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Bienvenidos...

a la ¢ltima edicién del Boletin
sobre Equidad de Género y
Diversidad de CARE USA. El
boletin contiene informacién
sobre las iniciativas que se
realizan en las OP, las regio-
nes y la sede para promover
el cambio organizacional y

programdtico positivo en

Experiencia en Capacitaciéon sobre asuntos de

GED por Abby Maffei Davidson y Joan Lundgren

El 11 de enero, el equipo de Alianzas y Asociaciones Estratégicas (SPA) de CARE
USA, junto con Jeff Hoover (Coordinador de Campo de Citizens Advocacy) y
Tasha King (Jefe de Oficina, CARE Nueva York), participé en un excelente taller
de capacitacién sobre Equidad de Género y Diversidad facilitado por Walter
Fordham y Nancy Bryan. Teniendo presente la frase “cuantos mds mejor”, invita-
mos a organizaciones afines a que asistieran a este evento sin costo alguno.
Estuvimos encantados de incluir a personal de International Rescue Committee,
PLAN, Fondo de los Estados Unidos en pro de UNICEF y Girl Scouts, que manifes-
taron lo valioso que habia resultado el evento.

N,
€.y
care

Marzo 2012

En este nimero:

EXPERIENCIA EN CAPACITACION
SOBRE GED

EMPODERAMIENTO DE LA
MUJER, POR QUE DEBE IM-

Aunque al principio algunos estaban un poco escépticos respecto a la idea de PORTARLE A LAS EMPRESAS
dedicar todo un dia a un taller de capacitacién en GED, TODOS participamos

intensamente (algunos hasta el punto de las ldgrimas), y terminamos absoluta-

temas sobre Equidad de

Género y Diversidad. Para RESUMEN DEL ANALISIS PQAT 2

incluir sus comentarios o nove- mente seguros de que habiamos invertido muy bien nuestro tiempo. El dio diné- 2011
dades en el proximo nimero, mico de Walter y Nancy creé un ambiente seguro y abierto para todos nosotros,
envienlos a mads tardar el 16 y el grupo no tardé en abrirse. Algunos compartimos historias personales, y APRENDER DE AFRICA OCC] 3
de abril de 2012 a Doris muchos hablamos abiertamente en formas que nunca lo habiamos hecho con T BT N B i
Bartel, Jefa Interina del Equi- nuesrr’os colego‘|s. S.allmos con una apreciacién més r‘na'rlzcda sobre la eqwdgd LIDERAZGO

. de género y diversidad en nuestras propias interacciones y en la programacién
po de Género y Empodera- . ! ]

de CARE, y con un nuevo nivel de apertura y empatia hacia nuestros colegas. CELEBRACION DEL DiA INTER- 3

miento que forma parte de la NACIONAL DE LA MUJER 2012

divisién de Programas, Aso- i desean organizar un taller de capacitacién en GED para su equipo escriban a
Walter Fordham (fordham@care.org), Nancy Bryan (bryan@care.org) o There-
(PPLA), a dbar- sa Hwang (thwang@care.org). Deben tener un minimo de 10 participantes y
tel@cqre.org o Allison Bur- encargarse de las invitaciones y el lugar donde se realizaré la capacitacién
de (puede ser en la oficina); la unidad GED se encarga de proporcionar los capaci-

tadores sin costo alguno.

INVOLUCRAMIENTO DEL HOM- 4
BRE EN LA IGUALDAD DE GE-

ciaciones, Aprendizaje e Inci-
dencia

EMPODERAR A LAS MUJERES 4

den, Asesora MEDIANTE LAS VSLA
GED que conforma la divisién
de Servicios de Apoyo Glo-

bales, a aburden@care.org.

