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RESUMEN

El presente trabajo constituye el trabajo de graduacion de la Maestria en Desarrollo
de la Universidad del Valle de Guatemala y el mismo comprende la planificacion de un
proyecto, con enfoque de género, dentro de la modalidad de “modelo de trabajo pro-
fesional’.

Como resultado del analisis de la problematica de las mujeres profesionales gua-
temaltecas con responsabilidades familiares, planteada en los antecedentes, se consi-
dera que es recomendable capacitar a aquéllas que pertenecen a la poblacién eco-
nomicamente inactiva y que estén en disponibilidad de trabajar, en dos aspectos impor-

tantes: teoria de género y teoria de flexibilidad laboral.

El programa de capacitacion, disefiado a partir de los antecedentes y del marco ted-
rico, tiene como propésito que la situacion de las mujeres profesionales con respon-
sabilidades familiares mejore en sus hogares, que conozcan las opciones de trabajo
flexible por medio de las cuales pueden insertarse al mercado laboral y sobre el perfil de
las personas que laboran bajo esas modalidades, para que puedan adaptarse mas
facilmente al medio empresarnal actual. Todo ello conllevara a que el grupo meta de
este proyecto pueda participar en el desarrollo socicecondémico del pais.

Para la planificacién del proyecto se utilizé la metodologia del marco légico vy la for-
mulacién comprendié el analisis de viabilidad y la elaboracion de los estudios de mer-
cado, tecnologico, administrativo legal y financiero. La evaluacion refleja que el proyec-
to es econdmicamente factible por un lado y, por el otro, muestra los beneficios incre-
mentales en la productividad de las mujeres profesionales como resultado de la capa-

citacion que les permitira insertarse al mercado laboral.




1. INTRODUCCION

La idea central de este tema surge de necesidades sentidas y expresadas por
mujeres que quieren ejercer su profesién y hacer un aporte al desarrolio econoémico y
social de su comunidad, pero que también desean contar con tiempo para atender las
responsabilidades familiares que han adquirido en el camino, tales como la crianza de
sus hijos e hijas. Para elio, buscan flexibilidad en el trabajo, que les permita alcanzar un

balance entre ambas actividades.

Pero la realidad que vive, en términos generales, la sociedad guatemalteca no
permite que la solucidon de estas necesidades sea facil. Tal como lo manifiesta la
OXFAM, (1997:6), la construccién social de los roles de género tiene profundas impli-
caciones con respecto al trabajo, debido a que las tareas asociadas con la reproduccion
de la sociedad recaen integramente en las mujeres, lo que da como resultado que ellas
tengan jornadas de trabajo mas largas que las de los hombres y el mismo sea sub-
valorado al no reconocer que es trabajo real. Asimismo, el trabajo productivo de las
mujeres es visto como una extension de su trabajo reproductivo y también es sub-

valorado.

Por |la problematica que se busca resolver, esta idea se apoya en la teoria de género
y en la de flexibilidad laboral. Se adiciona a las mismas, un elemento importante que es
la capacitacién, por medio de la cual se espera que las mujeres profesionales' conoz-
can ambas teorias con el prop6sito de ampliar sus opciones para insertarse en el mer-
cado laboral guatemalteco por un lado y, por el otro, mejorar su situacién en el hogar.

1.1 Antecedentes

Dentro de esta tematica, se han realizado ya a nivel latinoamericano, varios estudios
relacionados con la mujer y su participacion en el desarrollo econdmico de esta regidn y
entre |os hallazgos hay aspectos valiosos que contribuyen como antecedentes de este
tema y que no escapan a la realidad de la mujer guatemalteca.

! Se entiende por profesionales, a aquellas personas que han continuado con estudios después de finalizar
la educacién media, en instituciones reconocidas de ensehanza, que permiten a la persona rendir un
servicio a la sociedad. Se caracteriza asimismo por la existencia de reglamentacion de carécter oficial y por
un fuerte sentimiento de honor y solidaridad manifestado en las asociaciones profesionales establecidas.
En este trabajo se utilizard este término para representar a las mujeres que cuentan con estudios
superiores desde uno a ocho afios.
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entre los hallazgos hay aspectos valiosos que contribuyen como antecedentes de este
tema y que no escapan a la realidad de la mujer guatemalteca.

Ledn (2000:32), en su estudio para la regién latinoamericana indica, por un lado, que
las mujeres en puestos que exigen doce afos y mas de instruccion trabajan largos
horarios y, por el otro, el hecho de que se generen pocos empleos asalariados de
tiempo parcial y con jornadas flexibles obliga a las mujeres en muchos casos a crear su
propia fuente de trabajo, para asi lograr el balance de las demandas excluyentes de “la

doble jornada femenina™.

Leén considera que es necesario que las personas dirigentes de trabajadores y
trabajadoras, las personas empresarias y las autoridades de gobiemo, superen sus
prejuicios actuales y comprendan que se requiere generar puestos de trabajo y empleo
con esas caracteristicas para aumentar la participacién de las mujeres, en particular las
casadas con hijos o hijas menores de 5 afios de edad’, y que esta tarea debiera ser
asumida como una responsabilidad publica.

En el caso de Guatemala, el estudio elaborado para Naciones Unidas por Karin
Slowing y Gustavo An‘iolé, (2001:20), indica asimismo que el nimerc de hijos que tie-
nen las mujeres durante su: edad reproductiva, se relaciona también con sus opciones
ocupacionales. Las mujeres entre 15-44 aftos, que forman parte de la poblacién econ6-
micamente inactiva tienen en promedio 3.7 hijos en comparacién con 3.3 hijos que
tienen en promedio las mujeres incorporadas como poblacion econdémicamente activa.
Después del tercer hijo, se van reduciendo gradualmente ias opciones ocupacionales
para las mujeres, lo que reflgja que el ejercicio de la maternidad y la crianza constituye
una importante limitacion para este aspecto del desarrollo humano de las mujeres.

? Aunque Letn se refiere a la doble jomada de trabajo de ka mujer, como se vera mas adelante, ta mujer en
reatidad desempefia un triple rol social.

3 segin el informe de la OCDE (Ministetio de Trabajo y Seguridad Social, 1987:112), la disminucién de la
tasa de movilidad ocupacional de fas mujeres en 105 pafses desarrollados estd fuertemente ligada,
principalmente, al nimero de hijos. Los resultados del estudio muestran que las mujeres, al tener hijos,
dejan de trabajar entre uno y diez afios y muchas, durante un periodo mas largo.




Grafica 1.1
Opciones de insercién ocupacional de las mujeres segun nGmero de hijos
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Fuente: ENIGFAM 1988/1999. En: Slowing Umafia, Katin & G. Arriola Quan. 2001. La dimensién
econdmica de la exclusién de género & finales del sigio XX, Cuadernos de Desarrollo Humano No. 2001-7,
Naciones Unidas/CEPAL, Guatemala. 26 pags.

Por otro lado, Slowing y Arriola (2001:9) indican que los hogares guatemaltecos con
jefatura masculina®, particularmente aquellos en los tramos de ingreso mas bajo, al
mantener una division tradicional y rigida de ias responsabilidades productivas y re-
productivas, limitan sus probabilidades de mejorar su condicién econdémica. Mientras
que aquellos hogares en que las mujeres participan mas en la generacién de fondos
tienden a ubicarse en hogares con mejores ingresos. Ello sugiere que el nivel de ingre-
sos del hogar podria intervenir como un elemento que aumenta las posibilidades de
empoderamiento de las mujeres.

“ Esta variable, contenida en el disefio de la Encuesta de Ingresos y Gastos Familiares (ENIGFAM) del
Instituto Nacional de Estadistica de Guatemala, séio permite documentar una persona integrante del hogar
como la que asume este papel. Esto tiene muchas implicaciones: Restringe a priori 1as posibilidades de
identificar situaciones donde exista una conduccién colectiva de los asuntos def hogar. Por otro lado, al
momento de realizar la encuesta es la persona que informa la que safiala guién es el jefe del hogar. En el
88% de los casos, los hombres asumen la jefatura con la presencia de una cényuge, o que sucede también
en muchos casos, aunque sea la mujer la que genere més ingresos. Por el contrario, las mwjeres
generalmente asumen esta posicién cuando no cuentan con un compafiero de vida. Todo esto reflgja cémo
se da en la practica la distribucion de las responsabilidades del hogar — y del poder implicito en elfas ~ de
acuerdo al género (Slowing y Atriola, 2001:5).



Otro aspecto en que hacen énfasis Slowing y Amola (2001:11) es que a las acti-
vidades productivas desemperiadas por mujeres se les atribuye, con raras excepciones,
un valor social y econdmico menor que a las de los hombres y que ain predomina la
idea de que los ingresos de las mujeres sirven (nicamente como "complemento” al
ingreso principal del hogar, que es aportado por los hombres. Debido a esta situacion,
como su contribucion no es determinante para la subsistencia del hogar, se justifica
socialmente que su ingreso sea menor.

Es importante también resaltar la diversidad cuitural, lingliistica, socioeconémica,
religiosa y politica que existe entre las mujeres guatemaltecas. Rodriguez (1998:7)
explica que esa diversidad, que es un claro reflejo de la organizacién social guate-
malteca, es factor central en el momento de evaluar intereses, necesidades, demandas
y expectativas. A partir de esa rica diversidad social, Rodriguez indica que resaita como
aspecto central que la vida de fas guatemaltecas y su interaccion en cualquier ambito
esta determinada, independientemente de su condicién social, étnica, cultural, politica o
econdmica, por su inequitativo acceso a los procesos de toma de decisiones, de desa-
rrolio y de ejercicio de la autonomia individual y social.

Siowing y Arriola (2001:22) también concluyen que parece ser que, en el fondo, la
causa comun a todas las formas de exclusién de la mujer guatemaiteca, es como en
este pais se generan y reproducen patrones tradicionales de relaciones entre hombres y
mujeres, que estan marcados por la desigualdad y la asimetria de poder entre ios gé-
neros. Para transformar los valores, principios y actitudes que sustentan ase estilo de
vida se requiere de un abordaje enérgico y a largo plazo que tenga efecto en las dis-
tintas dimensiones de la vida en sociedad: las parejas, las familias, las comunidades y
los distintos estratos economicos, politicos, sociales, religiosos y étnicos que conforman
€l conglomerado social guatemalteco.

Sen (2000:33) menciona, asimismo, que la prosperidad de la unidad familiar depende
de la totalidad de varias actividades y que las personas que forman parte de una familia
se enfrentan simultaneamente a dos tipos distintos de problemas: uno implica coope-
racion (que aumenta las disponibilidades totales) y el otro, conflicto (divide las dispo-
nibilidades totales entre los miembros de la familia). Los arreglos sociales con respecto



a quién hace queé y quién toma decisiones pueden verse como respuestas a este pro-
blema combinado de cooperacion y conflicto.

