0KgevAOMHCA&t=215s

Actividad 2: Estereotipos de género y sesgo

Instrucciones: Reflexionen sobre estereotipos de género y sesgos que los participantes individuales
tienen o que pueden ser muy invasivos dentro de su organizacion. Primero, escriban palabras o estereotipos
que se asocian tipicamente con mujeres. Luego, miren el video con el plenario y debatan con el grupo.

Indiquen palabras estereotipicas cominmente asociadas con mujeres en la tabla de abajo.

Indiquen palabras estereotipicas cominmente asociadas con hombres en la tabla de abajo.

Usen el espacio de abajo para indicar como estos estereotipos danan a las mujeres u hombres en el lugar de
trabajo.
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Actividad 3: ;Cuales son los principales obstaculos para la equidad de género en su
organizacion?

I. ¢Cudles son los tres obstaculos principales que deben superar las mujeres para llegar al proceso de
seleccion de personal de su organizacion?

Brinden ejemplos:

Brinden ejemplos:

Brinden ejemplos:

2. ;Cuales son los tres obstaculos que deben superar las mujeres para trabajar en el departamento
que elijan en la organizacion?

Brinden ejemplos:

Brinden ejemplos:

Brinden ejemplos:




'ﬂr’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 3

e Al completar el Modulo 2, tdbmense un tiempo para hacer una lluvia de ideas para su GAP sobre la base de
las actividades que completaron.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 2
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave del médulo.
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MODULO 3: EQUIDAD DE
GENEROY DE LOS LIDERES

HOMBRES
@ DURACION: 2.5 horas

N—

I ), RESUMEN

El Médulo 3 ilustra la importancia y la

funcion de lideres hombres en el avance del
empoderamiento de las mujeres e equidad

de género. Este modulo ilustra como las
organizaciones pueden lograr la participacion de
los hombres para que se conviertan en aliados
fuertes para las mujeres y la equidad de género
en el lugar de trabajo.

@ OBJETIVOS DE

/ APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

Comprender como ir desde el androcentrismo
(las normas, los valores y comportamientos
patriarcales dominantes y las masculinidades
estereotipadas) hacia las normas de género
positivas y de apoyo y comportamientos
relacionados que logren la participacion

de los hombres como aliados para el
empoderamiento de las mujeres y la equidad
de género en la sociedad, en casa y en el lugar
de trabajo para el beneficio de todos, mientras
se comprende y aborda la creciente oposicion
a la equidad de género.

Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre como
el contenido y los problemas presentados en
este modulo pueden abordarse en su GAP.
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=1 2
=Xz REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO
Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesion.

* La caja del hombre: un estudio sobre como es ser un hombre joven en Australia (The Man Box:A Study
on Being a Young Man in Australia).

* Lo que los hombres tienen que ver con ello: politicas publicas para promover la equidad de género
(What Men Have to do with It: Public Policies to Promote Gender Equality).

* La encuesta International Men and Gender Equality Survey (IMAGES). Repasen los informes IMAGES para
los paises de sus participantes.

* Promundo. Informe State of the World’s Fathers: hora de la accion (State of the World’s Fathers:Time for
Action). (2017).

* TheWeek. (2020). Los paises en donde la homosexualidad es ilegal (The Countries Where
Homosexuality is lllegal). (2020).

* Men Engage. www.menengage.org

* Promundo. https://promundoglobal.org/resources

* MenEngage. Declaracion de Delhi y llamada a la accion (Delhi Declaration and Call to Action). (2014).

* Informe State of the World’s Fathers: desbloquear el poder del cuidado de los hombres (State of the
World’s Fathers: Unlocking the Power of Men’s Care). (2019).

EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 3

En el Médulo 3, hay dos actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.
Actividad |I: Normas sociales sobre la virilidad y lo masculino

Instrucciones: Desarrollen su entendimiento de normas sociales para hombres, presiones sociales que
motivan a los hombres a cumplir con las normas sociales y sanciones para hombres que no cumplen con
las normas sociales. Reflexionen sobre las siguientes preguntas en su grupo pequeno, y luego debatan en el
plenario.

I. ¢Cudles son algunas de las normas sociales o de género con respecto a la hombria y masculinidad en
su comunidad, cultura o pais?

2. ;Las opiniones de quiénes influyen en las actitudes, creencias y comportamientos de los hombres en
su comunidad, cultura o pais? En otras palabras, ;quién establece la expectativa de como se supone
que los hombres deben comportarse?
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3. ;Cuales son las consecuencias para los hombres que se desvian de las caracteristicas tradicionales
de la masculinidad en su comunidad, cultura o pais?

Actividad 2: ;Cual es el problema con los hombres? ;Los hombres realmente son el
problema?

Instrucciones: Aumenten su entendimiento de las formas en las que el patriarcado es malo para

las mujeres y los hombres y las formas en las que el patriarcado limita las oportunidades para ambos.
Reflexionen sobre las siguientes preguntas en grupos pequenos, respondiendo lo mas honestamente que
puedan.

e ;Cudl es el problema con los hombres?

e ;Por qué los hombres no reconocen que el patriarcado los dana?

e ;Por qué los hombres tienen miedo de reconocer las limitaciones con las que viven?
e ;Qué tienen para perder los hombres si se logra la equidad de género?

* ;Qué tienen para ganar los hombres si se logra la equidad de género?

Después de completar su debate en grupos pequenos, su facilitador les indicara que respondan las siguientes
preguntas.

I. ¢Son felices con las funciones estipuladas por las normas patriarcales y las tradiciones de su sociedad
(como hombre, mujer o persona no binaria )?

2. ;Consideran que los hombres son el problema de género y otras desigualdades?

3. ;Quisieran cambiar las normas y practicas, si pudieran?

4. ;La violencia fisica, psicoloégica o emocional es parte de su vida, como un perpetrador o
sobreviviente, en el hogar, en el ambito publico o en su trabajo?

5. ;Pueden pensar formas de cambiar eso? ;Creen que deberia cambiar?

6. ;Se sienten motivados para trabajar en desafiar y cambiar las funciones estipuladas y transformar
las relaciones y tradiciones de poder de género hacia oportunidades iguales, mejorando la vida de
todos en el trabajo y en el hogar?
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’ﬂ,—’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 4

e Toémense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP. Reflexionen sobre lo que registraron en su
Manual del Participante y, si es posible, debatan con colegas en su propia organizacion antes de la proxima
sesion:

— ;Cudles son las normas y opiniones sociales y/o de género sobre la virilidad y lo masculino dentro de su
comunidad, cultura y pais, y cudles son las consecuencias para los hombres dentro de su organizacién
que se desvian de las caracteristicas tradicionales?

— ¢Qué pueden hacer ustedes y otros en su organizacion para cambiar las normas y las practicas?
— ¢Qué apoyo encontraria en su organizacion para realizar este cambio? ;De quién?
— ¢Qué resistencia encontraria en su organizacion para realizar este cambio? ;De quién?

— ¢Unirse a la red de MenEngage los ayudaria a ustedes y a su organizacion a desarrollar las capacidades
para el proceso de cambio en su compaifiia y a nivel personal? ;Esto motivaria y posicionaria a otros
para que promuevan el cambio en su organizacion?

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 3
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave del mddulo.
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MODULO 4: EQUIDAD DE GENERO:
LOS BENEFICIOS

I

@ DURACION: 2 horas
A —
( ) RESUMEN @ OBJETIVOS DE

: / APRENDIZAJE PARA LOS
El Modulo 4 ilustra como el avance de la equidad PARTICIPANTES
de géne.ro puede r.n’ejorar su des.empeﬁo ) |. Entender y poder explicar cémo la equidad de
comercial, reputacion y resiliencia. Este modulo género beneficia a una organizacién y usar este
también demuestra como los participantes conocimiento para crear un caso comercial
pueden usar el Marco de buenas practicas de sobre la equidad de género en su organizacion.

Engendering Industries para industrias dominadas

por hombres. 2. Descubrir como usar Cumplir con la equidad

de género: Marco de buenas practicas para
industrias dominadas por hombres de
Engendering Industries para mejorar la equidad
de género en su organizacion.

3. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre como
el contenido y los problemas presentados en
este modulo pueden abordarse en su GAP.
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==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesién.

ONU Mujeres. Entender el caso comercial de la equidad de género en el lugar de trabajo (Understanding
the Business Case for Gender Equality in the Workplace)

McKinsey & Company.Todavia se busca espacio en la cima: diez anos de investigacion sobre las mujeres
en el lugar de trabajo (Still Looking for Room at the Top:Ten Years of Research on VWomen in the
Workplace)

ICRWV. Los costos del acoso sexual para las empresas: una mirada en profundidad al lugar de trabajo (The
Costs of Sex-Based Harassment to Businesses:An In-Depth Look at The Workplace)

Catalyst. Por qué la diversidad y la inclusion importan: breve interpretacion (VWhy Diversity and Inclusion
Matter: Quick Take)

McKinsey. La diversidad durante el COVID-19 sigue importando (Diversity During COVID-19 Still
Matters)

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 4

En el Médulo 4, hay tres actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.

Actividad I: ;Como ha afectado la crisis del COVID-19 de manera diferente a los
hombres y mujeres de su compaiia?

Instrucciones: Respondan las siguientes preguntas en el espacio de abajo. Luego, compartan sus ideas en
la sesién plenaria.

. {Coémo ha afectado la crisis del COVID-19 a su compaiiia?

. {Como ha afectado la crisis del COVID-19 a la situacién de las trabajadoras en su compaiiia?
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https://www.mckinsey.com/featured-insights/diversity-and-inclusion/diversity-still-matters

Actividad 2: ;Cual es el beneficio para su organizacion?

Instrucciones: Comiencen a pensar en los beneficios, y por lo tanto comiencen a desarrollar el caso
comercial sobre la equidad de género en su organizacion. Respondan las siguientes preguntas en los
espacios de abajo. Se les pedira a los participantes que compartan las respuestas en la sesion plenaria.