Principal

Empoderamiento de la Mujer, Por qué Debe
Importarle a las Empresas por Alka Pathak

La Igualdad de Género ha sido reconocida como un importante motor del desarrollo de las sociedades humanas.
La iniciativa del Pacto Mundial de las Naciones Unidas (UNGC) aprobd, conjuntamente con ONU Mujeres, los Prin-
cipios de Empoderamiento de la Mujer (WEP) con ocasién de celebrarse el Dia Internacional de la Mujer, en 2010.
Los principios destacan el argumento definitivo para que las empresas fomenten activamente el empoderamiento
de la mujer, pero reconocen que la inclusién de sus talentos, habilidades, experiencias y energias demanda accio-
nes intencionales y politicas deliberadas. Como un primer esfuerzo para involucrar a las empresas hindies en este
asunto, CARE India organizé un proceso de consulta sobre “Empoderamiento de la Mujer: ¢Por qué Debe Importar-
le a las Empresas?”, en Nueva Delhi. Este evento fue un esfuerzo conjunto de la Red del Pacto Mundial, ONU Mu-
jeres, y CARE India.

® 70 empleados de 33 or-
ganizaciones y empresas
participaron

° 15 altos directivos del
mundo empresarial fueron
invitados como panelistas

El proceso de consulta ofrecié la oportunidad de analizar en profundidad asuntos relacionados con la mujer en la
empresa; examinar las mejores prdcticas actuales e identificar problemas, obstaculos, asi como posibles soluciones,

centrdndose en las mujeres dentro de las empresas, en las mujeres en la cadena de suministro, y en las comunida-

des dentro de la esfera de influencia de las respectivas empresas. Esto es el principio del compromiso ininterrumpido para apoyar formas prdcticas
de incorporar el empoderamiento de la mujer en la estrategia y las prdcticas de las empresas. La consulta recibié una buena respuesta del mundo
empresarial hindd. También se lanzé un manual bésico sobre WEP, que contiene ejemplos concretos de los beneficios de integrar los WEP en la
ética empresarial. El manual estd disefiado como una herramienta para ayudar al sector empresarial a implementar los WEP en el centro de traba-
jo, en el mercado y en la comunidad.


http://gender.care2share.wikispaces.net/file/view/WEP+Primer.pdf
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Encuesta de Analisis de Género PQAT 2011 por Katherine Frazier-Archila

2Cémo van nuestros programas a largo plazo en lo que se refiere a apoyar la igualdad de género y el empoderamiento de la mujer? En
setiembre y octubre de 2011 un grupo diverso de voluntarios de CARE examiné la Herramienta de Evaluacién de la Calidad Programatica
(PQAT) de 60 programas en 24 paises. Nos complacié ver que un mayor nimero de programas a largo plazo aplicé PQAT en 2011; el afio
pasado el grupo examiné 44 programas de 18 paises.

2Qué encontramos en el examen de PQAT GED 2011 en relacién con el de 20102 jTenemos mucho que celebrar!

Hallazgo Resultados 2011 Resultados 2010

Porcentaje de programas que infor-
maron centrarse explicitamente en el 73.3% (44/60) 45.5% (20/44)
género.

Porcentaje de programas que reali-
zaron un andlisis de género. 62.1% (36/58) 45.5% (20/44)

Porcentaje de programas que infor-
maron contar con sistemas para eva- 47.4% (27 /57) 34.1% (15/44)
luar el impacto del empoderamiento
de la mujer o el empoderamiento de
los grupos marginados.

iY mads oportunidades de crecimiento organizacionall Si bien la mayoria de los programas reportaron como grupos de impacto a las mujeres,
nifias y personas marginadas, varios de ellos todavia deben incorporar asuntos de violencia de género, abuso y explotacién sexual, asi como

Hallazgo Resultados 2011 Resultados 2010

Programas que se ocupan de asuntos en 26.3% (15/57) 22.7% (10/44)
materia de violencia de género (GBV).

Programas que se trabajan con movi- 37.9% (22/58) 34.1% (15/44)
mientos u organizaciones de mujeres.