Lo anterior tiene también mucho sentido cuando se analiza lo expuesto por Jaques
Commaille (Guzman y Todaro, 1999:435) quien indica que el grade de compatibilidad
entre {a vida famifiar y profesional de las mujeres, no va a depender sélo del monto de
las tareas domésticas, sino también de la forma en que los distintos miembros de las
familias interpretan el modeio matemal y ef compromiso profesional de las mujeres, lo
que se expresa en su disposicion a asumir la parte correspondiente del trabajo domés-
tico. Por ello, el ingreso al mercado de trabajo por parte de las mujeres requiere una
redefinicion de las tareas domésticas y un nuevo manejo de la dinamica familiar.

Ya en la obra de Lucia Albino {1985:112) se menciona que segun varios estudios, en
Estados Unidos la condicion de la esposa como profesional, tomado por sf mismo,
tiende a incrementar fa satisfaccion marital en su mayor parte porque las esposas estan
felices al tener también una carrera y el ingreso de la familia es mayor. Asimismo, agre-
ga que ef éxito del matrimonio en el que ambos tienen carrera reside no en la capacidad
de tenerlo todo, sino en ia capacidad de revisar, negociar y equilibrar las necesidades y
metas de uno en relacién con las del otro conyuge y la familia.

Es importante mencionar que toda la problematica, comentada anteriormente, empie-
2a a verse ya plasmada en diferentes medios de comunicacion impresos del pais y de
esta forma comienza a llegar a los hogares guatemaitecos un tema que con anterioridad
se encontraba fuera de discusion. Ejemplo de elio son los siguientes articulos que se
mencionan a continuacion.

* Prensa Libre (2001:20), con el titulo de “Mujeres obtienen sueldos més bajos”
dio a conocer el estudio “Calidad de empleo para las mujeres centroamericanas”
dei Foro de Mujeres para [a Integracion Centroamericana, FMIC. Segtn Prensa
Libre, el mismo toma en consideracion, entre otros, varios aspectos tales como
la triple funcion que desarrollan las mujeres, la demanda insatisfecha de
capacitacion y de programas especificos para mejorar la calidad del empleo. El
estudio de la FMIC fue también comentado de manera similar por Siglo
Veintiuno (2001:29).




* Prensa Libre (2001:17), bajo el titulo “La Actualidad Feminista”, informé sobre el
Primer Encuentro Mesoamericano de Estudios de Género que se lievo a cabo en
La Antigua Guatemala y donde se congregaron mas de 800 mujeres de dife-
rentes paisés. Las conferencias giraron alrededor de cinco temas principales:
equidad e igualdad de oportunidades y politicas publicas; mujeres rurales;
género, historia y politica; género, economia y poder; relaciones genéricas e
interculturales y feminismos.

*  También el afio pasado, en la Revista Amiga (2001:14) fue publicado un articulo
bajo el titulo “En nimeros rojos”, gue se refiere a la poca participacion de 1a mu-
jer latinoamericana en la toma de decisiones.

* A inicios del presente aflo, Prensa Libre (2002:48) publicé un articulo titutado
“Qué hago con mis hijos?” respecto a la problematica de la mujer y el cuidado de
sus hijos cuando debe ir a trabajar y foca un punto importante como o es el apo-
yo que debieran brindar fas guarderias o centros de cuidado infantil.

* Finaimente, en forma reciente fue publicado en el Suplemento Femenino de
elPeriédico (2002:8) un articulo titulado “Doble jornada !aboral de la mujer: tra-
bajadoras dentro y fuera de casa” que trata sobre dicha problematica.

En cuanto a trabajos de tesis se refiere, en relacion con la participacién de la mujer
profesional en el mercado laboral guatemalteco, se ubicaron dos. Ef trabajo de Diaz-
Duran (1988:79,82) incluye una encuesta realizada en el sector empresarial, a nivel
gerencial, en la cual algunas de las mujeres entrevistadas manifestaron que los obs-
thculos mas comunes en el medio guatemalteco, para el desarrollo de la carrera
profesional son los prejuicios, el machismo, y problemas familiares. Otras también ma-
nifestaron que lograron vencer la resistencia encontrada en base a mucho esfuerzo y
buen desempefio en sus labores y sugirieron como posibles soluciones a la proble-
méatica de la mujer: empezar a cambiar la mentalidad de la sociedad en la cual vivimos,
modificacién que debe empezar en el mismo seno de las familias guatemaltecas; la
educacién a los hombres para que reconozcan en la mujer, a alguien capaz de hacer el
trabajo que ellos hacen y que las mujeres obtengan mejor preparacién académica, para
poder desenvoiverse en el medio profesional que escojan.

Diaz-Duran plantea entre sus recomendaciones |a realizacién de seminarios talleres
y conferencias, entre otros, para capacitar a las mujeres en relacién con el rol que



pueden llegar a desempediar en el medio guatemalteco y en fortalecer la confianza en si

mismas.

En la tesis de del Cid Vargas (1995:79,81)° se encuentran como principales con-
clusiones que las mujeres realizan una doble jomada de trabajo al ocuparse de su
ejercicio profesional y del trabajo doméstico, que tienen la responsabilidad del trabajo
domestico y crean redes de apoyo (basicamente con otras mujeres), para realizar el
trabajo productivo, que uno de los obsticulos en el medio social guatemalteco para la
insercion de la psicologa al mercado de trabajo es que existe sexismo en el proceso de
seleccion de personal. Por dltimo, la mayor parte de las psicélogas no aceptan los
mitos prevalecientes en el medio, que contribuyen ala perpetuacion de la subordinacion
de la mujer.

Entre sus recomendaciones, delf Cid Vargas propone que se profundice en el estudio
de género en el marco de los otros conjuntos de desigualdades sociales que se dan en
el pais como clase, cultura, generaciones; los marcos simbélicos que se gestan tanto a
nivel macro social como de la vida cotidiana que propician las desigualdades de gene-
ro, las repercusiones que tiene en la construccién de género en los nifios y en las nifias
y el vivir con madres gue realizan doble jomada de trabajo.

Otro sondeo realizado por la investigadora muestra la desproporcion que existe entre
mujeres y hombres colegiados en los distintos colegios profesionales del pais. Dichos
resultados también dan un indicio de como se encuentran feminizadas las diferentes
carreras.

Si se establece la diferencia de participacion de las mujeres versus la de ios hombres
y se calcula la cantidad que se requiere para igualar a un 50% su participacion en los
colegios profesionales, al tomar como base el numero de hombres colegiados actual-
mente, nos da un total de 21,751 mujeres que hacen falta para igualar al namero de
homhbres.

®La misma comprende un estudio realizado con mujeres egresadas de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala, durante 1988-1990 y trata scbre e! condicionamiento
psicosocial y su influencia en el quahacer profesional de la mujer.



Cuadro 1.1
Total de Profesionales Colegiados(as) en Guatemala

| no.0€MusERES | %DE MusERES
1. Farmacéuticos y Quimicos 2,170 1,373 63.27
2. Humanidades 6,654 2,900 43.58
3. Ciencias Econémicas 7,607 2,090 27.47
4. Médicos y Cirujanos 11,858 2,808 24.44
5. Abogados y Notarios 5,658 1,205 21.30
6. Arquitectos 1,386 282 20.35
7. Ingenieros Quimicos 906 180 19.87
8. Médicos Veterinarios y 871 109 12 51
Zootecnistas
9. Ingeniefos 5,140 357 6.95
10. Ingenieros Agrénomos 2,437 74 3.04
TOTALES / % PROMEDIO 44,687 11,468 25.66

Fuente: Elaboracifn propia basada en registros de los diferentes colegios profesionales a junio, 2001.




La gréfica siguiente nos muestra la gran desproporcion que hay en cuanto al nimero
de mujeres colegiadas versus los hombres colegiados, en Guatemala.

Figura 1.2
Total de Profesionales Colegiados(as) en Guatemala

O Hombres
R Mujeres

Colegiados
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Colegios profesionales

Fuente: Elaboracitn propia basada en registros de los difersntes colegios profesionales a junio, 2001

Finalmente, el afio pasado se realizé un estudio que ayuda grandemente a visualizar
la situacion actual de las mujeres guatemaltecas, que se concentra principalmente en
hacer un analisis sobre las contribuciones ocultas que ellas realizan a la economia del
pais. El mismo explica que los aspectos esenciales que inciden en las privaciones que
sufren las mujeres, consisten en la limitacién del acceso a los recursos y derechos
sociales y econdmicos necesarios para satisfacer sus necesidades, en comparacion con
los recursos y capacidades de que disponen otros grupos y en Ilos obstaculos para la
participacion en ia toma de decisiones, o sea, el gjercicio de la ciudadania (Pape,
2001:19).

1.2 Justificacion

Los antecedentes dejan ver el entorno en el que se desenvuelven las mujeres gua-
temaltecas y los aspectos prioritarios que deben ser abordados para fograr su par-
ticipacion mas equitativa en el mercado laboral y que sea reconocido su aporte en el
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desarrollo econdmico y social del pais. Asimismo que puedan encontrar un balance en-
tre su vida profesional y sus responsabilidades familiares.

A continuacion se presentan los elementos que justifican que el proyecto se apoye
en un programa de capacitacion sobre género y sobre flexibilidad laboral. Asimismo se
plantean ciertas acciones a nivel nacional e internacional, que alumbran el camino para
que un proyecto de este tipo pueda ser factible.

1.21 Género, participacién y desarrolio

La teoria del desarrolio ha pasado a lo largo de los aflos, por un proceso de
construccidn en el que han participado y realizado aportes diferentes escuelas. Final-
mente se ha llegado a establecer que cuando se habla de desarrollo, debe tomarse en
cuenta no soio el crecimiento econémico, sino ia distribucion de Jos beneficios sociales y
la participacion ciudadana® (Amaro, 1998:2).

En base a esos elementos, se considera que la definicién de “desarrollo humano® de
Naciones Unidas sustenta el fin de este proyecto:

«El desarrollo humane es un proceso que procura fa ampliaciéon de oportu-
nidades de las personas para vivir una vida prolongada y saludable, adquirir
conocimientos y destrezas y contar con los recursos necesarios para lograr una
alta calfidad de vida.» (Sistema de Naciones Unidas en Guatemala, 2000:11)

Este proceso incluye avances en materia de educacion, salud, ingresos y empieo,
livertad, seguridad y participacion. Ei ambito del desarrollo humano abarca los sectores
esenciales de las opciones que la gente valora en gran medida y que van desde las
oportunidades politicas, econdémicas y sociales de ser creativos y productivos, hasta el
respeto por si mismo, la potenciacién y la conciencia de pertenecer a una comunidad.
Asimismo el desarrollo humano se relaciona con las preocupaciones mundiales actua-
les: los derechos humanos, el bienestar colectivo, la equidad y la sostenibilidad (PNUD,
1998:14).