I. ;Qué beneficios espera su organizacion con el aumento de la equidad de género?

2. ;Cual es la intencién de su organizacion con la participacion en este programa?

Actividad 3: ;Cual es el beneficio para su organizacion?

Instrucciones: Trabajen en grupos pequenos para debatir sobre los beneficios principales de la equidad
de género. Seran asignados de manera aleatoria para debatir 2-3 de los siguientes beneficios:

*  Variedad de diferentes perspectivas
*  Mayor creatividad

*  Mayor innovacién

*  Resolucion de problemas mas rapida
* Mayores ganancias

*  Mejor toma de decisiones

e Mayor participacion del empleado

*  Menor rotacion del personal

e Mejor reputacién de la compaiia

*  Mejores resultados de contratacién
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{Como la equidad de género puede mejorar los beneficios anteriores?

2. Enumeren ejemplos concretos que conozcan:

-ﬂ,_l_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 5
Tomense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP Al finalizar este médulo:

— Reflexionen sobre cuales son los beneficios para su propia organizacion de mejorar la equidad de
género (por ejemplo, comiencen a pensar en el caso comercial e ideas para completar esa parte del
GAP).

— Reflexionen sobre como el COVID-19 ha afectado a las mujeres y hombres de manera diferente en su
organizacion, y comiencen a tomar nota de algunas ideas para metas estratégicas, objetivos y actividades
en su GAP que su organizacion podria considerar para abordar, o mitigar, los efectos del COVID-19
segln el género.

— Reflexionen sobre lo que ya esta incluido en el GAP,y apliquen lo que aprendieron para actualizar o
modificar en consecuencia lo que incluyeron en su plan.

Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.
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NOTAS DEL MODULO 4
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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MODULO 5: ESTRATEGIA
DE EQUIDAD DE GENEROY

GESTION DEL CAMBIO

@ DURACION: 4.5 horas

N—

I ), RESUMEN

El Modulo 5 contintia con el contenido del
Modulo 4 (Equidad de género: los beneficios)

e ilustra cémo las organizaciones pueden usar
datos para disefar una estrategia de equidad
de género que incluya un caso comercial

sobre la equidad de género. El médulo también
demostrara como establecer objetivos y metas
SMART para la equidad de género,y como
planificar intervenciones y actividades usando
un enfoque de gestion del cambio. Esta sesion
presenta algunas actividades esenciales que
sirven como elementos basicos para completar
el plan de accion de género.

@ OBJETIVOS DE
/) APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

I. Aprender a disefar e implementar una
estrategia de equidad de género usando
teorias de gestion del cambio.

2. Aprender cémo hacer participar a partes
interesadas con éxito, lo que incluye
al liderazgo, para lograr el avance de la
equidad de género.

3. Aprender cémo prever y abordar desafios y
resistencia al cambio.

4. Aprender a realizar una evaluacion sélida de
la brecha de género, basada en la evaluacion
organizacional rapida de género antes del
programa de su organizacion, y comenzar a
disenar una estrategia de equidad de género
para su organizacion.

5. Aprender los conceptos basicos de
creacion de un presupuesto dedicado y
rastrear el uso de recursos financieros
para aumentar la equidad de género y la
diversidad

6. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre
como el contenido y los problemas
presentados en este médulo pueden
abordarse en su GAP.
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== :
==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO
Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesién.

* Gobierno de Australia. Guia de estrategias de equidad de género en el lugar de trabajo (Workplace
Gender Equality Strategy Guide)

* Principios para el Empoderamiento de las Mujeres: herramienta de analisis de la brecha de género
(Women Empowerment Principles: Gender Gap Analysis Tool)

* Programa Engendering Industries de USAID: Desarrollar un caso comercial sobre la equidad de género
(Developing a Business Case for Gender Equality)

*  Programa Engendering Industries de USAID: Establecer objetivos estratégicos de equidad de género
(Setting Strategic Gender Equality Targets)

* Programa Engendering Industries de USAID: Establecer metas organizacionales sobre la equidad de
género (Organizational Goal Setting for Gender Equality)

* Programa Engendering Industries de USAID: Integrar el género en las politicas del lugar de trabajo
(Integrating Gender into Workplace Policies)

EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 5

En el Médulo 5, hay seis actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.
EJERCICIOS: DiA |

Actividad |: Crear un mapa causal y desarrollar el caso comercial

Instrucciones: Un mapa causal es una herramienta que se utiliza para explicar de qué modo los

factores llevan a un resultado especifico. Durante este médulo, construira un mapa causal que vincule las
intervenciones de equidad de género con las metas de equidad de género y los objetivos de desempeno
comercial. Trabajen junto a sus colegas de su organizacion para completar la hoja de trabajo del mapa causal.
Luego, reflexionando sobre su mapa causal, respondan las siguientes preguntas para su organizacion.

A) INTERVENCION DE B) META DE EQUIDAD DE C) OBJETIVO DE DESEMPENO
EQUIDAD DE GENERO GENERO COMERCIAL

Ejemplo: Contratar mdas mujeres en cobro | Ejemplo:Aumentar el cobro de ganancias | Ejemplo:Aumentar el desempefio

de ganancias, facturacion, conexiones y comercial

desconexiones

I. Indiquen dos prioridades/objetivos comerciales de su organizacion en la Columna C del mapa causal,
consultando sus respuestas en la evaluacién organizacional antes del programa.Trabajen hacia atras a la
Columna B y luego A.

2. Expliquen cémo la equidad de género puede contribuir con estos objetivos y los beneficios de una mayor
equidad de género en su organizacion.
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Actividad 2: Evaluacion organizacional de la hoja de ruta de equidad de género

Instrucciones: Trabajen con colegas de su organizacién durante 20minutos con la guia intermitente del
cofacilitador en la herramienta de evaluacion organizacional de la hoja de ruta de equidad de género. Los
participantes pueden decidir trabajar de modo colaborativo en una copia electroénica. Es posible que los
participantes no la completen en su totalidad, pero es una oportunidad para comenzar con un cofacilitador a
recibir apoyo, y pueden seguir trabajando con sus colegas para completarla después de la sesion. Este ejercicio
ayudara a desarrollar prioridades estratégicas dentro de su GAP.

LA EVALUACION DE LA FASE ORGANIZACIONAL DE LA HOJA DE RUTA DE EQUIDAD DE GENERO:

CARACTERISTICAS SE APLICA A COMENTARIO/
MI/NUESTRA EXPLICACION
ORGANIZACION
(SiINO)
Evasion Las barreras estructurales y culturales para el progreso
laboral de las mujeres no se reconocen, o se niega su
existencia.

El comportamiento de exclusion y/o discriminacion
hacia las mujeres es aceptado y/o esta normalizado.

No se mide ni se informan los problemas de equidad o
representacion de género.

Nadie acepta (ni considera que sea necesario asignar)
responsabilidad por la equidad/diversidad de género.

Cumplimiento Se considera que la equidad/diversidad de género es
un riesgo de cumplimiento, no una herramienta que
permita hacer negocios ni una imperativa.

Las actividades de equidad/diversidad de género se
limitan a cumplir con las obligaciones de cumplimiento.

La responsabilidad de cumplimiento con la legislacién
o norma de género corresponde a las funciones de
soporte.

Solamente se recopilan los datos requeridos para
cumplir con las obligaciones de cumplimiento, y estos
datos no se aprovechan.

Programatica  Las actividades de equidad/diversidad de género
solamente ocurren en respuesta a problemas que no se
pueden ignorar.

Las acciones e iniciativas son ad hoc, reactivas y tacticas,
en lugar de planificadas, proactivas y estratégicas.

Las iniciativas de género estan desconectadas y
fragmentadas, lo que limita la sinergia, la eficiencia y el
impacto.

Las prioridades comerciales toman precedencia y
desplazan la accion de equidad de género si es/cuando
es necesario.

El fracaso de las iniciativas de programas de género para
progresar o cambiar socava el apoyo a largo plazo.

Continta en la siguiente pdgina
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Estratégica Los lideres identifican y promueven un caso comercial
especifico para abordar la equidad de género.

Se desarrolla una estrategia de género, que se conecta
a la estrategia y los objetivos comerciales y los apoya.

Se utiliza una estrategia de género para guiar el
esfuerzo, la inversion e iniciativas especificas, y esta
estrategia se revisa regularmente.

Se desarrollan e implementan GAP para hacer realidad
los objetivos estratégicos de equidad de género.

Hay mecanismos de gobierno e informes para
garantizar la supervision del liderazgo.

LA EVALUACION DE LA FASE ORGANIZACIONAL DE LA HOJA DE RUTA DE EQUIDAD DE GENERO:

CARACTERISTICAS SE APLICA A COMENTARIO/
MI/NUESTRA EXPLICACION

ORGANIZACION
(SI/NO)

Integracion La buena practica de equidad de género esta
integrada al negocio y las politicas y los procesos
relativos al personal.

El caso comercial de equidad de género se entiende y
acepta en todos los niveles organizacionales.

El compromiso y la inversion en el progreso en
equidad de género no se ven afectados por los
desafios comerciales.

Las barreras estructurales y culturales para el
progreso laboral de las mujeres se desafian y abordan
activamente.

Sustentable Los lideres comerciales se responsabilizan y
responsabilizan a su gente publicamente por los
resultados de equidad de género.

Los lideres cuentan con la capacidad, la confianza y el
compromiso necesarios para desarrollar culturas con
inclusion de género.

La organizacion y sus lideres son modelos a seguir
para la equidad de género/inclusion, e influyen a los
demas.

El compromiso continuo para con la equidad de
género no se ve afectado por los cambios en la
composicion de liderazgo.