Programas que se ocupan de la explo- 12.3% (7/57) 15.9% (7/44)
tacién y el abuso sexual.

construir alianzas con movimientos sociales locales, tales como los movimientos de mujeres.
éDesean hacer recomendaciones respecto a qué debemos hacer para mejorar nuestros esfuerzos programdticos y organizacionales en torno a
la violencia de género, movimientos de mujeres, y abuso y explotaciéon sexual?2 Envien sus opiniones y comentarios al e-mail de Theresa:

thwang@care.org.

Para mayor informacién sobre el andlisis de PQAT 201 1visiten gender wiki de CARE.


http://gender.care2share.wikispaces.net/file/view/2011+PQAT+Gender+Analysis+Summary.pdf
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Aprender de Africa Occidental—Diversidad en el Liderazgo por Allison Burden y Marc de

Lamotte

Esta historia cuenta la experiencia de Marc de Lamotte, Director Regional de Africa Occidental. El contraté empleados no occidentales y mujeres
para que ocupasen roles de liderazgo en la regién. En 3 afios, la transformacién fue rdpida; Africa Occidental tiene por amplio margen los equi-
pos directivos més diversos. 3Cudl es el secreto de su éxito?

En primer lugar, debemos analizar lo que motivé a Marc a cambiar la composiciéon de su equipo. La respuesta no es sencilla, estd envuelta en las
convicciones que él ha cultivado a lo largo de su vida. Su respuesta inicial a la pregunta fue , “Algunos me dieron la oportunidad cuando no era
‘nadie’; tuvieron confianza para creer en mi, fui el primer Director de Pais de origen francés en CARE.” Esto dejé una gran huella en Marc, que
prometié dar la misma oportunidad a otras personas.

Su nifiez se vio influenciada por las anécdotas de su abuelo, que trabajé en Africa Occidental como director de un importante banco. Las anécdotas
de su abuelo estaban llenas de amor y recuerdos positivos de Africa. Marc nunca percibié una actitud colonial ni el més minimo indicio de superiori-
dad de la raza blanca en sus palabras. De esta experiencia e influencia temprana, Marc reaccioné enérgicamente ante las actitudes neocoloniales
de superioridad racial. En su interior rechazé los discursos acerca de la ‘desconfianza’ o ‘incompetencia’ de los africanos. Esta creencia quedé de-
mostrada en la prdctica. Su carrera le llevé a diversos paises, y a lo largo de ella encontré ‘empleados nacionales’ muy competentes y ‘empleados
internacionales’ muy incompetentes. Simplemente miré més alld de la identidad de los individuos y aprendié a reconocer la competencia y la incom-
petencia. Con el tiempo, esta experiencia hizo que se comprometiera a aprovechar toda oportunidad que se presentase para romper con el discur-
so negativo. Se prometié a si mismo que, una vez que alcanzase una posicién de poder, marcaria la diferencia. Y lo consiguié.

En Mozambique se encontré con que la gran mayoria de jefes de proyecto eran del Occidente; un mes después de su llegada al pais, Marc se com-
prometié a velar por que todos los Jefes de Proyecto fuesen mozambiquefios en el plazo de 2 afios, y asi ocurrié. Los expatriados continuaron tra-
bajaron como coordinadores regionales con la responsabilidad de garantizar el desarrollo de los Jefes de Proyecto.

En Honduras introdujo la gestién de la sucesién; trabajé con personal de tres niveles y pudo entender sus fortalezas y debilidades para gestionar su
desarrollo, y les formé para ocupar futuros puestos dentro y fuera de CARE. Pronto vio cdmo el personal ascendia a altos cargos.

En la actualidad trabaja en Africa Occidental y comenta que ha adquirido una habilidad instintiva para reconocer el talento; es dificil explicarlo,
“Percibo si alguien es bueno en su trabajo y si puede asumir cambios. Les doy la oportunidad de probarme si estoy en lo cierto o equivocado. Me
he comprometido a dar tiempo para eso. A veces me equivoco y otras acierto. Con el transcurrir de los afios, he acertado mds veces de las que me
he equivocado; y cada vez aprendo.”