® Amaro explica que los componentes de género y de etnia necesariamente tienen que afiadirse a la dimen-
sidn mas giobal de desarrolio, ya que ellos forman parte de la dimensién de participacidn ciudadana.
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Slowing y Arriola (2001:4) explican que el desarrollo humano requiere una base ma-
terial que asegure como minimo la satisfaccion de tas necesidades basicas de las per-
sonas. Ello es fundamental para la busqueda de otros aspectos tales cormo gozar de
una vida prolongada y saludable, desarrotlar capacidades y conocimientos y, en gene-
ral, tener una participacion activa en la vida de la sociedad.

Vale ia pena mencionar que el trabajo de Ester Boserup, en los afios 70 titutado “Et
papel de la mujer en el desarrollo econémico®, fue el que marcd definitivamente el inicio
de un area especializada de investigacion sobre la situacion socioeconémica de las mu-
jeres y la importancia de su participacion en el desarrollo. Tal como lo plantearan tam-
bién Boserup y Liliencrantz (1975:39) el cincuenta por ciento de los recursos humanos
disponibles para el desarrolio son ias mujeres.

Alicia Rodriguez (1895:1) indica que el desarrotlo con equidad genérica ha pasado a
constituir un elemento fundamental en el debate del desarrollo, que el mismo debe ser
integral, sostenible y equitativo y que es aqui donde se conectan las demandas espe-
cificas de los diversos grupos de personas y donde se establece la relacién género y
desarrolio. Naciones Unidas (PNUD, 1997) indica también que si no se introduce [a di-
mensién de género en el desarrolio, se pone en peligro el propio desarrotio.

1.2.2 Compromisos de Estado y convenciones internacionales sobre la mujer

La firma de los Acuerdos de Paz ha venido a dejar plasmados ciertos compromisos,
Cuyos objetivos son el contribuir a disminuir la invisibilizacion y discriminacion en la que
ha vivido por generaciones {a mujer guatemalteca.

Mas especificamente, el Acuerdo sobre aspectos socioecondémicos y situacién agra-
ria, en el Punto | Literal B, Participacion de la mujer en el desarrolto econdémico y social,
Articulos 11, 12y 13, indica que la participacion activa de las mujeres es imprescindible
para el desarrolio economico y social de Guatemala y que es obligacion del Estado pro-
mover la eliminacion de toda forma de discriminacién contra eflas (ONAM, 1997.:49-54).

Por otro lado, se reconoce la contribucion que las mujeres han realizado en las di-
ferentes esferas de ia actividad econdmica y social del pais, la cual no ha sido sufi-
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cientemente valorada, especialmente su trabajo a favor del mejoramiento de la comu-
nidad. En base a ello, las partes firmantes de los acuerdos coincidieron en la necesidad
de fortalecer la participacién de las mujeres en el desarrollo econémico y social, sobre
bases de igualdad.

El Gobierno se comprometié por fo tanto, a tomar en cuenta ia situacién econémica y
social especifica de las mujeres en sus estrategias, planes y programas de desarrolio y
a formar el personal del servicio civil en el analisis y la planificacion basados en este
enfoque. Esto incluye reconocer la igualdad de derechos de la mujer y def hombre en el
hogar, en el trabajo, en la produccién y en Ia vida social y politica y asegurarle las
mismas posibilidades que al hombre, en particular para el acceso al crédito, la adju-
dicacion de tierras y otros recursos productivos y tecnolégicos.

En cuanto al tema del trabajo, incluye garantizar el derecho de ias rnujeres al mismo,
lo que requiere impuisar por diferentes medios su capacitacién laboral y revisar la
legisiacion iaboral, para garantizar la igualdad de derechos y de oportunidades para
hombres y mujeres. El gobierno también se comprometié a revisar la legislacién nacio-
nal y sus reglamentaciones a fin de eliminar toda forma de discriminacion contra la mu-
jer en la participacién econdmica, social, cultural y politica y dar efectividad a los com-
promisos gubernamentales derivados de la ratificacién de la Convencién sobre ia Eli-
minacién de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer.

Por ofro lado, tenemos los convenios de la OIT ratificados por Guatemala, Entre
elios, los mas importantes para este caso, son el Convenio sobre igualdad de remu-
neracion, 1951(Ministerio de Trabajo y Prevision Social, 1999:32-37) que se refiere al
principio de igualdad de remuneracion entre ia mano de obra masculina y la mano de
obra femenina por un trabajo de igual valor y el Convenio sobre {a discriminacion, 1958
(Ministerio de Trabajo y Prevision Social, 1899:44) que se refiere a la iguaidad de opor-
tunidades y de trato en materia de empleo y ocupacion, con objeto de eliminar cualquier
discnminacion a este respecto.
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En adicion a los convenios mencionados con anterioridad, la OIT (1981)" ha adop-
tado el Convenio No. 156, Trabajadores con responsabilidades familiares. La finalidad
de este convenio es la de establecer una verdadera igualdad de oportunidades y de
trato entre los y las trabajadores(as) que tienen responsabitidades familiares. Dicho
convenio se complementa con fa Recomendacién No. 1, 1981 que entre las medidas
recomendadas para facilitar el acceso, la participacion y el ascenso en el empleo, toca
las siguientes: reduccidén progresiva de la duracién de la jornada de trabajo y de ias
horas extraordinarias, introduccion de una mayor flexibilidad en la organizacion de los
horarios de trabajo, de los periodos de descanso y de las vacaciones, ef establecimiento
de condiciones de empleo de los y fas trabajadores(as) de tiempo parcial, tempore-
ros(as} y a domicitio que sean equivalentes a las de las personas que laboran tiempo
completo y en forma permanente.

El estudio de Molly Pollack (1997:11) para CEPAL hace también un importante apor-
te al recordar que en 1985° se recomendé reatizar esfuerzos para medir la contribucion
de la mujer al proceso de desarrofio, tanto como resuttado de su trabajo remunerado,
como de sus actividades no remuneradas. Ello ha sido apoyado también por las accio-
nes estratégicas propuestas en el Programa de Accién Regional para las Mujeres de
America Latina y el Caribe, 1995-2001, aprobado por los Estados miembros durante la
sexta Conferencia Regional sobre la Integracién de la Mujer en el Desarrollo Econémico
y Social de América Latina y ef Caribe celebrada en Mar del Plata del 25 al 29 de sep-
tiembre de 1994°.

Poliack indica que la creciente participacion de la mujer en el mercado iaboral, en
condiciones de discriminacion en cuanto al acceso a los recursos productivos, a los
ingresos que recibe, a la inadecuada reparticion de fas responsabilidades familiares, a

7 Se recomienda también tomar en cuenta los convenios de la OIT 175 sobre e trabajo a tiempo parcial y el
177 sobre el trabajo a domicilio, los que estan disponibles en red, en http:/fAloiex.ilo.ch: 1567/cgi-
lex/convds.pl?C175 y C177, respectivamente.

% En el documento "Estrategias de Nairobi orientadas hacia el futuro para el adelanto de la mujer”,
presentado a ia Conferencia Mundial para el Examen y Evaluacién de los Logros del Decenio de las
Naciones Unidas para ta Mujer: Igualdad, Desarroiio y Paz (Nairobi, 1985).

La accion estratégica 111.1. dice. Incrementar los esfuerzos para lograr que se generalice la
desagregacién por sexo en las estadisticas, as/ como para incluir en eflas indicadores de género y etnia, y
favorecer la incorporacidon del analisis diferencial en funcién del género en los sistemas estadisticos,
facilitando asi a realizacion de diagnosticos mas precisos sobre las necesidades de las mujeres y los
hombres; asegurar para ello la provisién de ioe recursos técnicos y financieros" (CEPAL, 1995a).
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los insuficientes servicios de apoyo en el cuidado de los nifios y a los horarios inflexibles
de trabajo, se traduce en un ineficiente e inequitative proceso de desarrollo.

Al considerar que las desigualdades y el progresc coexisten, la IV Conferencia
Mundial sobre ia Mujer, celebrada en 1995, ia Plataforma de Accién de Baijing™ conclu-
ye que es necesaric repensar las politicas de emplec con el fin de integrar la pers-
pectiva de género y llamar la atencion sobre un rango més amplio de oportunidades,
junto con tomar en cuenta cualquier connotacién de género negativa que puedan traer
los patrones actuales de trabajo y de empleo. Con el fin de fograr una igualdad plena
entre hombres y mujeres en cuanto a su contribucién a la economia, se requieren es-
fuerzos activos para lograr un reconocimiento igualitaric y una apreciacion de la influen-
cia que por su trabajo, experiencia, conocimiento y valores tienen en la sociedad tanto
hombres como mujeres.

Teda esta tematica de la invisibilidad de la contribucion de la mujer en el procesc de
desarrollo, los Acuerdos de Paz y convenios de la OIT, se ve sustentada por los
compromiscs derivados de la Cumbre Mundial de Desarrolio Social, Copenhague 95 y
Ginebra 2000 (Naciones Un.idas, 2000:24,26), en la que los gobiemos se comprometen
a promover la meta del pleno emplec como una prioridad bésica de sus politicas eco-
némicas y sociales. En el tema de la mujer, interesan las medidas que {os mismos
deberan adoptar y que se refieren a mejorar su acceso a nuevas tecnologias, capa-
citacién y asesoria, la promocion del aprendizaje permanente y el acceso a la infor-
macion sobre et mercado laboral y disefiar programas que satisfagan ias necesidades
especificas de los grupos en referencia, en la adquisicién de habilidades necesanas en
el trabajo, involucrar al sector privado en programas de capacitacién de habilidédes,
adaptar los curriculos a las nuevas necesidades y facilitar que los y las trabajadores(as)
mayores puedan marntenerse activos en el mercado laboral.

" Los objetivos estratégicos de la Plataforma de Beiing relacionados con el trabajo se resumen a
continuacién: 1) Promover fos derechos econémicos y ta independencia de ias mujeres, incluidos el acceso
al empleo y a condiciones de trabajo apropiados v el control de los recursos econémicos. 2) Facilitar ef
acceso de la mujer, en condiciones de igualdad, a los recursas, el empleo, fos mercados y el comercio. 3)
Proporcionar servicios comerciales, capacitacién y acceso a los mercados, informacién y tecnologla,
particuiarmente a las mujeres de bajos ingresos. 4) Reforzar la capacidad econémica y las redes
comerciaies de la mujer. 5) Eliminar la segregacién en el trabajo y todas las formas de discriminacién en el
empleo. 8) Promover la armonizacién de las responsabilidades de as mujeres y los hombres en lo que
respecta al trabajo y la familia.