La equidad de género es simplemente parte de como
se hacen los negocios y como la gente trabaja junta,
siempre.
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Actividad 3: Realizar un analisis DOFA

Instrucciones: Trabajando con colegas de su organizacion, realicen un analisis de Debilidades,
Oportunidades, Fortalezas y Amenazas (DOFA) de equidad de género usando la Herramienta DOFA.
Los ejemplos de debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas pueden incluir

* Fortalezas: ;Cudles son las principales fortalezas que respaldan la equidad de género?
Personas, politicas y procesos que son favorecidos
* Debilidades: ;Cuiles son las debilidades o los desafios internos para la equidad de género?

iLas personas, politicas y procesos que son obstaculos para la equidad de género?

* Oportunidades: ;Hay factores u oportunidades externos que puedan promover la equidad de
género en la organizacion?

« Amenazas: ;Hay factores u obstaculos externos para el avance de la equidad de género en
la organizacion?

A continuacion, se muestra una plantilla. Si no logran completar su DOFA, puede seguir trabajando en este
ejercicio junto a sus colegas mas tarde.

FORTALEZAS DEBILIDADES

DOFA

OPORTUNIDADES AMENAZAS
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Actividad 4: Identificar desafios y obtener la participacion del liderazgo

Instrucciones: Trabajen con sus pares para identificar los principales desafios para implementar los
esfuerzos de equidad de género y hagan una lluvia de ideas para tratar estos desafios, con un enfoque en
obtener la participacion del liderazgo. Registren sus ideas en el espacio de abajo, y luego compartanlas con

el plenario.
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EJERCICIOS: DIA 2

Actividad 5: Comiencen a trabajar en su plan de equidad de género

EJEMPLO: ESTRATEGIA DE EQUIDAD DE GENERO: METAS, OBJETIVOS SMART Y ACTIVIDADES

PLAN
META DE OBJETIVO
EQUIDAD DE SMART
GENERO ANO | ANO 2 ANO 3
Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo: Ejemplo:

Paga igualitaria para
hombres y mujeres

Garantizar que se
pague de manera
igualitaria a las mujeres
y a los hombres por el
mismo trabajo, dentro
de tipos y funciones de
trabajo, en un plazo de
tres afios

Realizar un andlisis de
la brecha salarial para
identificar diferencias
de género dentro

de distintos tipos y
funciones de trabajo;
prohibir pedir los
antecedentes salariales
previos para todos los
nuevos empleados

Cerrar la brecha
salarial de género
dentro de los tipos y
funciones de empleo
en un 50 por ciento
aumentando los
salarios durante

las revisiones de
desempeno anuales

Cerrar la brecha
salarial de género
dentro de los tipos y
funciones de empleo
en un 75 por ciento
aumentando los
salarios durante

las revisiones de
desempeno anuales
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Actividad 6: Mapeo de partes interesadas

52

Instrucciones: La meta de este ejercicio es aumentar su comprension de las partes interesadas en
su organizacion y su influencia sobre la implementacion exitosa de su GAP. Trabaje con sus colegas para
completar la plantilla de Mapeo de Partes Interesadas.

Una parte interesada es alguien:

*  Que tiene un interés o preocupacion sobre algo
*  Que puede malograr un proyecto

*  Que puede permitir un proyecto

*  Que es afectado por un proyecto

Una vez completada su matriz, responda la siguiente pregunta en el espacio que se brinda a continuacion:
¢{Como equilibra las necesidades y los intereses de las distintas partes interesadas (incluidos miembros del
personal, clientes, reguladores, socios y familiares de los empleados) dentro de su organizacion?


https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/stakeholder-mapping-tool

'ﬂ,_’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 6

* TRABAJO PARA EL HOGAR:Tomense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP. Sigan
perfeccionando las siguientes herramientas con sus colegas:

— Mapa causal

—  Evaluacion organizacional de la hoja de ruta de equidad de género

— Metas SMART

— Desafios de equidad de género y estrategias para la participacion del liderazgo sénior

— Herramienta de mapeo de partes interesadas

* Los participantes deben completar las actividades en esta seccion y enviarlas como tarea para el hogar a su
instructor asignado o punto de contacto para el curso.

* En el Médulo |, tendran mas tiempo para reflexionar sobre estas incorporaciones en su GAP. Mientras
tanto, asegUrense de repasar cualquier contenido que ya hayan documentado en su plan y actualizar todo lo
necesario segun lo que aprendieron hoy.

* Antes de la proxima sesion, repasen el sitio web de su organizacion.Vean si su organizacién informa
indicadores de género y diversidad y miren las imagenes y palabras usadas para presentar a la organizacion,
los productos y los servicios, y la fuerza laboral. Si es posible, se les debe decir a los participantes que lleven
copias electronicas o impresas de las practicas de comunicaciones de su organizacién.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 5

Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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54 ENGENDERING INDUSTRIES DE USAID: PROGRAMA INTENSIVO DE EQUIDAD DE GENERO EN LA FUERZA LABORAL



MODULO 6: EQUIDAD DE GENERO,
CULTURA ORGANIZACIONAL Y

COMUNICACION CORPORATIVA

@ DURACION: 2 horas

N—

I ), RESUMEN

El Modulo 6 continta con el contenido del
Médulo 5 hablando sobre como la estrategia
de equidad de género puede integrarse en la
cultura organizacional. El Médulo 6 contintia
explorando cémo una organizacion puede
adoptar estandares internacionales y participar
en campanas internacionales sobre equidad de
género para obtener apoyo para sus acciones

y mejorar su reputacion. También examina la
importancia de compromisos publicos con metas
e informes regulares sobre el progreso y brinda
recomendaciones para desarrollar practicas

de comunicaciones corporativas con mayor
sensibilidad de género.

ARTEFACTOS:
Normas, practicas, simbolos

y

FUNDAMENTOS:
Supuestos, valores,
significados

@ OBJETIVOS DE

/ APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

. Aprender a cambiar una cultura de

organizaciones dominadas por hombres

por una cultura y liderazgo que busquen
activamente lograr el avance de la equidad de
género,y como comunicar esta intencion a la
organizacion.

Descubrir como adoptar estandares
internacionales, avalar los compromisos
internacionales, unirse a las campanas
internacionales para la equidad de género que
beneficiaran la reputacion de su organizacion
y preservar su estrategia de género.Aprender
como discutir estas opciones con el liderazgo
organizacional.

. Aprender como divulgar metas de equidad

de género (internamente dentro de la
organizacion y externamente al publico) y
alinear practicas de marca y comunicaciones
corporativas con metas de equidad de género.

. Aprender como hacer participar a los lideres

y al departamento de comunicaciones de
su organizacion para desarrollar practicas
de comunicaciones corporativas con mayor
sensibilidad de género.

. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre

como el contenido y los problemas
presentados en este médulo pueden
abordarse en su GAP.

55



56

=== 2
==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO
Los participantes deberian leer los siguientes materiales antes de la sesién.

* Repasen el sitio web de su organizacion: vean si su organizacion informa indicadores de género y
diversidad y miren las imagenes y palabras usadas para presentar a la organizacion, los productos y los
servicios, y la fuerza laboral. Si es posible, los participantes deberian tener con ellos durante el médulo
ejemplos guardados electrénicamente (modalidad virtual) o impresos (modalidad presencial) de las
practicas de comunicacion de su organizacion.

* Lean acerca de los Principios de * Empoderamiento de las Mujeres (WEP, por sus siglas en inglés) en su
sitio web: https://www.weps.org/.

* UNDP “Hablemos de género”: 10 principios de comunicaciones con sensibilidad de género para el
desarrollo (“Let’s Speak Gender”: 10 Principles for gender-responsive communications for development).

* New York Times. Sefiora Directora Ejecutiva, trdigame un café (Madam C.E.O,, get me a coffee).


https://www.weps.org/
https://www.undp.org/content/dam/rbec/docs/10%20principles%20of%20gender-responsive%20communications.pdf
https://www.undp.org/content/dam/rbec/docs/10%20principles%20of%20gender-responsive%20communications.pdf
https://www.nytimes.com/2015/02/08/opinion/sunday/sheryl-sandberg-and-adam-grant-on-women-doing-office-housework.html

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 6

En el Médulo 6, hay cuatro actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.

Actividad 1: Artefactos y bases de la cultura organizacional (ejemplo del iceberg)

Instrucciones: Descubran los artefactos visibles y bases bien arraigadas de la cultura organizacional.
La cultura organizacional es un conjunto de supuestos compartidos que guian los comportamientos. Los
artefactos son cosas que se pueden observar, como por ejemplo:

* Premios otorgados;

¢ Normas de vestimenta;

* Lugares de estacionamiento preferenciales para el jefe contra el “empleado del mes”;
* Ubicaciones y tamanos de las oficinas; y

* Practicas de ascenso.

Las bases no son tan visibles, pero subyacen a los artefactos, e incluyen:

*  Que se recompense el trabajo duro;

* Que se ascienda a los familiares en lugar del personal que no son familiares;y

* Que la obtencidn de resultados sea mas importante que el proceso utilizado para lograrlos.

En la tabla proporcionada abajo, reflexionen sobre las siguientes preguntas. Sus respuestas serviran de apoyo
para el desarrollo de su GAP, garantizando que haya meta estratégicas implementadas para abordar tanto los
artefactos como la cultura organizacional subyacente que dan lugar a suposiciones dainas.

ARTEFACTOS BASE
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Actividad 2: Cambiar la cultura corporativa, ejercicio N. |

Instrucciones: Descubran los desafios para cambiar la cultura corporativa. En el plenario, debatan la
siguiente pregunta. Registren sus respuestas a continuacion.

I. ;Cuadles son algunos de los artefactos en su cultura organizacional?

2. ;Cuales son algunos de los fundamentos o supuestos de su cultura organizacional?