Marc tiene una habilidad especial que casi siempre vemos en los individuos que transforman equipos; conoce a muchas personas y se da tiempo
para llegar a conocerles. El sefiala, “No tengo miedo de correr riesgos, busco gente competente y trato de ubicarles en el ‘lugar correcto’ para
triunfar.” Los riesgos que Marc corre son calculados e invierte todo lo que puede para hacer posible que las personas triunfen; provee constante-
mente coaching y apoyo a su equipo e invierte (incluso en tiempos de restricciones presupuestarias) en un programa de liderazgo para funcionarios
de alto nivel.

La esencia de su ‘magia’ es su habilidad para conocer realmente a las personas, habilidad que aprendié de un amigo que trabajé en las Naciones
Unidas, en Chad. Su amigo era Representante Residente, funcionario de muy alto nivel, y todas las mafianas, cuando llegaba al trabajo, dedicaba
tiempo a saludar al personal incluyendo los vigilantes y jardineros. Estaba realmente interesado en las vidas de las personas y les hacia preguntas;
les tenia presente y forjaba conexiones reales. Cuando otros empleados fueron expulsados de Chad, su amigo se quedd; admirado y digno de
confianza.

Marc termina su historia con el comentario mds convincente de todos, “Cémo no voy creer en la igualdad de las personas si estoy casado con una
africana. Mi respeto y mi amor por Africa y los africanos es evidente para todos y espero, en lo mds profundo de mi corazén, que lo sea sobre
todo para ella.

(Estd pensando en realizar un
andlisis de género? 2Esta interesa-
do en el marco de CARE para
realizar un andlisis de género?
2Estd  buscando herramientas y
expertos que puedan ayudar? No

hington D.C., la publicacién de un nuevo informe
sobre el programa SHOUHARDO en Bangladesh, un
informe breve con resultados de dos iniciativas de
educacién y liderazgo que se colgd en la pdgina
web sobre Igualdad de Género y Empoderamiento

Celebracién del Dia Internacional
de la Muier por Katherine Frazier-Archila

Con motivo del 101 aniversario del Dia Internacio-

nal de la Mujer (IWD), celebrado el 8 de marzo
pasado, se realizaron una serie de actividades en la
sede de CARE USA y en todas las oficinas de CARE
a nivel mundial. Fue un dia muy activo destinado a
premiar los logros y abogar por cambios en el futu-
ro. Las actividades del 8 de marzo incluyeron la
Conferencia Nacional de CARE USA, que se organi-
za todos los afios, la Celebracién del IWD en Was-

de la Mujer de USAID, la publicacién de Notes from
the Field, una coleccién de historias cortas recopila-
das por el personal de CARE sobre personas inspi-
radoras que luchan para hacer que las vidas de las
mujeres y nifias mejoren, y muchas més. iGracias a
todos los que trabajan para producir cambios positi-
vos e hicieron que la celebracién del IWD de este
afio fuera todo un éxito!

busque mds, consulte el juego de
herramientas para el Andlisis de
Género que CARE tiene en linea.
Para sacar provecho de este exce-
lente recurso, pulse aqui: toolkit

¢Ha usado esta herramienta? De
ser asi, envienos un email contando
su experiencia. jAgradeceremos sus
ideas y comentarios!



http://pqdl.care.org/gendertoolkit/default.aspx

Involucramiento del Hombre en la Equidad de
Género: Estudio de Caso en Uganda por Tracy Kajumba

Mugabi es un hombre pequefio, oscuro y seguro. Tiene una mirada conocedora y
una sonrisa que te hace sentir cdmodo. Estd casado con Grace y tiene cinco hijos:
cuatro nifias y un nifio. La historia de Mugabi y Grace fue muy emocionante.