15

Otros aspectos importantes son: promover la igualdad de género y eliminar |a dis-
criminacion en el mercado de trabajo, promover los principios de remuneracion equi-
tativa, asistir a hombres y mujeres para encontrar un balance entre el trabajo y las
responsabilidades familiares, por medio de arreglos flexibles de trabajo e instalaciones
accesibies y de calidad para el cuidado de nifios y enfermos y poner particular atencion
a las necesidades de madres solteras.

Finaimente, el Gobiemo de ia Republica de Guatemala, ha creado la Secretaria Pre-
sidencial de la Mujer (2001:5), misma que tendra a su cargo la Politica Nacional de Pro-
mocién y Desarrollo de las Mujeres Guatemaltecas y el Plan de Equidad de Oportuni-
dades 2001-2006 en cuyo prélogo se explica lo siguiente:

«La Politica que se presenta responde a los compromisos internacionales
asumidos por Guatemala y los planteamientos y demandas nacionales. Cons-
tituye el recaudo de consensos de las iniciativas desde diferentes expresiones
del Estado y el movimiento amplio de mujeres de Ia sociedad civil en el plan-
teamiento de sus demandas desde sus condiciones historicas de opresion,
exclusion y discriminacién.»

Dicha Secretaria ha entrado en contacto con diferentes organizaciones de la socie-
dad civil, principaimente aquellas que trabajan en temas de la mujer, para que en forma
conjunta elaboren propuestas de reformas en los diferentes ejes.

Dentro de Ias reformas que se proponen para el Cédigo de Trabajo, aparecen las si-
guientes que son de interés particular para este proyecto:

«Articulo 14 bis. Se prohibe la discriminacion por motivos de raza, religion,
opinion politica, situacién econdmica, sexo, edad, orentacién sexual, etnia y
discapacidad en los centros de trabajo, establecimientos de asistencia social,
educacion, cultura, diversién o comercio que funcionen para el uso o beneficio
de los trabajadores, en las empresas de trabajo de propiedad particular, o en
los que el Estado cree para los trabajadores en general.

Articulo 61. Se adiciona ia literal o). contratar del total de los trabajadores el
50% de mujeres y el 50% de hombres.

Articulo 152. “Se agrega un nuevo el articulo 152 bis. El padre trabajador
podra optar a dos semanas de periodo de licencia de postparto para el cuidado
de su hijo o hija para afimar el vinculo afectivo con su descendiente...” Se
adiciona el articulo 153: “..La licencia del periodo de lactancia podra ser
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disfrutado indistintamente por la madre o el padre, con la acepcion expresa de
ésta, en caso de que ambos trabajen y que la lactancia se realice de forma
artificial...»
Estos cambios que se proponen, principaimente al Articulo 152 del Cédigo de Traba-
jo. muestran que la vision de las responsabilidades familiares empezaria a tener un giro
en el que se involucra mas al padre en el cuidado de sus hijos e hijas.

1.2.3 La mujer y la capacitacién

Vale la pena mencionar que diversos estudios (CEPAL, 1997:11) seRalan que las
mujeres atribuyen una gran importancia a la capacitacion y que en una investigacion
realizada sobre trayectorias laborales de mujeres por el Centro de Estudios de la Mujer
en Chile, los cambios de su posicion en el mercado laboral en un sentido ascendente
fueron, en la mayoria de los casos, acompariados o precedidos de capacitaciones.

El mismo estudio de la CEPAL al que se hace referencia, menciona también que la
competencia internacional, la varabilidad y diversificacion de la demanda vy la inno-
vacién tecnolégica, presionan a las empresas en los distintos paises a modernizarse e
introducir cambios en sus estructuras productivas si quieren mantenerse y crecer en el
nuevo escenario econdémico. Dicho proceso de modernizacion redefine el contenido de
numerosos empleos y las innovaciones tecnolégicas implican, muchas veces, la apari-
cion de nuevas actividades o la desaparicién de otras, lo cual afecta las lineas de mo-
vilidad en el interior de las empresas.

Debido a que el contenido de las habilidades basicas se amplia para incluir nuevas
capacidades, la CEPAL/UNESCO/OREALC en 1992 plantearon la necesidad de ase-
gurar el acceso del conjunto de la poblacién a fos llamados “cédigos de la moder-
nidad”. También indica el estudio de la CEPAL que sélo aquellas personas que estén
dotadas de una adecuada formacién, podran adaptarse mas facilmente a los cambios

en las organizaciones.

Asimismo, dicho estudio asegura que sus experiericias concretas de vida y la sociali-
zacion que han recibido las mujeres, han favorecido el desarrollo de algunas habili-
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dades que resuitan ser importantes en el escenario de reestructuracién productiva
actual, como sigue:

«..las mujeres han sido socializadas en una actitud de escucha de las
demandas y necesidades de ofras personas y de anticipacion de fas posibles
formas de solucion a las mismas. igualmente, atender obligaciones familiares y
laborales simultaneamente, fas ha entrenado para atender tareas de orden
variado y cambiar rdpidamente de una actividad a otra. Estas habilidades son
especialmente Utiles cuando se unen a altos niveles de escolaridad y a una
voluntad de desarrolio profesional.»

La CEPAL (Pollack, 1998:10), en su propuesta para incorporar la perspectiva de
genero en proyectos productivos, recomienda que se haga un esfuerzo para mejorar el
acceso de las mujeres a capacitacion para el trabajo en actividades rentables. Para ello
se propone apoyar el acceso de las mujeres a la capacitacién laboral, promover pro-
gramas de capacitacion para las mujeres en nuevas tecnologias y en aspectos rela-
cionados con la gestién de empresas y apoyar medidas que aseguren la igualdad de
acceso de las mujeres a la capacitacion en el lugar de trabajo e incentivar a las empre-
sas a aumentar los centros de capacitacién y formacion profesional a la mujer en areas

no tradicionales.

Finaimente, vale la pena mencionar que ya en Guatemala se estan llevando a cabo
cursos de capacitacion disefiados especificamente sobre temas de género. Las insti-
tuciones que han brindado los mismos son la Universidad Rafael Landivar, ia Uni-
versidad del Valle de Guatemala, la Asociacion de Gerentes de Guatemala, algunas
organizaciones no gubernamentales y este afio se ha unido la Universidad Francisco
Marroquin, lo cual hace ver que dichas instituciones han determinado la importancia de
capacitacién en temas de género.

1.24 ;Por qué flexibilidad para insertarse al mercado laboral?

Aunque ya los antecedentes hacen referencia a la problematica de la mujer con
responsabilidades familiares, vale la pena mencionar que |as razones principales por las
cuales las personas, principalmente mujeres, buscan flexibilidad en su horario de traba-
jo se debe a situaciones que se presentan a lo largo .de sus vidas y que las llevan a
adquirir compromisos familiares. Dentro de ellos pueden mencionarse el matrimonio, el



18

nacimiento de los hijos y las hijas, el divorcio o el convertirse en madres solteras, la
pérdida de la pareja 0 de un{a) familiar cercano(a), o el cuidado de familiares de la
tercera edad. Para hacer frente a estas situaciones, las formas de flexibilidad laboral
mas buscadas, entre ofras, son el trabajo temporal, el trabajo de tiempo parcial, ei
trabajo compartido, la semana de trabajo reducida y el trabajo a domicilio (Schiff,
1996:2,9).

Otro aspecto importante de mencionar es que, en otros paises como Estados Uni-
dos, el nuevo concepto de trabajos flexibles (como trabajo de tiempo parcial y trabajo
compartido) es que los mismos son vistos como permanentes, tienen potencial de
hacer carrera, el valor proporcional de! salario tiene como base el salario corres-
pondiente a trabajos de tiempo completo y los paquetes salariales incluyen beneficios
adicionales (Negrey, 1993:13). Ello constituye un ejemplo de que la flexibilidad iaboral
puede implantarse sin que las personas vean reducida la base para el calculo de sus
beneficios ai trabajar de esta forma.

Puede agregarse que el trabajo flexible influencia la calidad de vida de las personas,
particularmente a través de su sensacién de autonomia y ia habilidad de usar el ttempo
fuera del trabajo en la forma que la persona lo desee (Negrey, 1993:1). Asimismo,
estas formas de trabajo permiten mantener una posicion social que se deriva del em-
pleo y que hacen posible la expresion de esos aspectos de la persona que no se iden-
tifican con el empleo. Si las personas controlan sus horarios de trabajo, su sentido de
autonomia y control de sus vidas resalta mas.

A algunas personas también les gusta la variedad asociada con el trabajo no
permanente. Debido a que quienes que trabajan bajo esta modalidad se mueven den-
tro de un numero de diferentes empleos, pueden experimentar variedad en sus res-
ponsabilidades y ambientes de trabajo que generalmente ia mayoria de empleados o
empleadas permanentes no adquiere (Negrey, 1993:61).

En cuanto a medidas para aumentar el empleo, la flexibilidad laboral también ha
probado ser exitosa en algunos paises, tai como es el caso de Holanda. En este pais la
creacion de empleo se debio en gran parte a la mayor flexibilidad de los y las tra-
bajadores(as) de tiempo parcial. En adicion, encuestas en Europa muestran que el 58%



19

de las personas que laboran en tiempo parcial no quiere un trabajo de tiempo completo
{Sistema de Naciones Unidas de Guatemala, 2000:56). Schiff (1996:14) indica que aun
en las corporaciones con una cultura de apoyo muy alto a los empleados, aproxima-
damente sdélo un diez por Giento de la fuerza de trabajo estara interesada en trabajar fle-
xiblemente en un momento dado, lo cual muestra que tampoco seré un proceso con-
tagioso en el que todas las personas en la empresa estaran interesadas.

El estudio realizado por la OIT (9:1999), muestra la composicion de los nuevos em-
pleos femeninos en América Latina, segun la rama de actividad econdmica, en la cual
puede observarse que la ubicacion del trabajo femenino se concentra en un 80% en el
sector terciano, dentro del cual muchas actividades estan siendo organizadas con nue-

vos arreglos fiexibles de trabajo.

Figura 1.3
Composicién de los nuevos empleos femeninos segun la rama de actividad
econdmica 1990-1998

60%

OProduccién de bienes C0Comercic @Transportes @ Servicios

Fuente: OIT (1999). Temas especiales. (En red) Disponible en: http:/mwww.ilolim.org.pe/spanish/
260ameri/publ/panorama/1939ttemasespe. shtml.