Actividad 3: Cambiar la cultura corporativa, ejercicio N.° 2
Instrucciones: El objetivo de este ejercicio es debatir como las suposiciones y valores arraigados en la

cultura pueden permitir o inhibir el cambio y mantener la equidad de género. En grupos pequenos con sus
colegas, debatan y completen las siguientes preguntas. Registren sus respuestas abajo, y luego compartan en

el plenario.

|. Para ser ejecutivos en esta organizacion, deben...
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2.

3.

5.

Para ser ascendidos, deben...

La mayoria de los que son seleccionados para la capacitacion avanzada son...

{Como afectan estas suposiciones o valores al comportamiento, actitudes, motivacion y ética
de trabajo del empleado (p. €j., quién es invitado a capacitaciones, quién es considerado para
ascensos, etc.)?

(Existe alguin supuesto o valor que dificulte el progreso de la mujer en la organizacion?

59



Actividad 4: Crear comunicacion sensible al género

Instrucciones: El objetivo de esta actividad es analizar el rol las imagenes para transmitir el compromiso
de una organizacion con la equidad de género. En funcién de los principios de las comunicaciones sensibles
al género, pidan a los participantes que debatan las tres imagenes presentadas en la diapositiva en grupos
pequenos durante cuatro minutos y registren sus pensamientos en su manual del participante.

'ﬁ,—’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 7
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TRABAJO PARA EL HOGAR: Ejercicio de comunicacion corporativa:

— Repasen el sitio web de su organizacion para comprobar si su organizacion informa indicadores de género
y diversidad y miren las imagenes y palabras usadas para presentar a la organizacion, los productos y los
servicios, y la fuerza laboral.

— ldentifiquen tres formas de fortalecer las guias y politicas de comunicaciones de su organizacion para tener
mas sensibilidad de género, y que las registren en su Manual del Participante.

— Debatan sus recomendaciones clave con sus colega y reflexionen sobre lo que pueden incorporar en su
GARP en la Estrategia de Comunicaciones, y potencialmente en la tabla del ELC de Comunicaciones, seglin
lo que han aprendido hasta ahora.

Tomense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP Al finalizar este médulo.

— Revisen y reflexionen sobre lo que apuntaron respecto a los desafios dentro de la cultura organizacional,
los desafios para cambiarla, y las ideas sobre las estrategias, acciones y objetivos para incorporarlos en su
GARP en especial en el ciclo de vida del empleado de Cultura Corporativa.

— Revisen otras ideas registradas en su GAP y reflexionen sobre lo que aprendieron hoy.

— Debatan con colegas de su organizacion y hagan modificaciones o actualizaciones para reflejar lo que
aprendieron.

Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.



NOTAS DEL MODULO 6
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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62 ENGENDERING INDUSTRIES DE USAID: PROGRAMA INTENSIVO DE EQUIDAD DE GENERO EN LA FUERZA LABORAL



MODULO 7: EQUIDAD DE GENERO
Y DE LOS LIDERES HOMBRES

COMO ALIADOS

@ DURACION: 2 horas

N—

I ), RESUMEN

Este modulo continta con el contenido
ensenado en el Modulo 3 sobre el compromiso
de los hombres y el Médulo 6 sobre cultura
organizacional y comunicacién corporativa
centrandose en las intervenciones de
compromiso de los hombres en el lugar de
trabajo.

Muﬂ

PARA LOS PARTICIPANTES

@/ OBJETIVOS DE APRENDIZAJE

. Aprender a desarrollar estrategias

transformadoras para industrias dominadas
por hombres y debatir metas para el cambio
corporativo.

. Aprender a apoyar la participacion de hombres,

identificar hombres que actien como agentes
del cambio y motivarlos a actuar como
promotores y embajadores de la equidad de
género.

. Aprender como hacer participar al personal y

liderazgo sénior en los esfuerzos de equidad de
género e inclusion.

. Aprender como intervenir al presenciar

comportamientos discriminatorios o
inapropiados hacia mujeres y otros empleados.

. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre como

el contenido y los problemas presentados en
este modulo pueden abordarse en su GAP.
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==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

* Acciones que los hombres pueden tomar para crear un lugar de trabajo inclusivo (Actions Men Can Take
to Create an Inclusive Workplace) (MARC por Catalyst)

* Campana HeforShe

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 7

En el Modulo 7, hay cinco actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.
Actividad |: De tolerar a las mujeres a invitarlas como iguales

Instrucciones: Identifiquen las condiciones requeridas para que los hombres pasen de tolerar a las
mujeres en el lugar de trabajo a invitar a las mujeres como iguales, y para que las mujeres se sientan
aceptadas e invitadas como iguales. En grupos pequenos, debatan las siguientes preguntas. Usen su defensor
de género asignado para pensar en grande y atreverse a desarrollar ideas, en especial en relacién al
aspecto de equidad de género que sea el enfoque de su defensor. Registren sus pensamientos en el espacio
brindado abajo para captar sus ideas e incorporarlas en su GAP.

PREGUNTA | PREGUNTA 2

iQué hace falta para que los hombres pasen de tolerar > {Qué hace falta para que las mujeres se sientan

aceptar > acoger > a invitar a las mujeres como iguales aceptadas, acogidas e invitadas como iguales en todos los
en todos los ambitos técnicos, de gestion y otros de sus ambitos técnicos, de gestion y otros de sus industrias e
industrias e instituciones y considerarlas indispensables para | instituciones y como indispensables para el éxito? ;Como
el éxito? atraerian mas mujeres en puestos técnicos/superiores en

su industria?

Detallen y expliquen dos condiciones (politicas, salario
igualitario, etc.). Detallen y expliquen dos condiciones (politicas,
oportunidades profesionales, salario igualitario, etc.). No se
olviden de la funcion de los hombres en la compania, desde
el directorio y la alta gerencia hasta el personal de campo.
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https://xyonline.net/sites/xyonline.net/files/Catalyst%252C%20Actions%20Men%20Can%20Take%20to%20Create%20an%20Inclusive%20Workplace%202009_0.pdf
https://xyonline.net/sites/xyonline.net/files/Catalyst%252C%20Actions%20Men%20Can%20Take%20to%20Create%20an%20Inclusive%20Workplace%202009_0.pdf
https://www.heforshe.org/en

Actividad 2: Miedos o ansiedades por equidad de oportunidades y salarios

Instrucciones: En grupos del mismo sexo, exploren como el concepto de “equidad de género” puede
causar miedo a los hombres y mujeres, respectivamente. En su grupo pequeno del mismo sexo, debatan
las siguientes preguntas. Pregliintense si estos miedos se agravan en los momentos de crisis, como una
pandemia o una recesion. Después del debate de su grupo, compartan sus ideas en el debate plenario.

GRUPO DE HOMBRES GRUPO DE MUJERES
Hombres: ;El concepto de equidad de género les Mujeres: ;El concepto de equidad de género les genera
genera alglin miedo? Esto podria incluir: algiin miedo? Esto podria incluir:
|. ;Perder poder?! I. ¢El incremento de la carga de trabajo/
. . responsabilidad?
2. ;Una mujer como su jefa? P
. “« s, P 2. ;Prioridades contradictorias: trabajos de cuidados
3. (Perder la cultura “masculina” de la compania? .
no remunerados contra el trabajo remunerado?
4. ;La competencia/inseguridad laboral? .
¢ P & 3. (El (aumento) de la violencia doméstica?
5. ;Que las mujeres (o propia esposa) ganen mas que
¢ J (0 prop posa) g g 4. El riesgo de sufrir situaciones de abuso/abusivas?
ustedes?
. . . 5. iQue no las tomen en serio?
6. (Que las mujeres (o propia esposa) sean
(econémicamente) independientes? 6. (No ser aceptadas como jefas?
7. iQue tenga mas tareas en casa? 7. ;Que las traten con condescendencia?
8. (Estos miedos se refuerzan en los momentos de 8. ;Ser probadas de forma constante (por ejemplo,
crisis? con trabajo fisico pesado?

9. (Estos miedos se refuerzan en los momentos de
crisis?




Actividad 3: Del apoyo pasivo a la alianza proactiva

Instrucciones: Cultiven la apreciacion de lo que significa ser un aliado proactivo. Martin Luther King
dijo: “Lo que mds dolera al final no es lo que digan nuestros enemigos, sino el silencio de nuestros amigos”. La
mayoria de los hombres quieren ser aliados de la equidad de género, y muchos creen que ya lo son, pero
las mujeres no estan convencidas. Es hora de que los hombres cierren esta “brecha en la alianza” y pasen
de la intencidn a la accién atenta. Reflexionen sobre su propia experiencia respondiendo a las siguientes
preguntas y pensando en acciones que podrian incluirse en su GAP. Luego, compartan sus ideas en el
plenario.

I. {Implementan estas acciones en su vida personal y trabajo? Si es asi, ;como? ;Por qué si o por qué
no?

2. ;Qué pueden cambiar en su propia vida personal y trabajo para ser mejores defensores de la
equidad de género?

Actividad 4: Debate plenario: como intervenir en una demostracion de poder

Instrucciones: Debatan lo que significa intervenir como un aliado proactivo e influir en el cambio. En el
plenario, debatiran posibles respuestas al siguiente escenario:

Oyen por casualidad a un gerente sénior pedirle a una empleada de nivel junior que supervisa que tome
una copa con él después del trabajo.

e ;Cuadl seria un buen enfoque centrado en el sobreviviente versus un enfoque dafino?

* ;Como debe responder a la situacion un espectador (p. €j., un observador/reportero, una empleada
junior, un gerente y un miembro del personal preocupado)?
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Actividad 5: Hacer participar a los hombres en acciones transformadoras

2.