“Antes de comenzar a trabajar como monitor, me gustaba mucho el alcohol. Me
sentia importante y el duefio de mi vida. Era el planificador en mi hogar y la
mayor parte del presupuesto familiar se iba en la bebida. Pedia préstamos y
malgastaba el dinero, mientras que mi esposa trabajaba duro para contribuir a
la devolucién de los préstamos. Cuando fui elegido monitor comunitario recibi
capacitacién en varios tépicos, entre ellos derechos humanos, planificacién y pre-
supuesto, y asuntos de género a nivel de hogar, comunidad y gobierno local. Me
senti desafiado porque era muy desconsiderado con mi familia y porque me
seria dificil ensefiar a otros antes de cambiar yo. Conversé con mi esposa y le
animé a contribuir ideas para gastar el dinero, hacer planes relacionados con
nuestro hogar, y otros asuntos necesarios. En la actualidad somos agricultores y
trabajamos juntos, y nuestros ingresos han aumentado mucho. Tenemos arboles
frutales, platanos mejorados, mani, pimiento y maiz. Mi esposa planifica y busca
especies nuevas para cultivarlas y decide dénde plantarlas. Los arbole frutales
que introdujo han servido mucho para la alimentacién y también como excedentes
de ingresos. Me he dado cuenta que ella es muy talentosa e ingeniosa a pesar
de no haber recibido educacién formal. Queremos construir una casa. Nuestros
hijos asisten a escuelas mejores porque mi esposa controla nuestros ingresos mejor
de lo que yo lo hacia. jReconozco que mi esposa es mejor planificadora que yo!”

Grace interrumpe nuestra conversacién para decir que estd de acuerdo con
Mugabi, “Mi esposo cambié mucho cuando se convirtié en monitor. Me da espa-
cio para hacer lo que quiero y la libertad para hacer lo que considere mejor
para nuestra familia. Puedo vender una cabra sin su permiso y luego le aviso en
qué gasto el dinero. jAntes no era asil También me he unido a un grupo de
ahorro y el dinero que recibo nos ayuda como familia. Mi esposo también ayu-
da con los nifios. Me siento afortunada porque muchas mujeres no tienen la liber-
tad y paz que yo tengo. Ya no compramos alimentos ni pasamos dificultades
para pagar por la educacién de nuestros hijos, incluso el gobierno ha reconocido
nuestro trabajo y nos ha entregado café. Estoy agradecida por esta programa
y deseo que otros hombres también cambien. ”

Le pregunté a Mugabi sobre las estrategias que estdn aplicando para ayudar a
otros hogares a mejorar. El respondié que estén aprovechando las asambleas de
grupo, las Iglesias y ofras actividades sociales de la comunidad para hablar
sobre asuntos de género. Afiadié que la violencia doméstica habia disminuido en
su comunidad gracias a su trabajo y que ahora estdn educando a la comunidad
para que no beban alcohol durante las horas de trabajo. Se ha formulado un
estatuto para castigar a los vendedores y consumidores de alcohol durante el
horario de trabajo en los huertos. Mugabi dice que muchos hogares estdn culti-
vando para fines comerciales, y espera que su trabaijo, si recibe el apoyo nece-
sario, mejore los ingresos familiares de su comunidad.

Los cultivos como los
pldtanos generan mayor
seguridad alimentaria y
mayores ingresos gracias
al trabajo de Grace.

Empoderar a las Mujeres mediante las VSLA—
Evidencia de Ruanda por Abdoul Karim Coulibaly

Access Africa organizé la evaluacién final del programa Acceso Sostenible a Servi-
cios Financieros para Inversién (SAFI) en Ruanda, aplicando un estudio de cohortes.
Con financiamiento provisto por la Fundacién MasterCard y la Agencia Canadiense
para el Desarrollo Internacional (ACDI), el SAFI se establecié en 2009 con el obje-
tivo de garantizar el acceso de 108,200 personas a los servicios financieros
(ahorro, préstamo, seguro). Aproximadamente 845 socias de Asociaciones Comuni-
tarias de Ahorro y Crédito (VSLA) fueron observados desde diciembre 2009-2011
para evaluar los cambios en sus medios de vida del hogar, el acceso a servicios
financieros y cambios en cuanto al empoderamiento de las mujeres.