En o que a Guatemala se refiere, el estudio de Pape et. al. (2001:57) coincide con lo
anteriormente expuesto, al indicar que se denota el desplazamiento general de la eco-
nomia hacia actividades terciarias, |0 que actda a favor de una mayor contratacion de
las mujeres. Asimismo, agrega que el aumento de |a participacion de las mujeres en la
poblacion economicamente activa (PEA) se debe ai menos a cuatro factores: el movi-
miento de mujeres, la oferta de mano de obra femenina, la fiexibilidad de contratacion y

el grado de escolaridad.
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Finalmente, vale la pena mencionar también que la flexibilidad de trabajo se ha con-
vertido en una opcién que esta siendo considerada en otros paises del mundo no sélo
por mujeres, sino también por hombres que se preocupan de compartir mas tiempo con
sus familias y de brindar tiempo al servicio comunitario. Este es el nuevo paradigma
propuesto por Betty Friedan (1997) a lo largo de toda su obra y que se refiere preci-
samente a que la participacién de madres y padres en |a formacion de sus hijos e hijas,
asi como en su comunidad, es vital para el desamolio de sociedades mas humanas.
Para ello también se requiere entonces que las empresas comprendan que si las perso-
nas pueden atender de mejor manera sus necesidades familiares, su personal podra

concentrarse en su trabajo y producir mejores resultados.
1.3 Alcance y limitaciones del proyecto

Este estudio se circunscribe a mujeres profesionales que tienen responsabilidades

familiares y estan en disponibilidad de trabajar''.

Se reconoce, por un lado, que en otros grupos de mujeres guatemaltecas existe una
problematica similar a la tratada en este proyecto y por el otro, que es recomendable
tomar en consideracion la elaboracion de un programa similar enfocado a las empresas
potericiales que pudieran abrir espacios para la poblacion objetivo de este proyecto, asi
como que el programa de capacitacién incluyera modulos o actividades de sensibi-
lizacion orientados a las parejas de la poblacion objetivo. Sin embargo, ambos aspec-
tos no son considerados en este documento debido principaimente a las limitaciones de
tiempo que existen en un trabajo académico de este tipo y a los costos que acarrearia
realizar un estudio de factibilidad que comprendiera los mismos.

El trabajo se entrega en un nivel de perfil avanzado de proyecto. Ello significa que
las cifras utilizadas para determinar |la poblacion objetivo del programa de capacitacion
y de las empresas potenciales demandantes de trabajo flexible, aun provienen de
fuentes secundarias. Por otro lado, fue posible recabar de fuentes primarias, las cifras
utilizadas en el estudio de mercado para la determinacion del precio del programa de
capacitacién, asi como de los estudios tecnoldgico y administrativo legal.

" Para efectos de este estudio se entendera como mujeres profesionales con responsabilidades familiares
a aquellas mujeres profesionales que solamente realizan trabajo reproductivo, que pertenecen a la
poblacién econémicamente inactiva, PEI, y que estén en disponibilidad de trabajar.
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Finalmente, puede mencionarse que durante el curso de esta investigacion, ha po-
dido corroborarse la falta de estadisticas desagregadas por sexo en diferentes insti-
tuciones, lo cual dificulta grandemente un estudio con enfoque de género. Liama la
atenciéon que al haber consultado a los colegios profesionales y a diversas universi-
dades del pais, las mismas manifestaron que no mantienen sus estadisticas desagre-
gadas por sexo, ya que nunca ha habido necesidad de llevarlas de esa forma. En adi-
cion, dos universidades comentaron que sus estadisticas son confidenciales y que no
estan disponibles para consulta.




2. MARCO TEORICO

A continuacion se presenta la teoria que fundamenta este proyecto. Se inicia con
género y participacion para que las mujeres profesionales con responsabilidades fami-
liares se compenetren con las definiciones basicas que deben tomarse en cuenta en un
proyecto con enfoque de género. Luego, se aborda la teoria de la flexibilidad laboral y
los elementos principales que conforman el perfil de las personas que trabajan flexi-

blemente.
2.1 Género y participacion

Sergio Duarte (1998:4) presenta varios conceptos clave relacionados con este tema

y define el sistema de género de la siguiente forma:

«Es el conjunto de practicas, representaciones, normas y valores que las socie-
dades elaboran a partir de la diferencia sexual anatomica y fisiolégica. El sistema
de género es inherente a la conformacién social, sea cual fuere esta y es |a base
sobre ia cual los individuos definen su modo de ser en funcién de su sexo (o sea
la identidad de género). Las identidades de género construyen espacios dife-
renciados e implican la definicion de las relaciones entre ambos. El marco del
sistema de género es interdependiente de otras condiciones tales como la per-
tenencia étnica, clase y edad, lo que genera situaciones y problemas especi-
ficos.»

Asimismo agrega que la teoria de género es aquella que:

«...utiliza la diferencia entre sexo y género como una herramienta de basqueda
central. Lo especifico de la teoria de género es su perspectiva de ampiitud en
cuanto a la necesidad de entender la identidad de género tanto de hombres
como de mujeres en los distintos planos en que estos se relacionan, durante el
desarrollo vital de ambos.»

Por su parte, Slowing y Arriola (2000:1) explican que el término género hace refe-
rencia a los procesos y normas sociales y culturales que determinan los papeles y res-
ponsabilidades asignados a las mujeres y a los hombres en la sociedad. Aunque los
roles de género para mujeres y hombres varian de una cultura a otra y de un grupo so-
cial a otro dentro de la misma cultura, existe una division basica entre las funciones
asignadas a hombres y mujeres, que corresponde a la division sexual mas primitiva del
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trabajo: las mujeres tienen a ios hijos y en consecuencia, los cuidan. El ambito feme-
nino es el doméstico y el masculino, el ptblico.

L a dicotomia masculino-femenina, con sus variantes culturaies, establece estereo-
tipos que condicionan ios papeles y limitan las potencialidades humanas al estimular o
reprimir comportamientos en funcién de su adecuacién al genero. Produce, ademas,
relaciones marcadas por la desiguaidad, donde se establece que el hombre y todo
aquello considerado “masculino” tiene primacia y poder sobre “lo femening” y por
consiguiente, sobre las mujeres (Lamas, 19935). Por otro iado, la manera en que se
pautan la conducta y posiciones de hombres y mujeres en los distintos ambitos de la
sociedad, asi como los nexos de poder subyacentes en ellas contribuyen a profundizar
ia exclusion (ONU, 2000).

E! género se aprende por medio de un proceso de socializacién y a través de la
cultura de una sociedad especifica (OXFAM, 1997:88), pero es también un concepto
dinamico (OXFAM, 1997:5), pues debido a que {a cultura es dinamica v "8 condiciones
socioeconémicas cambian en el curso del tiempo, {os patrones de > [0 también se

alteran.

El modelo de género en el desarrollo (GED) se preocupa por ia inequidad en las
relaciones de género que evitan el progreso equitativo y la participacién. Sus estrategias
son multidimensionales y entre ellas se encuentran las actividades combinadas dirigidas
a las necesidades practicas y estratégicas de género, los proyectos que incrementen en
hombres y mujeres el conocimiento y la capacidad de negociacién de sus derechos
(sean todas mujeres u hombres y mujeres), aumentar en la mujér su apfitud y destrezas
para participar en trabajos no tradicionales, asi como la capacidad de controlar su
propio cuerpo, tiempo y movimiento (Astunas y Mejia, 1997:4-5)

Dicho modelo busca basar las intervenciones en el andlisis de ios roles y las
necesidades de hombres y mujeres, en un esfuerzo por empoderar a las mujeres, a fin
de mejorar su posicion en relacion a los hombres y para beneficio y transformacién de la
sociedad como un todo (OXFAM, 1997:10). Duarte (1998:5) explica que la perspectiva
(enfoque) de género en los proyectos implica la incorporacién de la variable género con
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la intencion de transformar la condicidn y/o la situacion de la mujer o no afectar nega-

tivamente a éstas.

Las herramientas y marcos de andlisis de género en el desarrollo, que se orientan
hacia las personas, forman la base para la evaluacion con sensibilidad de género y su
planificacion con esa perspectiva. Desagregan las unidades sociales conceptuales
como la comunidad, el hogar o la familia y miran las relaciones y la distribucion de los
recursos en su interior, analizan la division de trabajo por género, el triple rol de las
mujeres (reproductivo, productivo y gestion comunal), la distincién entre necesidades
practicas y estratégicas, el acceso a y control de los recursos y las capacidades vy
vulnerabilidades.

Las necesidades practicas se relacionan con la condicién de las mujeres, sus car-
gas de trabajo y responsabilidades actuales, en relacién a su rol reproductivo, pero no
se toca la transformacion del papel de los géneros de manera especifica. Las nece-
sidades estratégicas surgen del andlisis de la subordinacion de las mujeres a los
hombres y que por lo tanto requiere de propuestas alternativas de solucion para
cambiar la situacién de ellas. Toca especificamente la transformacion del rol de ia mu-
jer en relacion con la del hombre. Estas necesidades pueden incluir, entre ofras, igual
acceso a la toma de decisiones, eliminar la discriminacion institucionaiizada en el tra-
bajo, asi como medidas para compartir con los hombres la responsabilidad por ia
crianza de los hijos (Duarte: 1998:5; OXFAM:1997:11).

A continuacion se agrega la definicion que el Consejo Econdmico y Social de Nacio-
nes Unidas proveyd en 1997 para la institucionalizacion de |la perspectiva de género y

que Britos (2000:3) expone en su documento:

«Es el proceso de examinar las implicaciones que tiene para los hombres y las
mujeres cualquier accion planificada, incluyendo legislacion, politicas o
programas en todas las areas y en todos los niveles. Asimismo es una
herramienta para hacer de los intereses y necesidades de hombres y mujeres
una dimensién integrada en el disefo, la implementaciéon, el monitoreo y la
evaluacion de politicas y programas en todas |las esferas politicas, econémicas
y societales, de tal manera que se beneficien igualitariamente ambos (hombres
y mujeres) y no se perpetue la desigualdad. El objetivo final es lograr la
iguaidad de género.»
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Britos indica que la institucionalizacion del enfoque de género es un paso de avance
en el proceso de cambio sociocultural, sobre todo en el debate actual sobre el papel del
Estado en la redistribucion de oportunidades. En este caso, la distribucién de igualdad
de oportunidades para hombres y mujeres.

Es importante tomar también en consideracion, dentro del contexto de este trabaijo, ia
necesidad de utilizar indicadores de especificidad de género en el mercado de trabajo
(Poilack, 1997:66}, mismos que debieran ser agregados a los indicadores tradicionales,
para poder medir la contribucion de la mujer al proceso de desarrolio. Dichos indica-
dores son:

= tasa de participacion de acuerdo con el nimero de hijos e hijas

* reparto de la carga doméstica

* participacién laboral segin el estado civil, la edad y el nimero de hijos e hijas

En adicion se tienen los indicadores de forma de insercién laboral y de exclusion que
$on:

trabajadores(as) por cuenta propia,
« subempleo visible e invisibie,

perfil de las trabajadoras domésticas, sector informal (tales como edad, horas
trabajadas, nivel educacional, ingresos, proteccién laboral),

cobertura de la seguridad social,
= tipo de contrato y grado de proteccion laboral,
= ausentismo laboral y

trabajadores(as) temporales y trabajadores(as) sin contratos.