Instrucciones: Reflexionen sobre las formas en las que el patriarcado es malo para las mujeres y los
hombres y las formas en las que el patriarcado limita las oportunidades para ambos. El facilitador presento
la necesidad de que las organizaciones participen en acciones transformadoras para el cambio y ejercicios
de equidad. Estos incluyen:

* Las acciones transformadoras incluyen la necesidad de:

— Comprender, reconocer y abordar las injusticias de género;
— Comprender y reconocer la resistencia al cambio;y

— Elaborar los ingredientes para el cambio en cada nivel: micro y macro (en el hogar, el trabajo,
espacios publicos y niveles de politicas), por ejemplo, guarderias, el traslado seguro, lugares de
trabajo seguros, salud, uso de la lengua y oportunidades profesionales.

* Los ejercicios de equidad incluyen la necesidad de:

Compartir las funciones de cuidador y persona encargada del sustento del hogar;

Promover y apoyar publicamente la equidad de género;

Impulsar cambios de politicas que apoyen la equidad/justicia;

Permitir que se cometan errores sin condenar;

Crear apoyo en las comunidades y alianzas;y

Rechazar el comportamiento de espectador.

Repasen los puntos anteriores y debatan las siguientes preguntas durante cinco minutos en su grupo
pequeno. Registren sus propios pensamientos en el espacio de abajo.

{Este enfoque funcionaria para ustedes?

{Su compaiiia apoyaria las acciones mencionadas arriba?
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¢Habra mucha resistencia? ;De parte de quién esperan que haya resistencia en su compaiiia? ;Los
hombres, las mujeres, los directivos o los mandos intermedios? ;El personal de campo?

{Creen que la compaiiia esta lista para cambiar?

:Sienten que unirse a la red de MenEngage los ayudaria a desarrollar sus capacidades para el proceso de
cambio en su compaiiia y a nivel personal?

(La idea de ser parte de una alianza mundial para la justicia de género, que se concentra en comprometer
a los hombres, fortaleceria su motivacion y posicion para promover el cambio en la compaiiia?



%7—’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 8

* Tobmense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP. Al finalizar este médulo, reflexionen sobre
como pueden:

— Inspirar el didlogo en su organizacion para superar los miedos relacionados con la equidad de género y
pasar de tolerar a las mujeres a invitarlas como iguales.

— Volverse aliados proactivos e inspirar a otras personas a hacer lo mismo, con la incorporacién de
estrategias y acciones concretas en su GAP.

— Repasar las ideas anteriores sobre las metas o actividades del Médulo 3 relacionado con el compromiso
de los hombres y del Modulo 6 sobre el cambio en la cultura organizacional que anotaron en el GAPy
realizar los ajustes necesarios segun lo que aprendieron el dia de hoy.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 7
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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MODULO 8: EQUIDAD DE
GENERO EN LA FUERZA LABORAL

@ DURACION: 5 horas

N—

I ), RESUMEN

El Médulo 8 presenta buenas practicas y politicas
fundacionales que abordan uno de los desafios
mas criticos para las organizaciones dominadas
por hombres: como atraer, contratar y retener
a mas mujeres. Estas tres sesiones se centran
directamente en el Marco de Buenas Practicas.
Los participantes deberian familiarizarse con

el Marco de Buenas Practicas mediante la
participacion activa en estas sesiones. Habra
varias oportunidades para que los participantes
trabajen con colegas de su organizacion trabajen
en ejercicios para desarrollar intervenciones
dentro de fases especificas del ciclo de vida del
empleado, con una meta final de transferir su
trabajo a su GAP.

Desvinculacién

VA

Planificacién
de sucesion

WESEIIED Ciclo de vida
del empleado

Retencién y
participacion
de los
empleados

[ X )
"\ Desarrollo
de talentos y

liderazgo

@ OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
PARA LOS PARTICIPANTES

Aprender y poner en practica la aplicacion

de buenas practicas y politicas reconocidas
internacionalmente para mejorar la equidad de
género y la participacion de las mujeres en la fuerza
laboral, lo que incluye:

|. Buenas practicas para atraer, seleccionar y
contratar un grupo de talentos mas diverso;

2. Politicas de recursos humanos que son esenciales
para incrementar la equidad de género;y

3. Buenas practicas para la incorporacion y
capacitacion con sensibilidad de género, la
retencion y participacion de los empleados y la
desvinculacion y retiro.

Atraccién y
extension a /

talentos

Seleccion
contratacion
de personal

on
Y capacitacion,

Gestién del
desempefio,
compensacion y
beneficios
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Z= REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

—

LeanlIn: 50 formas de luchar contra el sesgo (Leanln: 50 Ways to Fight Bias)

Las empresas luchan contra la pobreza: como las empresas pueden abordar la violencia basada en el
género en el mundo del trabajo (Business Fights Poverty: How Businesses Can Tackle Gender-Based
Violence in the World of Work)

Secciones del Marco de Buenas Practicas:

Atraccion y extension a talentos

Seleccion y contratacion de personal
Incorporacion y capacitacion

Retencion y participacion de los empleados
Desvinculacion y retiro

Politicas y gestion de quejas

USAID: Integrar el género en las politicas del lugar de trabajo (Integrating Gender into VWorkplace Policies)


https://leanin.org/gender-bias-cards/grid/get-started
https://files.ontraport.com/media/phpB73eTn?Expires=1726414732&Signature=aNeYjjs2s2U5W0GUICzeaBbB~42A8Suq4XlkMmqGIxBoPxeUzzzP-IhFOfTmZC2cXQZZ3O2yXSZaoCrtkotZoA2ygxY-gHlromGCp9vuK8KJdSGTO9L5Um-RSC7tdpIv6BuAF2hI3qUnBqN6aBM-zUwDCMulSRxAoYVG-b5SAfxEd-ArDEorruxBBAQMQosaTLxJNb5Q2SgUQcqNZAgIVkCRsJdkLWYyMs4OZllGtYNGT5IlGRlTGC30wRWHIQJQNRkcBUq6ZfGdPE2YL7TBrSR~P-4PSPN0ZjV4gVzBHS~KEBoN5pdBT552fUMqgmjU2HulXaOWLS9Fq9QdexIOGA__&Key-Pair-Id=APKAJVAAMVW6XQYWSTNA
https://files.ontraport.com/media/phpB73eTn?Expires=1726414732&Signature=aNeYjjs2s2U5W0GUICzeaBbB~42A8Suq4XlkMmqGIxBoPxeUzzzP-IhFOfTmZC2cXQZZ3O2yXSZaoCrtkotZoA2ygxY-gHlromGCp9vuK8KJdSGTO9L5Um-RSC7tdpIv6BuAF2hI3qUnBqN6aBM-zUwDCMulSRxAoYVG-b5SAfxEd-ArDEorruxBBAQMQosaTLxJNb5Q2SgUQcqNZAgIVkCRsJdkLWYyMs4OZllGtYNGT5IlGRlTGC30wRWHIQJQNRkcBUq6ZfGdPE2YL7TBrSR~P-4PSPN0ZjV4gVzBHS~KEBoN5pdBT552fUMqgmjU2HulXaOWLS9Fq9QdexIOGA__&Key-Pair-Id=APKAJVAAMVW6XQYWSTNA
https://files.ontraport.com/media/phpB73eTn?Expires=1726414732&Signature=aNeYjjs2s2U5W0GUICzeaBbB~42A8Suq4XlkMmqGIxBoPxeUzzzP-IhFOfTmZC2cXQZZ3O2yXSZaoCrtkotZoA2ygxY-gHlromGCp9vuK8KJdSGTO9L5Um-RSC7tdpIv6BuAF2hI3qUnBqN6aBM-zUwDCMulSRxAoYVG-b5SAfxEd-ArDEorruxBBAQMQosaTLxJNb5Q2SgUQcqNZAgIVkCRsJdkLWYyMs4OZllGtYNGT5IlGRlTGC30wRWHIQJQNRkcBUq6ZfGdPE2YL7TBrSR~P-4PSPN0ZjV4gVzBHS~KEBoN5pdBT552fUMqgmjU2HulXaOWLS9Fq9QdexIOGA__&Key-Pair-Id=APKAJVAAMVW6XQYWSTNA
https://www.usaid.gov/sites/default/files/documents/Delivering-Gender-Equality-Best-Practices-Framework.pdf
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides/policies

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 8

En el Médulo 8, hay cinco actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.
Actividad |: Establecer objetivos a corto y mediano plazo

Instrucciones: El objetivo es aplicar los aprendizajes del Modulo 8 sobre como establecer metas SMART
con equidad de género en su propia organizacion. Trabaje con otros participantes en un ejemplo practico
de establecimiento de objetivos a corto y mediano plazo. Leera acerca de una compaiia que tiene un 18
por ciento de mujeres en su fuerza laboral pero quiere aumentar su porcentaje al 40 por ciento. La meta
es identificar objetivos o procesos a corto y mediano plazo que su organizacion podria implementar para
alcanzar este objetivo del 40 por ciento. jRecuerden que sus objetivos deben ser SMART!

Enumeren un objetivo a corto plazo:

Enumeren un objetivo a mediano plazo:

Actividad 2: Revisar las buenas practicas de reclutamiento y contratacion

Instrucciones: Hacer un balance de todas las buenas practicas que se trataron hasta ahora en el Médulo
8 e identificar lo que su organizacion ha hecho hasta ahora y qué mas puede hacer. Luego, trabajar con
otras personas en su organizacion para analizar qué buenas practicas de reclutamiento y contratacion
presentadas en el Médulo 8 su organizacion ya ha implementado, y qué buenas practicas pueden desear
implementar en el futuro. Esta actividad deberia ayudarlo a comenzar a pensar en la fase de Reclutamiento y
Contratacion en su Plan de Accion de Género. Como recordatorio, las practicas que se tratan en el Modulo
8 incluyen:

* Politicas de contratacion con equidad de género
*  Extension a instituciones educativas

*  Adopcion de una Politica de Oportunidades Igualitarias de Empleo

*  Practicas de reclutamiento y contratacién inclusivas con respecto al género, incluso entrevistas basadas
en el comportamiento, capacitacién sobre sesgos inconscientes para los comités de seleccion, listas de
preseleccion con equilibrio de género y eliminacion de informacion biografica del CV

*  Anuncios de empleo inclusivos de género para atraer a mas mujeres candidatas
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I.  Enumeren algunas buenas practicas que su organizacion ya implementa.