Los resultados mostraron una mejora significativa en los medios de vida del hogar,
en el acceso de las socios de las VSLA a los servicios financieros, al igual que en el
empoderamiento de las mujeres. Los ingresos y bienes de las socias aumentaron
considerablemente desde 2009 hasta 2011. Esto permitié que las socias contribu-
yesen a los gastos domésticos mds de lo que podian 2 afios atrds. Como prueba de
ello, la proporcién de mujeres que indicé hacer una contribucién “muy elevada” a la
educacién de sus hijos aumenté de 25% a 33% entre 2009 y 2011, la misma pro-
porcién que contribuia a los gastos domésticos, de 15% en 2009, aumenté al 27%
en 2011, y lo mismo ocurrié en el caso de los alimentos (33% a 36%), salud (32%
a 33%) y equipo (31% a 32%). Estos incrementos en las contribuciones de las
mujeres parecen estar asociados a un mayor involucramiento en la toma de decisio-
nes a nivel del hogar. De hecho, la proporcién de socias de las VSLA que indicaron
hacer una contribucién “muy elevada” en cuanto a la toma de decisiones relaciona-
das con la educacion aumenté del 30% en 2009 al 44% en 2011. Lo mismo ocurrié
con la salud, los alimentos y la vivienda. Ademds, la VSLA ha contribuido a que la
autoestima de las mujeres mejore. Ellas sefialaron sentirse mds seguras para resol-
ver sus propios problemas, encontrar salidas en caso de oposicién, hacer frente a
sus problemas con confianza, influir en las decisiones de sus esposos, y tomar medi-
das para mejorar su vida.

Sin embargo, aunque las VSLA contribuyeron a un gran cambio econdmico en las
vidas de sus socias y mejoraron sus relaciones dentro del hogar, prdacticamente no
se ha producido cambio alguno en la influencia de las mujeres a nivel comunitario.
De hecho, lo que no ha cambiado es la confianza de las socias para influir en las
decisiones comunitarias, su disposicién para postularse durante las elecciones, ni su
participacién en otras asociaciones comunitarias.

Los resultados de Ruanda son una magnifica indicacién de la manera en que las
VSLA contribuyen a apoyar el empoderamiento de las mujeres:

El SAFI se centré en identificar a las familias més pobres, que han adquirido
gran confianza al participar en las actividades de las VSLA gracias a la
intensificacién de su red social. Ahora pueden compartir sus inquietudes
con otras socias y hablar de los problemas que tienen en sus hogares
para encontrar el apoyo de las otras socias.

Sélo en 2 afios, el SAFI tuvo resultados econémicos magnificos. La proporcidn
de socias que realiza una Actividad Generadora de Ingresos (IGA)
aumenté del 19% al 43%; los bienes familiares han aumentado gracias
a la VSLA; ha mejorado la seguridad alimentaria, la calidad de la
vivienda, etc. El éxito econédmico combinado con la red social ofrecida
por las asambleas regulares de las VSLA ha contribuido a elevar el
autoestima de las mujeres y su participacién en la toma de decisiones a
nivel del hogar.

El contexto del pais: El gobierno de Ruanda ha dado a los lideres locales a
nivel regional, distrital y comunitario la responsabilidad de cumplir
algunos objetivos de desempefio social. Lideres locales declararon que
las socias de las VSLA eran un modelo en la comunidad ya que eran las
que daban el ejemplo de lo que significa estar comprometido a cumplir
los objetivos de desempefio social.

Las VSLA han contribuido a mejorar la posicién social de las mujeres mdas pobres
mediante la creacién de una red social para que las socias expresen sus preocupa-
ciones y encuentren apoyo en sus miembros. Su contribucién a los gastos del hogar
ayudd a mejorar su situacién en él, gandndose un mayor respeto de sus esposos.
CARE Ruanda y Access Africa seguirdn aprovechando lo aprendido para informar
sobre nuestras estrategias: inclusién de las personas pobres y marginadas en las
VSLA, de qué manera pueden las VSLA mejorar la posicién social de la mujer en el
hogar, cambios en la violencia de género, y participaciéon de la mujeres en el lide-
razgo de la comunidad.