&l Programa de Naciones Unidas para el Desarroilo (1999:160-162)}, dentro de sus
indicadores de desarrollo humano, utiliza también el indice de desarrolio relativo al
género (IDG) y el indice de potenciacién de género (IPG).

En el primero se introduce un ajuste al indice de desarrollo humano (IDH) como
sigue: ajusta el progreso medio para reflejar las desigualdades entre hombres y mujeres
en tres aspectos: la esperanza de vida al nacer, conocimientos y un nivel de vida
decoroso. Impone una penalfidad a la desiguaidad, de modo que el valor del IDG dis-

Senailiag UEL VALLE OF BUATEMALA




26

minuye cuando desciende el nivel de progreso global de las mujeres y hombres o cuan-
do aumenta el grado de disparidad entre el progreso de mujeres y hombres.

En el segundo, se mide si las mujeres y los hombres estan en condiciones de par-
ticipar activamente en la vida profesional, econémica y politica.

Mientras el primero se centra en la ampliacién de la capacidad, el IPG se refiere a la
utilizacion de esa habilidad para aprovechar las oportunidades en la vida y toca tres as-
pectos: el porcentaje de escarfios ocupados por mujeres en parlamentos, el porcentaje
de mujeres en puestos ejecutivos y administrativos y en puestos profesionales y técni-
COS.

Participacion

La participacion significa que las personas intervengan estrechamente en los proce-
sos econdmicos, sociales, culturales y politicos que afectan sus vidas (PNUD, 1993: 25-
27). Es un proceso que ocurre cuando en una sociedad se crean condiciones para que
todos ios ciudadanos puedan ejercitar sus derechos constitucionales.

La participacién, desde la perspectiva del desarrollo humano, es vista por el PNUD
de la siguiente forma:

«l.a participacion es al mismo tiempo un medio y un fin. El desarrollo humano
hace hincapié en la necesidad de invertir en las capacidades humanas y
después asegurar que esas capacidades se utilicen en beneficio de todos. En
ello corresponde una importante funcion a la mayor participacion: ayuda a elevar
al méximo el aprovechamiento de las capacidades humanas y, por ende, cons-
tituye un medio de elevar los niveles de desamollo social y econdémico. Pero et
desarrollo humano también se ocupa de |a satisfaccion personal. De forma que
la participacion activa, que permite a la gente realizar todo su potencial y aportar
su mayor contribucion a la sociedad también es un fin en si mismo.»

En ia esfera economica, las personas tienen una oportunidad unica de utilizar sus ca-
pacidades y obtener un ingreso remunerador, lo cual a su vez le permite, al aumentar su
capacidad adquisitiva, ampliar su gama de opciones. |a participacion en la vida econé-
mica también proporciona a la gente una base de autorrespeto y de dignidad social, atri-
butos que forman parte integrante de |a participacion en todas las dimensiones de a vi-
da.
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En |a esfera social y cultural, todas las personas y las comunidades tienen el derecho
de participar en su propia cultura, mediante cualquiera de las multiples formas en gue
se expresan los seres humanos de todo el mundo.

En la participacion politica, influir en decisiones plblicas que afectan sus vidas o sus
intereses particulares (Sistema de Naciones Unidas de Guatemala, 1999:83), participar
como votante e intervenir activamente en la vida nacional.

El mismo documento del PNUD, al que se hace referencia anteriormente, indica que
las sociedades varian mucho en cuanto al valor que atribuyen a las formas de trabajo,
pero un entorno democratico es el unico en el que las personas pueden lograr una sa-
tisfaccion plena en su trabajo y la percepcion de que estan realizando una aportacion
valiosa al desarroiio.

2.2 Flexibilidad laboral

La nueva forma de produccion conocida como “especializacion flexible” se sustenta
en la teoria de la escuela institucionalista que se concentra en los aspectos del mercado
y que esta representada principalmente por Piore y Sabel (Colier, 1997:21). Ellos expli-
can que en los afos setenta, debido a presionés externas que expusieron las insu-
ficiencias del sistema de produccién en masa (conocida come fordismo), las empresas
tuvieron que diversificar su oferta y buscar nichos en los mercados para mantener sus
beneficios para atender a una clientela cada vez mas diferenciada. Elio significo el
fraccionamiento de los mercados y la modificacién de la produccion en lotes a una es-
cala menor. En la misma, la nueva tecnologia de fabricacion y la fiexibilidad, juegan un
papel importante en los centros de produccion.

La empresa que se torna flexible, se caracteriza por contar con un nucleo central de
trabajadores(as) y un grupo de trabajadores(as) periféricos (Hutchinson & Brewster,
1995:18). El pnimer grupo labora tiempo completo y se espera de éste, versatilidad para
trabajar en diferentes puestos y tareas. La empresa ofrece a estas personas un alto
grado de seguridad en el empleo y las protege de las variaciones en la demanda. El se-
gundo grupo esta comprendido por quienes laboran tiempo parcial o temporaimente.
De esta forma la empresa logra variar la cantidad de trabajo para adaptarse a las de-
mandas y a {a competitividad del mercado.
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En la flexibilidad laboral, que es definida como la estrategia que utiliza la empresa en
materia de recursos humanos para adaptarse 2 los cambios del entorno (Hutchinson &
Brewster, 1995:21), se identifican tres dimensiones principales, segun el enfoque de At-
kinson (Coller, 1997:44). la flexibilidad numérica, la flexibilidad funcional y ia flexibilidad
salarial.

La flexibilidad numérica, que para efectos de este trabajo es la que mas interesa,
permite a la empresa gjustar sus efectivos humanos a las necesidades de la produccion
(Blyton y Morris, 1991:7). Esto significa que la misma puede adaptar el numero de
trabajadores y trabajadoras, de acuerdo a las variaciones de la demanda o a los cam-
bios tecnologicos o distribuir ¢l numero de horas laborales segun sus necesidades (La-
gos, 1994.87).

Dentro de 1a dimension de flexibilidad numérica pueden mencionarse como ias mas
utilizadas: la jornada laboral flexible, la flexibilidad contractual y la de la duracion de la
vida jaboral (Hutchinson y Brewster, 1995:25). Las definiciones de las diferentes
opciones de flexibilidad numérica més conocidas son proporcionadas en el Glosario.

La flexibilidad funcional se relaciona con ja movilidad interna del personal (Biyton y
Mormis, 1991:7) y se refiere a la capacidad de una empresa para utilizar eficazmente su
fuerza de trabajo, al variar |2 labor que desempeifia ante modificaciones en el volumen
de trabajo y las posibilidades que ofrecen las nuevas tecnologias (Lagos, 1594.89). Por
lo tanto, se espera que el personal esté lo suficientemente calificado para adaptarse a
una serie de actividades de diversos niveles de complejidad, io que también se conoce

como polivalencia.

Este tipo de flexibilidad puede comprender la integracién vertical u horizontal de
tareas. La primera cuando se asumen tareas que anteriormente han sido realizadas por
otras personas en niveles mas altos y la segunda, cuando se asumen tareas realizadas
anteriormente por otras personas en el mismo nivel de jerarquia. Se incluye en este ti-
po de flexibilidad, la movilidad geografica.

L.a fiexibilidad salarial o financiera (Blyton y Moms, 1891.8) se refiere al reemplazo de
sistemas de pago fijos por sistemas mas vaniados, variables e individualizados. Ejemplo
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de ellos son los sueldos y/o bonos en funcién del rendimiento de las personas, de su
puntualidad y asistencia, o del cumplimiento de los objetivos propuestos.

En esta forma, tal como lo indica Muneto Ozaki (2000:108), las empresas cuentan
con mas recursos para motivar a su personal a aumentar la productividad por un lado y
por el otro ajustar la némina salarial total al ciclo de la empresa.

Finalmente, la flexibilidad requiere un cambio fundamental de los enfoques orga-
nizacionales tradicionales, de lo rigido y jerarquico a la busqueda y logro de la calidad
en el producto o servicio y la excelencia. Esto se apoya en relaciones humanas de cali-
dad, niveles altos de atencién al producto y servicio y una comprension de lo que cons-
tituye la satisfaccion det cliente. La flexibilidad amplia también la gama de nuevos
negocios a desarroliar, que otros sectores de la sociedad tengan oportunidades de
trabajo y que las organizaciones puedan también tener acceso a una mayor cantidad de
personas con experiencia, habilidades, talento y potencial que de otra forma no seria
posible (Pettinger, 1998:102).

2.3 Perfil de la persona que adopta formas flexibles de trabajo

En el nuevo sistema de trabajo las organizaciones necesitan que su personal, princi-
palmente el que labora con arreglos flexibles, posea algunas cualidades especificas y
que se adapte a ciertas caracteristicas requeridas por las empresas, tal como lo plantea
Pettinger (1998:25). esfuerzo productivo, personas, grupos y fuerza de trabajo efectiva,
desarrollo continuo, nuevos talentos y energia, armonia en el trabajo, expectativas, co-
nocimiento de su trabajo y profesionalismo, éxito y valores. Igualmente, Pettinger expli-
ca que desde el punto de vista de la persona, ésta busca realizarse: que el ambiente de
trabajo sea comodo y acogedor, tener contacto con ofras personas, éxito, estima, logro,
profesionalismo, expectativas y reconocimientos, entrenamiento, desarrolio y mejora.

Asimismo, segn un estudio realizado sobre ei punto de vista de lo que las personas
que laboran en empresas de Estados Unidos (Capelli, 1999:36) esperan del trabajo, la
mayoria tiene claras ideas sobre los nuevos arreglos que se dan en el trabajo y califica
la seguridad en el empleo como quinta en importancia entre diez atributos que espera
encontrar en la empresa. Un trabajo interesante, comunicacion abierta y oportunidades
de desarrollo, ocupan los tres primeros lugares. Mientras las empresas califican
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compromiso y confianza como los dos aspectos mas importantes, el personal busca
desarrollo profesional y capacitacién e inversiones que le ayuden a disminuir su
dependencia de su actual empleadora, tales como desarrollo profesional y capacitacion.

Para poder llegar a motivar al personal en el drea de trabajo debe tenerse cono-
cimiento de lo siguiente (Pettinger, 1998:36): Primero, una apreciacién general de como
los seres humanos se comportan en situaciones particulares Y en respuesta para ia
satisfaccion de sus necesidades basicas, instintos y deseos. Algunas de estas necesi-
dades son instintivas, otras son el producto de Ia civilizacion en |a que viven y de los
procesos de socializacién que se dan dentro de la misma. Otras todavia son e produc-
to de la ocupacidn que tiene |a persona, su educacion, entrenamiento, ética, estandares
y aspiraciones. Finalmente, la organizacion también influye en el comportamiento det
ser humano, en términos de estructura, estilo, vaiores compartidos y practicas de traba-
jo adoptadas.