2. ;Cdémo puede su organizacion fortalecer las practicas existentes?

3. ;Qué practicas su organizacion puede implementar en el futuro?

74



Actividad 3: ;Cual es el rol de una compaiiia en la provision de cuidado infantil?

Instrucciones: Debatir si su compania debe o no hacer un esfuerzo y llevar la carga financiera de
proporcionar cuidado infantil a los hijos de los empleados.Trabajaran en grupos pequenos asignados de
manera aleatoria para analizar si las compafias deben o no hacer un esfuerzo y llevar la carga financiera de
proporcionar cuidado infantil a los hijos de los empleados. Piensen en esta pregunta en el contexto de su
propio pais y contexto cultural. Recuerden que mientras las mujeres sigan haciendo proporcionalmente mas
trabajo no pago, en comparacion con los hombres, relacionado con el hogar y la familia, estas obligaciones
seguiran bloqueando el desarrollo profesional y limitando la empleabilidad. Piensen en los beneficios del
cuidado infantil provisto por el empleador (p. €j., mayor productividad, ausentismo, etc.)

¢Una compaiiia debe o no hacer un esfuerzo y llevar la carga financiera de proporcionar cuidado infantil a los
hijos de los empleados? Registren sus pensamientos a continuacion.

Actividad 4: ;Cual es el rol de una compaiiia para responder a violencia doméstica?

Instrucciones: Debatir si su compania debe o no responder a la violencia doméstica. Trabajaran en
pequenos grupos asignados de manera aleatoria para debatir la pregunta de si la violencia doméstica es un
problema para las compafiias y si abordar o no la violencia doméstica cruza la linea al interferir en la vida
privada de los empleados. Recuerden el impacto de la violencia doméstica en un empleado y como afecta

el lugar de trabajo (p. €j., la salud mental y la productividad del sobreviviente, los perpetradores llevan
comportamientos inseguros al lugar de trabajo, etc.). Piensen también en los pasos que un empleador puede
tomar para abordar la violencia doméstica (p. €j., brindar asesoramiento, capacitacion, apoyo externo, etc.).

¢Una compahia debe responder a la violencia doméstica? Registren sus pensamientos a continuacion.



Actividad 5: Mejorar la equidad de género en los ciclos de vida del empleado

Instrucciones: Trabajar con colegas de su organizacion en el ejercicio ELC en la plantilla del GAP.

La meta es identificar las buenas practicas para mejorar la equidad de género en los ciclos de vida

del empleado. Deben enfocarse en las buenas practicas y politicas que son mas importantes para su
organizacion, e identificar cualquier desafio que esperan encontrar en su implementacién. Pueden utilizar la
plantilla a continuacién o trabajar en una plataforma colaborativa de intercambio de documentos.Tal vez no
puedan completar este ejercicio, pero se los anima a seguir reflexionando, insertando acciones concretas de
la plantilla de ELC en su GAP a medida que progresan a través de los médulos y desarrollan mas su plan.

INTERVENCIONES DE EQUIDAD DE GENERO DE PRIORIDAD EN EL CICLO DE VIDA DEL

EMPLEADO (a largo plazo)

Fase del ciclo Visién Objetivos Acciones Responsabilidades | Periodos | Presupuesto
de vida del SMART de tiempo
empleado iQué {Cémo {Quiénes llevaran P iNecesitamos
desean iCoémo alcanzaremos | a cabo el proceso? | ;Cuando un
lograr? desglosan la el objetivo! | ;Quiénes apoyaran | se lograra | presupuesto?
vision para que el proceso? esto!? ¢Quién lo
se pueda tomar aprobara?!
accion?
Atraccion y
extension a
talentos
Seleccion y
contratacion de
personal

Incorporacion y
capacitacion

Gestion del
desempefio,
compensacion y
beneficios

Desarrollo
de talentos y
liderazgo

Retencion y
participacion de
los empleados

Planificacion
de sucesién y
ascensos

Desvinculacion
y retiro
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%‘7—’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 9

* Hagan una lluvia de ideas de este modulo para su GAP. Contemplen con cuidado las cinco fases del ELC
que se cubrieron en este médulo.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 8

Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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MODULO 9: EQUIDAD DE GENERO EN
EQUIPOS DE GERENCIAY LIDERAZGO

EMPODERESE LIDERE EL CAMBIO

@ DURACION: 4.5 horas

N—

( ) RESUMEN @ OBJETIVOS DE
' / APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

Aprender como aplicar practicas reconocidas

El Modulo 8 se centra en como atraer, contratar
y retener a mas mujeres, mientras que el Médulo .

9 presenta buenas practicas que abordan otros
desafios criticos a los que se enfrentan las

organizaciones dominadas por hombres: cémo
desarrollar equipos de gestion y liderazgo con

internacionalmente para empoderar a las
mujeres en la organizacién y aumentar la
equidad de género y la diversidad en los

equipos de gestion y liderazgo.

mayor diversidad de género que contribuiran
con que las organizaciones se vuelvan mas
exitosas y resilientes.

2. Trabajar conjuntamente en sus propias
estrategias de equidad de género y GAP
para disefar con éxito un sistema imparcial
de gestion del desempeno de empleados; un
sistema de salario, compensacion y beneficios
igualitarios; y un plan imparcial de desarrollo y
ascenso de talentos.

3. Aprender consejos para administrar programas
de tutoria y patrocinio con éxito para hombres
y mujeres que son empleados talentosos.



==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

* Suelos pegajosos o techos de cristal? La funcion del capital humano, la flexibilidad de los horarios de
trabajo y la discriminacion en la brecha salarial por género (Sticky floors or glass ceilings? The role of
human capital, working time flexibility and discrimination in the gender wage gap).

*  WGEA - Apoyar las carreras: tutoria o patrocinio (Supporting Careers: Mentoring or Sponsorship?)

» 7 pasos para una inclusién consciente: una guia practica para impulsar a mas mujeres hacia el liderazgo
(7 Steps to Conscious Inclusion:A Practical Guide to Accelerating More Women into Leadership)
(Manpower Group).

» Secciones del Marco de Buenas Practicas:
— Gestion del desempeiio, compensacion y beneficios
— Desarrollo de talentos y liderazgo

— Planificacion de sucesion y ascensos

EJERCICIOS Y ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 9

En el Médulo 9, hay tres actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.

Actividad I: El techo de cristal, el acantilado de cristal y el escalon roto

Instrucciones: Dividirse en pequefios grupos de cinco personas para un debate de diez minutos sobre
las siguientes preguntas. Tomar notas con sus pensamientos en el espacio a continuacion.

* ;Han presenciado o experimentado alguno de estos fendomenos en su organizacion? Compartan ejemplos
entre si.

e ;Cuales creen que son las razones mas comunes de estas experiencias?
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https://www.oecd-ilibrary.org/economics/sticky-floors-or-glass-ceilings-the-role-of-human-capital-working-time-flexibility-and-discrimination-in-the-gender-wage-gap_02ef3235-en;jsessionid=sG0wTAqPO-xci2DPBb6b2m0V.ip-10-240-5-101
https://www.oecd-ilibrary.org/economics/sticky-floors-or-glass-ceilings-the-role-of-human-capital-working-time-flexibility-and-discrimination-in-the-gender-wage-gap_02ef3235-en;jsessionid=sG0wTAqPO-xci2DPBb6b2m0V.ip-10-240-5-101
https://www.oecd-ilibrary.org/economics/sticky-floors-or-glass-ceilings-the-role-of-human-capital-working-time-flexibility-and-discrimination-in-the-gender-wage-gap_02ef3235-en;jsessionid=sG0wTAqPO-xci2DPBb6b2m0V.ip-10-240-5-101
https://www.wgea.gov.au/publications/supporting-careers-mentoring-or-sponsorship
https://www.manpowergroup.com/wps/wcm/connect/77c2ae4b-e850-44ee-b2b8-6d95e6eab8a5/Seven+Steps+to+Conscious+Inclusion.pdf?MOD=AJPERES
https://www.manpowergroup.com/wps/wcm/connect/77c2ae4b-e850-44ee-b2b8-6d95e6eab8a5/Seven+Steps+to+Conscious+Inclusion.pdf?MOD=AJPERES
https://www.manpowergroup.com/wps/wcm/connect/77c2ae4b-e850-44ee-b2b8-6d95e6eab8a5/Seven+Steps+to+Conscious+Inclusion.pdf?MOD=AJPERES
https://www.usaid.gov/sites/default/files/documents/Delivering-Gender-Equality-Best-Practices-Framework.pdf

* Lluvia de ideas sobre soluciones a estos fenomenos. ;Como se pueden prevenir?

Actividad 2: Tutoria vs. patrocinio

Instrucciones: Dividirse en pequenos grupos de cinco personas para un debate de diez minutos sobre
las siguientes preguntas. Tomar notas con sus pensamientos en el espacio a continuacion.

*  ;Coémo la tutoria y/o el patrocinio pueden ayudar a Linda?

e ;Cdémo la tutoria y/o el patrocinio pueden ayudar a Kim?
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Actividad 3: Mejorar la equidad de género en el ciclo de vida del empleado en las
fases de desarrollo de talento y liderazgo y gestion del desempeino, compensacion y
beneficios del ciclo de vida del empleado

Instrucciones: Trabajar con participantes de su organizacion en el ejercicio ELC en la plantilla del GAP.
La meta es identificar las buenas practicas para mejorar la equidad de género en los ciclos de vida del
empleado. Se debe enfocar en las buenas practicas en las fases de desarrollo de talento y liderazgo y gestion
del desempeio, compensacion y beneficios durante 25 minutos para identificar qué buenas practicas

y politicas son las mas importantes para su organizacion e identificar cualquier desafio que esperan
encontrar en su implementacion. Pueden elegir trabajar en una plantilla a continuacion o en una plataforma
colaborativa de intercambio de documentos.