Segundo, la comprensién de la naturaleza del trabajo que debe ser realizado y los
efectos que éste tendra o debiera tener en aquellas personas que lo realizaran. Esto
tiene que ver con la satisfaccion y realizacion que esta presente en ef trabajo, 1a interfaz
entre el recurso humano y tecnologia y el estilo de gerencia y de supervision que sea
adoptado.

Tercero, los estandares y expectativas de las relaciones entre los seres humanos en
el lugar de trabajo. El ambiente faboral es creado por la gerencia e influye en todos
positiva 0 negativamente. idealmente, contiene una variedad de elementos que inclu-
yen entusiasmo y compromisc de parte de todos hacia {a organizacién y sus productos,
servicios y clientes, un conjunto de principios y estandares operacionales aitos por me-
dio de los cuales la organizacion funciona, sentimiento de orguilo por todas las y los
miembros de la organizacion y maneras preventivas de enfocar los problemas y com-
promisos, para resolverlos rapidamente cuando surgen.

Por Ultimo, las organizaciones no pueden ser todas las cosas para todas las perso-
nas. Estas sélo pueden acomodar un rango de intereses y aspiraciones divergentes
dentro de su equipo de trabajo, tanto como las mismas puedan acomodarse con los pro-
pésitos y vaiores de la organizacién.
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Pettinger (1988:102) complementa io anterior e indica que en el trabajo flexible no
hay espacio para procesos demasiado extensos, ni patrones de trabajo u ocupaciones
que no cambien en e! largo plazo.

Otro aspecto tipico de las organizaciones actuales, es Que les interesa contratar
personas que estén listas para desempefiar su trabajo desde el momento en que son
contratadas (Capelii, 1999:155), sin que transcurra un largo periodo de entrenamiento
en horas de trabajo, lo que caracterizaba al viejo modelo de fas empresas. Este es un
aspecto que ha favorecido el crecimientc acelerado de las agencias de empleo
temporal, quienes muchas veces se encargan de dar a las personas el entrenamiento
requerido para que puedan ingresar a las empresas a realizar su trabajo sin con-
tratiempos.

Habilidades y actitudes

Ha pasado a ser un gran atributo para las organizaciones el que las personas que
contratan tengan buenas relaciones interpersonales, que posean habilidades para so-
cializar, que sean agradables y que se puedan flevar bien con los demas (Capelli,
1999:12).

Lo mas importante que busca la organizacion en la persona son sus habilidades
(Capelti, 1999:28), pero la organizacién no puede ser ya responsable de identificar y
desarroliar esas habilidades. Ahora, el trabajador debe tomar esa responsabilidad y se
le motiva para dirigir su atencion a la administracién de su carrera fuera de la empresa,
al mercado. Aigunos contratos de trabajo especificamente indican que las personas de-
bieran medir y calificar sus habilidades con respecto a las demandas del mercado y
pensar en carreras que eventualmente las moveran a mejores posiciones en otras

empresas.

Por ejempio, los y las profesionales estan volviendo a las universidades, peroyanoa
tomar cursos basicos, sino a aprender programas tales como administracién de la
calidad total (“TQM", por sus siglas en inglés) o cdmo adquirir habilidades para trabajar
en equipo (Capeiti, 1999:12).
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A cambio, la organizacion ofrece a la persona diferentes cosas: tratara de conservar
su personal tanto como el ambiente econdémico haga eso posible, le proveera los
medios y oportunidades para desarrollar sus habifidades, que e ayudaran a asegurar
que tendra un avance en sus carreras, aunqgue elio le lleve fuera de la empresa donde
labora actualmente. Las organizaciones ofreceran también trabajos interesantes y con
mayores retos que jos que han tenido en el pasado y premios por su buen desempefio.

Este nuevo tipo de relacién transmite al trabajador o la trabajadora una sensacion de
que su contratacion es un arreglo de trabajo altamente contingente. Lo (la) hace sen-
tirse como un{(a) contratista independiente que tiene una relacion eventual con la em-
presa.

Dentro de esa misma tematica, Robbins (1997:18) indica que actualmente se hace
necesario que las personas aprendan a enfrentarse a la temporalidad. Aungue las em-
presas siempre han estado preocupadas por el cambio, jo que es distinto ahora es la
duracién del periodo que transcurre entre ja implantacion de cambios. Asimismo,
debido a que éstos se estan llevando a cabo en las organizaciones por la intema-
cionalizacion de los mercados, también es importante que fas personas aprendan a
valorar las diferencias individuales y aumentar su comprension transcultural (Robbins,
1997.65).

Las personas que laboran con arregios flexibies de trabajo, tienden a ser mas pro-
ductivas. Ello se debe a que cuando una empresa responde a las necesidades de las
personas, éstas tienden también a responder de una manera muy positiva. Su aprecio
lo demuestran con un aumento en la productividad, en la moral y en el compromiso
hacia la empresa (Schiff, 1996:15).

Mientras que estas personas estan deseosas de demostrar que ellas estan con-
tribuyendo, la organizacion se beneficia a! tener personal capaz que de otra forma le
estaria vedado. Asimismo, ademas dei aumento de la productividad y la leaitad que se
menciona anteriormente, el nivei de las habilidades del grupc mejora al trabajar en
equipo y asegurarse que el trabajo de todas y todos sus miembros salga adelante. Pero
Betty Friedan (1897.37) hace la observacién que para que ese sistema de trabajo sea
exitoso la empresa fes reconoce de forma prorrateada los beneficios, las vacaciones y
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los dias feriados, basados en el mismo porcentaje de beneficios que tienen las
personas que laboran tiempo completo. Para ello se requiere entonces que las
personas tengan mas control de sus trabajos, 0 sea mas independencia y auto-
direccion. Los trabajos flexibles, casi por definicion, significan que las personas tienen
mayor responsabilidad para disefiar sus puestos y realizar [as tareas. Ellas pasan de
“ocupar un puesto” a “apropiarse de €I" (Schiff, 1996:29).

Con referencia al trabajo compartido, éste requiere frecuentemente un grado
significativo de cooperacion y comunicacién entre dos personas que son responsables
de un mismo puesto de trabajo. Estas deben ser excelentes comunicadoras, actuar co-
mo equipo y compartir las responsabilidades de una posicién de tiempo completo
{Negrey, 1993:79; Schiff, 1996:73). También deben mantener informada, de todo lo que
sucede durante su tumo, a la persona que comparte el puesto de trabajo. En algunos
casos, las parejas pueden laborar en una forma un poco mas independiente, aunque
siempre se sugiere mantener una comunicacion estrecha.

Asimismo, la percepcién en un trabajo de tiempo parcial con responsabilidades
especificas e independientes de otras posiciones, es diferente a la del tiempo com-
partido. En este Ultimo, las personas comparten una visiébn comun y dan a la posicion
una cobertura extensa y aportan habilidades tales como creatividad para solucionar
problemas (Schiff, 1996:73).

Existe otro punto importante que se refiere a la “distancia fisica y psicologica”
(Pettinger, 1998:45). La primera describe la proximidad o la distancia entre las per-
sonas y estd afectada por el medio fisico, en el lugar de trabajo. La distancia psi-
colégica describe las bameras de comportamiento gue existen entre las personas.
Estas son reenforzadas o eliminadas por la presencia o ausencia de codigos de vestir,
simbolos de prestigio, actitudes organizacionales hacia los diferentes sectores de la
fuerza de trabajo, la forma de dirigirse a otras personas, diferentes términos y con-
diciones de contratacion, diferentes formas de representacién y reconocimiento y sen-
timientos de aislamiento. Estas caracteristicas pueden darse con mayor facilidad cuan-
do las personas tienen arreglos flexibles de trabajo. Por ello es necesario que las per-
sonas que van a trabajar flexiblemente hayan adqguirido las habilidades necesarias para
enfrentar estos tipos de distanciamiento.
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Otra caracteristica importante que las organizaciones consideran positiva para
reciutar personas fuera de las empresas para ciertas posiciones, es que se lleva a las
mismas talento fresco, conocimiento, experiencia y habilidades. Se busca que estas
personas que vienen de fuera lieven vida fresca o impetu a actividades ya existentes
(Pettinger, 1998:58).

En relacion con el aplanamiento de las organizaciones, Capelli (1999:48) nos indica
que ello conlieva cambios. Menciona la reduccion de los niveles de jerarquia y de
supervision y por consiguiente, ia disminucién de la habilidad de los supervisores para
instruir y guiar a su personal.

Similarmente, el trasladarse de trabajos definidos, con limites claros a otros con des-
cripciones mas amplias y con mayor desempefio hace mas dificil a las personas no
calificadas entrar a un lugar de trabajo y adquirir las habilidades para avanzar a su pro-
pio paso y tratar de hacer contribuciones en ia empresa, al mismo tiempo. La reduccién
de la orientacion funcionai en las estructuras organizacionales (departamentos orga-
nizados alrededor de funciones como contabilidad o mercadeo) hacia modelos donde se
dan mas cruces aumenta en gran manera las habilidades e informacion que el personal
necesita saber. El trabajo en equipo se ha convertido en una forma de trabajo impor-
tante en las empresas (Capelli, 1999:191). Los sistemas en los que el personal no esta
organizado alrededor de grupos estan asociados con una rotacion mas alta de
personas. En igual forma, ias organizaciones que dan mayor valor a las relaciones
interpersonaies, tales como una mayor orientacién hacia equipos de trabajo y mas
respeto por las personas tienen una menor rotacion que aguelas que se concentran en
las tareas a expensas de las relaciones.

Lo anterior coincide en la teoria motivacional con el estilo gerencial participativo
(Pettinger, 1998:39), que constituye el cuarto y preferido de los sistemas gerenciales
identificados por Rensis Likert en su modelo “Sistema 4°. En éste, hay tres conceptos
basicos que tienen un importante efecto en el desemperio: el uso por ia gerencia del
principio de refaciones de apoyo a lo largo de todo el equipo de trabajo, la toma de
decisiones en grupo y la supervisién con métodos grupales y el establecimiento de
metas altas y ambiciosas de desempefio para el departamento y para toda la orga-
nizacion. Los resultados del trabajo de Likert muestran una correlacion entre el éxito

o
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obtenido por gerentes y los altos niveles de motivacion que implementaron con su per-
sonal y el estilo participativo que utilizaron en los equipos de trabajo que crearon.

Capelli (1999:147) indica que el trabajo en equipo hace necesario, también, que las
personas desarrollen habilidades importantes que son altamente idiosincrasicas a ese
estilo de trabajo. Entre ellas pueden mencionarse el aprender las tareas de otros tra-
bajos, desarroilar rutinas unicas de ese equipo y aprender a llevarse bien con las per-

sonas que forman su grupo.