INTERVENCIONES DE EQUIDAD DE GENERO DE PRIORIDAD EN EL CICLO DE VIDA DEL

EMPLEADO (a largo plazo)

contratacion de
personal

Fase del ciclo Vision Obijetivos Acciones Responsabilidades | Periodos | Presupuesto
de vida del SMART de tiempo
empleado iQueé {Cémo {Quiénes llevaran P iNecesitamos
desean i{Cémo alcanzaremos | a cabo el proceso? | ;Cuando un
lograr? desglosan la el objetivo? | ;Quiénes apoyaran | se lograra | presupuesto!?
vision para que el proceso? esto!? iQuién lo
se pueda tomar aprobara?
accion?
Atraccion y
extension a
talentos
Seleccion y

Incorporacion y
capacitacion

Gestion del
desempefio,
compensacién y
beneficios

Desarrollo
de talentos y
liderazgo

Retencion y
participacion de
los empleados

Planificacion
de sucesion y
ascensos

Desvinculacién
y retiro
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-;,J_l— PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 9

* Hagan una lluvia de ideas de este médulo para su GAP. Contemplen con cuidado las cinco fases del ELC
que se cubrieron en este modulo.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

El costo promedio por la pérdida de productividad
es de $22,500 por persona que trabaja en

un equipo afectado por el acoso

Fuente: Centro Internacional de Investigacion sobre la Mujer (International Center for Research on Women, ICRW). 2018. Los costos del acoso basado en el
sexo para las empresas: Una mirada profunda al lugar de trabajo (The Costs of Sex-based Harassment to Businesses:An In-Depth Look at the Workplace).

82 ENGENDERING INDUSTRIES DE USAID: PROGRAMA INTENSIVO DE EQUIDAD DE GENERO EN LA FUERZA LABORAL



NOTAS DEL MODULO 9
Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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MODULO 10: EMPODERESE
Y LIDERE EL CAMBIO

@ DURACION: 3 horas

N—

I ), RESUMEN

El Médulo 10 esta disenado para brindarles a
los participantes las herramientas y habilidades
necesarias para desarrollar habitos mentales
positivos para el empoderamiento personal y
el crecimiento como lider. Los participantes
aprenderan acerca del ciclo Pensar-Sentir-
Hacer para entender como los pensamientos
y las emociones influyen en nuestras acciones.
A través de actividades individuales y grupales,
los participantes exploraran sus experiencias
pasadas, logros y metas, y desarrollaran visiones
para diversos aspectos de su vida. Estas
actividades les permitiran a los participantes
superar creencias limitadoras y desarrollar
técnicas para establecer proactivamente una
vision clara y establecer metas para sus vidas.

@ OBJETIVOS DE

/ APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

Desarrollar habilidades de liderazgo y
voluntad, basandose en lecciones de la
Iniciativa See Change de la John Hopkins
University.

Reflexionar sobre necesidades y metas
personales y aprender a superar creencias
limitadoras y desarrollar habitos mentales
positivos.

Mejorar las competencias de liderazgo y
desarrollar técnicas para establecer una vision
clara y establecer metas.

. Analizar y hacer una lluvia de ideas sobre

como el contenido y los problemas
presentados en este médulo pueden
abordarse en su GAP.




== LECTURA PREVIA AL MODULO

No hay lecturas preasignadas para este médulo; sin embargo, si les interesa aprender mas sobre el
empoderamiento de empleados y empresarios, hay recursos adicionales disponibles aqui.

EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 10

En el Modulo 10, hay siete actividades que requeriran el uso del Manual del Participante.

Las actividades en este modulo los ayudaran a examinar sus metas y la visién que tienen para su vida.
Las actividades consisten en llevar un registro y luego compartir y explorar. Los individuos compartiran

informacion personal, y el facilitador deberia repetir la necesidad de respeto, amabilidad y paciencia hacia los
demas participantes del programa mientras se comparte informacién con el grupo.

Actividad I: Pensar-Sentir-Hacer
Instrucciones: El argumento del ciclo Pensar-Sentir-Hacer es que nuestros pensamientos, emociones

y comportamientos estan interconectados e influyen en nuestras acciones. Usen el espacio de abajo para
registrar sus pensamientos después de que el facilitador los guie por el ciclo Pensar-Sentir-Hacer.

PENSAR

(ideas, creencias,
interpretaciones)

HACER SENTIR

(comportamientos) (emociones, sensaciones
fisicas)
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https://publichealth.jhu.edu/departments/international-health/research-and-practice/centers-and-research-groups/research-groups/the-self-empowerment-and-equity-for-change-initiative-see-change

Actividad 2: Yo mismo, mi amigo

Instrucciones: Aprendan sobre la importancia de valorarse y quererse a si mismos como quieren a

sus familiares y amigos. Mencionen todas las personas a las que quieren en el espacio de abajo. Luego
compartiran ejemplos de las personas a las que quieren y como tratan a esas personas. Mediante este
ejercicio, el facilitador articulara la importancia del amor propio, y como el amor propio, la autocompasion
y el entendimiento propio son la base de la confianza y el éxito. Luego practicaran una meditacion sobre

Conciencia Plena del Cuerpo.
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https://www.youtube.com/watch?v=QLXDXrGJTCY&t=248s

Actividad 3: Arbol de la Vida

Instrucciones: Reflexionen sobre como los ha marcado su vida, usando el Arbol de laVida y sus
componentes como simbolo de su vida. Las raices representan la historia personal y familiar de una
persona. El tronco representa la vida actual. Los frutos representan los logros de la persona, y los brotes
representan esperanzas y sueios. Descarguen la plantilla del arbol y Usenla para dibujar su arbol de la vida
abajo; luego, compartan su arbol con el grupo mas grande.
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https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/tree-of-life
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/tree-of-life

Actividad 4: Creencias limitadoras y replanteamientos

Instrucciones: Aprendan sobre diferentes tipos de creencias limitadoras e identifiquen sus propias
creencias limitadoras. Luego, practiquen el replanteamiento de sus creencias limitadoras.
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Actividad 5: Desarrollar nuestras redes de vision

Instrucciones: Los participantes tendran diez minutos de autorreflexion para desarrollar sus redes de
vision personal. Dibujar la red en el espacio de abajo.

Actividad 6: Desarrollar nuestras visiones de trabajo

Instrucciones: Durante este ejercicio, desarrollen una vision clara para su vida y trabajo. Al desarrollar
su red de visién, nos enfocaremos en un area de la vida: el trabajo. Haran una meditacion de visualizacion en
grupo, y luego llevaran un registro independiente y lo compartiran con el grupo.
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Actividad 7: Desarrollar metas SMART

Instrucciones: Repasen los componentes de una meta SMART. Usando la hoja de trabajo “Desarrollar
metas SMART”, desarrollen al menos una meta SMART que les permitira progresar hacia su vision de
trabajo. Luego, compartanla con el grupo (opcional).

Mi meta:

¢Mi meta es SMART?

Specific (Especifica)
Qué:

Quién mas esta involucrado:

Cuando:

Doénde:

Cbémo:

Por qué:
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https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/developing-smart-goals
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/developing-smart-goals

%—’_ PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA EL MODULO 1 |

e Toémense un tiempo para realizar una lluvia de ideas en su GAP. Reflexionen sobre su rol como agente de
cambio, y qué tipo de vision y metas SMART necesitan para generar impulso y mantener el cambio en su
organizacion.

* Repasen las lecturas requeridas para la proxima sesion.

NOTAS DEL MODULO 10

Usen el espacio de abajo para llevar un registro o tomar notas de observaciones, ideas y conclusiones clave
del médulo.
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MODULO | I: DESARROLLAR SU
PLAN DE ACCION DE GENERO

Y PLAN PARA EL EXITO

@ DURACION: |.5 horas

N—

I ), RESUMEN

Para este momento, han identificado brechas

y potenciales intervenciones, han aprendido
acerca de algunas de las buenas practicas mas
importantes y han desarrollado habilidades para
disenar e implementar intervenciones de equidad
de género personalizadas en su organizacion.

En el Médulo |1, perfeccionaran y finalizaran

un GAP junto con sus colegas con apoyo de

su instructor asignado. Esto incluira enfoques

e intervenciones estratégicos a largo plazo, de
los cuales se seleccionaran tres intervenciones
con prioridad para ser implementadas en los
préximos cuatro meses con apoyo del instructor.

@ OBJETIVOS DE
/) APRENDIZAJE PARA LOS

PARTICIPANTES

. Sintetizar aprendizajes e identificar buenas

practicas para integrarlas en el GAP.

. Ponerse de acuerdo con colegas de

su organizacion sobre el enfoque
estratégico a largo plazo con una larga lista
complementaria de posibles intervenciones.

. Priorizar tres intervenciones para que su

organizacion las implemente con apoyo del
instructor en los proximos cuatro meses.

. Desarrollar ideas sobre cémo crear

participacion organizacional y de liderazgo
en las intervenciones planificadas.

. Desarrollar GAP mas detallados con

responsabilidades claras y plazos realistas.

. Reunirse con su instructor asignado y

planificar los proximos pasos.

93



==Z— REQUISITOS DE LECTURA PREVIA AL MODULO

* Guia de estrategias de equidad de género de WGEA (WGEA Gender Equality Strategy Guide)
* Guia para establecer metas organizacionales de Engendering Industries (Engendering Industries
Organizational Goal Setting Guide)

» Establecer objetivos estratégicos de equidad de género de Engendering Industries (Engendering Industries
Setting Strategic Gender Equality Targets)

@ TAREAS ASIGNADAS A LOS PARTICIPANTES PREVIAS AL MODULO

_@ Revisen su GAP con colegas de su organizacion. En este momento, su GAP ya deberia estar

. parcialmente completado. Revisen el trabajo que han hecho en su Manual del Participante,
reflexionen sobre lo que aprendieron, individualmente y con sus colegas, y comiencen a perfeccionar su GAP
como equipo.

EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO 1 |

En el Médulo |1, hay una actividad que requerira el uso del Manual del Participante.

Actividad: Perfeccionar y finalizar el GAP

94

Instrucciones: Trabajen con sus colegas para completar el GAP y verificar que incluya lo que
aprendieron mas recientemente. Solidifiquen su visién, metas, objetivos y acciones a largo plazo, con una
variedad de posibles intervenciones estratégicas en todo el ELC, lo que incluye acciones claras para abordar
el cambio de cultura organizacional. Su instructor asignado pasara tiempo con ustedes para responder
preguntas y brindar comentarios. Los equipos también deberian definir los préximos pasos para finalizar el
GAP antes de presentarlo a otros en el Modulo 12.

PROXIMOS PASOSY PREPARACIONES PARA LA SESION DE
COACHINGY EL MODULO 12

Tomense tiempo después de que concluya el moédulo para perfeccionar y finalizar, seglin sea necesario, su GAP,
identificando cuestiones pendientes que les gustaria discutir con su instructor asignado durante su sesion de
coaching personal programada.

Preparense para presentar el GAP en el Médulo 12, concentrandose en su visidn, caso comercial y las tres
acciones con prioridad que desean implementar en el corto plazo.Asegurense de poder describir el motivo
estratégico y los objetivos SMART para esas acciones con prioridad.

Si es posible, compartan una copia electrénica de su GAP con su instructor asignado inmediatamente después
de que termine el Médulo 1, incluso si no es definitiva, para que el instructor asignado también pueda estar
preparado para la sesion de coaching personal.

Repasen y reflexionen sobre todas sus actividades y notas registradas de los Médulos | al 10 para identificar
areas a mejorar y fortalecer su GAP.

Es importante mantener las sesiones de coaching personal programadas, a las que todos los participantes
deberian asistir juntos, ya que es una oportunidad importante para recibir comentarios y guia de un experto
antes de presentar su GAP en el Médulo 12.


https://www.wgea.gov.au/sites/default/files/documents/2019_WGEA_GE_Strategy_Guide.pdf
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides/goal-setting
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides/goal-setting
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides/targets
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides/targets

SESION DE COACHING

@ DURACION: 45 Minutos
s

( ) RESUMEN @ OBJETIVOS DE

' / APRENDIZAJE PARA LOS
Cada equipo de participantes de la misma PARTICIPANTES
organizacion tendra la oportunidad de tener una |. Perfeccionar su GAP y prepararse para
sesion de coaching personal con su instructor presentar el plan final.

asignado. Los instructores seran presentados
a sus organizaciones aproximadamente a la
mitad del curso, alrededor del Modulo 4 o 5. 3. Recibir apoyo y guia de un instructor experto
Los instructores luego programaran la primera para finalizar su plan.

sesion de coaching al menos una a dos semanas

con anticipacion. Esta primera sesion tendra

2. Familiarizarse con su instructor asignado.

lugar después del Médulo 8 y antes del Mddulo @ TAREAS ASIGNADAS A LOS
12. La sesion sera una oportunidad para que el PARTICIPANTES ANTES DE
instructor y los participantes desarrollen una Q ,

relacion para apoyar el compromiso después LA SESION DE COACHING
de que finalice el taller. También sera una Los participantes deberian finalizar el GAP
oportunidad para que el instructor se familiarice con colegas de su organizacién y compartir el
con el GAP plantee preguntas para ayudar al documento con su instructor asignado para una
equipo a pensar el plan, y ayude al equipo para breve revision antes de esta sesion.

la presentacion del plan durante el Médulo 12 y
su implementacion posterior.
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NOTAS DE LA SESION DE COACHING
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MODULO 12: CIERRE

@ DURACION: 2 horas
s

I ), RESUMEN

Este uUltimo modulo resumird los aprendizajes y
conclusiones clave obtenidos en el transcurso
de todas las sesiones. Los participantes

tendran tiempo para presentar su GAP a sus
pares, docentes e instructores, identificando

las tres acciones con prioridad en las que se
concentraran con el apoyo del instructor en los
proximos cuatro meses, junto con cualquier otra
area de enfoque clave o su caso comercial. Se
dara tiempo para planificar los proximos pasos
en su camino del programa, recordatorios y
algunas celebraciones.

@ OBJETIVOS DE

/ APRENDIZAJE PARA LOS
PARTICIPANTES

Resumir lo que aprendieron y las conclusiones
clave de los moédulos.

Presentar el GAP de su organizacioén y recibir
comentarios de facilitadores, instructores y
pares.

Planificar los proximos pasos para
implementar el GAP y asegurarse de que las
sesiones de coaching estén programadas con
su instructor asignado.

Brindar comentarios sobre su satisfaccion con
el programa.

iCelebrar la conclusion de esta parte del
camino y prepararse para la accién!
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EJERCICIOSY ACTIVIDADES CLAVE EN EL MODULO

En el Médulo 12, hay una actividad que requerira el uso del Manual del Participante.

Titulo de la actividad: Presentacion del GAP y revision entre pares

Instrucciones: Como actividad final del Programa Intensivo, presentaran su GAP final y recibiran
comentarios de su instructor y pares.
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RECORDATORIOSY ACCIONES

Unanse a la Red de asociados y exalumnos de Engendering Industries.

En un plazo de una semana después del Médulo 12, completen lo siguiente:

— Encuesta de satisfaccion (10 minutos para completar); y

— Segunda encuesta de autoevaluacion individual (30 minutos para completar).

Recuerden que este es solo el comienzo de su camino. Una vez que se vayan, la meta es implementar su GAP.
Entréguenle su GAP final en una copia electrénica a su instructor en las siguientes dos semanas y antes de la
primera llamada de coaching.

ijPongan su llamada de coaching proxima/programada en su calendario!

Una vez finalizadas sus llamadas de coaching, les pediran que completen la evaluacion organizacional sobre
género y la autoevaluacion individual nuevamente. Como parte de la evaluacion organizacional después del
coaching, informen qué lograron, resumiendo las tres acciones con prioridad que identificaron en su GAP, qué
se hizo y qué no, cualquier accién adicional tomada, resultados de todas las acciones, lo que aprendieron del
proceso y sus intenciones para los préximos pasos o siguientes acciones con prioridad en las que trabajaran
de forma independiente.

Repitan la evaluacion postorganizacional nuevamente dentro de un afio, y si se lo piden, participen en una
entrevista o debate en grupo de enfoque para hablar mas sobre los cambios observados, los resultados y las
lecciones aprendidas.
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https://www.linkedin.com/groups/13909132/

ANEXO: Materiales, herramientas
y plantillas para participantes del
Programa Intensivo

MATERIALES GLOBALES DEL PROGRAMA INTENSIVO:

Formulario de inscripcion del participante
Folleto del Programa Intensivo [Espafol] [Tiéng Viét]

Preguntas frecuentes

MATERIALES OBLIGATORIOS PARA LOS PARTICIPANTES:

Evaluacién organizacional sobre la equidad de género en el lugar de trabajo
* Autoevaluacion sobre equidad de género
* Video de capacitacion de Género 101
* Video de capacitacion de Gestion del Cambio 101

Marco de Buenas Practicas [Espafiol] [Tiéng Viét] [Francais]

MATERIALESY HOJAS DE TRABAJO PARA PARTICIPANTES DEL CURSO
Plantilla del Plan de Accién de Género [Espafol] [Tiéng Viét]

Herramienta de mapa causal [Espafiol] [Tiéng Viét]

Desarrollar metas SMART [Espafol] [Tiéng Viét]

Metas, objetivos SMART y actividades de equidad de género [Espafol] [Tiéng Viét]

Plantilla de analisis DOFA de equidad de género organizacional [Espafiol] [Tiéng Viét]
Herramienta de mapa de partes interesadas [Espafiol] [Tiéng Viét]

Evaluacion de fase organizacional de hoja de ruta de equidad de género [Espafiol] [Tiéng Viét]

Hoja de trabajo del arbol de la vida [Espafiol] [Tiéng Viét]

RECURSOS FUNDACIONALES DEL CURSO

Pautas de equidad de género
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeBoechdlyrNUYGlICctbYWmn-OpdyWMKWJompdAwn_MVNRFw/viewform
https://www.usaid.gov/sites/default/files/documents/2021-USAID-Engendering-Industries-Accelerated-Program-Brochure.pdf
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/faq
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/organizational-assessment-guidance
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/self-assessment-guidance
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/gender-101-training
https://www.usaid.gov/energy/engendering-utilities/change-management-101-training
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework-es
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework-vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-best-practices-framework-fr
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-action-plan
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-action-plan/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-action-plan/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-causal-map-tool
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-causal-map-tool/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-causal-map-tool/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/developing-smart-goals
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/developing-smart-goals/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/developing-smart-goals/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/goals-targets-activities
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/goals-targets-activities/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/goals-targets-activities/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-swot-analysis
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-swot-analysis/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/gender-equality-swot-analysis/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/stakeholder-mapping-tool
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/stakeholder-mapping-tool/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/stakeholder-mapping-tool/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/roadmap-organizational-assessment
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/roadmap-organizational-assessment/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/roadmap-organizational-assessment/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/tree-of-life
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/tree-of-life/spanish
https://www.usaid.gov/engendering-industries/accelerated-program/tree-of-life/vietnamese
https://www.usaid.gov/engendering-industries/gender-equality-guides
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