Pettinger (1998:9) explica que es importante también tener en cuenta que, sin
importar el nimero de horas que la persona trabaje o la labor que esté realizando, ias
siguientes caracteristicas deben cumplirse: el personal necesita tener cierto grado de
autonomia sobre las tareas que debe realizar, asi como tener cierio grado de respon-
sabilidad por su propio trabajo, por los recursos que estara utilizando y por la manera en
la cual estructura y organiza su dia de trabajo. La variedad debe estar presente y las ta-
reas repetitivas deben minimizarse, el personal debe recibir una constante retroali-
mentacion sobre su desempefio, la cual debe hacerse personaimente. La socializacion
debe promoverse no séio en los métodos tradicionales de organizacion, sino también en
las modalidades flexibles de trabajo y las personas deben ser tratadas equitativamente
cualquiera que sea su ocupacién y la modalidad de trabajo que tengan.

La investigacion realizada por Vivian Corwin, Thomas B. Lawrence y Peter Frost
(2000:123-126), en Estados Unidos y Canada sobre el trabajo parcial de profesionaies,
muestra que en su mayoria son mujeres las personas que usan esta modalidad. Para
tener éxito ellas han desarrollado las siguientes cinco estrategias:

* Muestran de una forma transparente a la organizacion sus prioridades en cuanto

a su vida personal y a su trabajo.

» Reconocen que el trabajo parcial puede preocupar a las empresas en cuanto al
cumplimiento del trabajo solicitado, por lo que se aseguran de hacer saber pe-
riédicamente el cumplimiento de sus metas. Para ello, construyen alianzas séli-
das con sus colegas.

» Establecen rutinas para proteger su tiempo en el trabajo y establecen rituales pa-
ra resguardar su tiempo en la casa, tanto fisica como mentaimente.
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Obtienen el apoyo de la aita gerencia que no sélo las protege del escepticismo de
otras personas en la organizacion, sino que aboga por ellas en los diferentes
niveles de la organizacion.

Recuerdan gentil y firmemente a sus colegas, que aunque tienen un puesto de
trabajo parcial, forman parte del equipo y no pueden ser ignoradas. Para ello
crean una red fuerte de aliados(as) en la organizacion para evitar ser mar-
ginadas. O sea que mantenerse relacionadas es muy importante y ademas se
aseguran de estar visibles en la empresa aunque no jo estéen fisicamente, por
medio de mensajes de voz, correo electronico o sesiones planeadas con ante-
lacion,
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A continuacion se incluye el diagrama que presenta una comparacion entre la
organizacion tradicional y la flexible y lo que se espera de las personas en cada una de

ellas.

Figura 2.1
Adaptacién del trabajo a la persona / Adaptacion de la persona al trabajo

A. Tradicional

Compor-

tamiento /

Actitu- \ Conoci-
des miento

En fa que habilidades y conocimiento
eran esenciales y (frecuentemente)} se
esperaba que surgieran |as actitudes y
compeortarmiento apropiados.

Persona Trabajo
B. Flexible
Habili-
dades
En [a que habilidades y conocimiento son
necesarios, pero donde ei traslape clave
se encuentra en las actitudes y comporta-
miento.
Conoci-
miento
miento
Persona Trabajo

Fuente: Pettinger, Richard. 1988. Managing the flexibie workforce. London:Cassell.



3. EL PROYECTO

3.1 Diagnostico
3.1.1 ldentificacion del problema

Tal como se plantea en |os antecedentes, es un hecho que la vida de la mujer
guatemalteca y su interaccion en cualquier ambito esta determinada por su inequitativo
acceso a los procesos de toma de decisiones, de desarrolio y de ejercicio de la auto-
nomia individual y social. La existencia de este rasgo comun entre todas ellas se cons-
tituye en una caracteristica general de las relaciones sociales en Guatemala y deter-
mina el sistema de vaioraciones, practicas, division del trabajo, costumbres y relaciones
de poder que descansan en una desigualdad entre mujeres y hombres (Rodriguez,
1998:7).

Este es el caso de muchas mujeres profesionales que por ser las principales res-
ponsables de la crianza de los hijos, las tareas en el hogar y la gestién social comu-

nitana se les dificulta tener un desarrollo continuado en sus carreras.

El como asumir entonces €l ro! productivo en adicion a sus otras responsabilidades
es lo que ha dado origen a este proyecto. Se identifican como puntos principales de la
problematica de estas mujeres la busqueda de opciones de trabajo flexible que les
permita disponer de tiempo para asumir sus otros compromisos. Con esto puede lo-
grarse en parte que sus futuras actividades productivas no redunden en mas carga de
trabajo para ellas, pero por ello requiere también especial atencién la forma cémo se
asume la responsabilidad de crianza de los hijos e hijas, asi como quienes realizan las

tareas del hogar.
3.1.2 Cuantificacion del problema

Existe en Guatemala un porcentaje considerable de mujeres profesionales que no
estan ejerciendo su carrera debido principalmente a sus responsabilidades familiares.
La inversion de tiempo y dinero de por lo menos cinco afios en una carrera universitaria
es un costo alto, si se considera que estas personas no pudieron llegar a poner en

38
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practica sus conocimientos o se vieron forzadas a retirarse de sus trabajos por sus
responsabilidades en el hogar.

Los caiculos realizados por Pape et al. (2001:165,246) con base en datos de la
Encuesta Nacional de ingresos y Gastos Familiares — ENIGFAM - 1998-1999, nos indi-
can que en Guatemala existian en esa fecha 36,563 amas de casa'? con estudios supe-

riores.

El desarrolio econdmico de Guatemala se ve afectado también por la deficiencia que
existe en la contribucién que pudiera generar ia mujer guatemalteca profesional. Esto lo
confima el estudio del Banco Mundial (Rodriguez, 1998:8) en el que se recoge como
las limitantes al desarrolico de las mujeres, que se mencionan en el inciso anterior,

constituyen un obstaculo al desarrolio de los paises latinoamericanos.

Existe otro costo adicional, que es el de la desactualizaciéon de conocimientos al
gquedar fuera del mercado laboral, por un nimero considerable de afos, durante la
crianza de los hijos y el iempo que deberd invertir para actualizarse y reinsertarse en el
mercado laboral. Esto muchas veces es un factor importante para que la persona
pierda el incentivo de ejercer su carrera.

A nivel familiar, puede pensarse en las privaciones de una mejor caiidad de vida, al
carecer de esa contribucion econdmica gque pudiera realizar la mujer profesional al
desempefiar su carrera y que pudiera resultar a su vez en mayores recursos para

educacién y crianza de sus hijos.

Estudios realizados en la region latinoamericana revelan que ias mujeres orientan
mas recursos hacia la alimentacion y educacion de los nifios cuando cuentan con sus

? L& obra de Pape et. al. (2001:26-27) utiliza el término "ama de casa” para referirse a la mujer que cuida
de su hogar y estd a cargo del trabajo doméstico. E! ama de casa estd separada de los medios de
produccion y los medios de intercambio y no cuenta con un empleo remunerado. Pape también indica que
las cuentas nacionales, censos y encuestas, incluso la ENIGFAM 98-99, se caracterizan por invisibilizar las
actividades materiaies de orden productiva y reproductivo realizadas en el hogar por la fuerza de trabajo
femenina. Las actividades laborales ubicadas en el hogar no tienen un precio estipulado y por lo tanto
carecen a priori de carécter econémico. Por elio, dade que !a “teorfa del valor” no inciuye las energias
gastadas en Jos cuidados del hogar, el concepto de “poblacién econémicamente inactiva™ le otorga una
frivola imagen a Ja mujer ama de casa y acepta su integracién &l mercado como consumidora, pero ho
como productora.
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propios ingresos o estan encargadas de generar el ingreso familiar como jefas del hogar
(Pollack, 1997:11).

3.1.3 Analisis de personas e instituciones involucradas

A continuacion se presenta la descripcion de las y los principales actores que pueden

llegar a estar involucrados al llevar a cabo el proyecto.

Grupo meta del proyecto. Lo conforman las mujeres profesionales guatemaltecas,
con responsabilidades familiares, en disponibilidad de trabajar.

Familias del grupo meta. Las personas que conviven directamente con la mujer
profesional se veran afectadas positivamente por los ingresos adicionaies que elia
podra aportar, ya que mejoraran la calidad de vida de su familia.

La internalizacion de la teoria de género, que se espera que luego ia mujer
traslade a su familia, puede contribuir 2 una mejor comprension de las respon-
sabilidades de cada miembro dei nicleo familiar y como las tareas del hogar pueden
ser distribuidas mas equitativamente.

Se ve también cé6mo una influencia positiva, e que ios hijos e hijas de estas
mujeres las vean capacitarse y hacer un aporte a la sociedad guatemailteca. Es pro-
bable que inicialmente, en aigunos casos, su familia inmediata no apoye el proyecto
hasta que el cambio positivo se vaya produciendo.

Familias extendidas o centros de cuidado infantil. Para |a mujer poder lievar a cabo
su trabajo productivo requerira en algunes casos, cuando los hijos son pequenos, de
apoyo dentro de sus nexos familiares o posiblemente debera recumr a otro tipo de
institucion o escuela, para su cuidado por cierto niimero de horas.

El sector empresarial. Para que las mujeres profesionates puedan participar en este
sector, al trabajar con modalidades flexibles, se requiere de empresas en el ambito
nacional que puedan tener o crear puestos con esas caracteristicas.
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* Instituciones publicas. La Secretaria Presidencial de ia Mujer juega un papel
importante en proyectos orientados hacia ella. Dicha Secretaria esta promoviendo
iniciativas que liegaran al Ministerio de Trabajo, otra institucion clave en las rela-
ciones laborales entre empleadores y trabajadores. En cumplimiento de los compro-
misos adquiridos en los Acuerdos de Paz, las Cumbres Sociales y los convenios
internacionales de ia OIT, adoptados por el gobierno guatemalteco, se espera que
de parte del Ministerio de Trabajo se cuente con el apoyo de proyectos de este tipo
y acceda a las reformas propuestas por la Secretaria.

" Instituciones dedicadas a la capacitacién. Para que el proyecto sea exitoso, se
requiere también que el programa sea impartido por una institucién de prestigio en
este campo. La institucion que se seleccione y acepte la implementacion de este
proyecto, debera tener preferiblemente una conexidn directa con el medio empre-
sarial. Ello debido a que aigunas de ellas, como se vera mas adelante, cuentan con
un ndmero considerabie de empresas asociadas.

* Omganismos intemacionales. En este proyecto se considera la posibilidad de poder
obtener su apoyo a efecto de que colaboren con ia divulgacion del programa en los
diferentes medios de comunicacion. Se buscara ayuda entre aquellos organismos
que favorezcan los proyectos con enfoque de género.

A continuacion se muestra un resumen de las y los actores y el papel que pueden
llegar a jugar en el proyecto.




Cuadro 3.1
Andlisis de Actores
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- TIPO-

 FORMULAGION

_ OPERACION

Aliados y aliadas

Mujeres profesiona-
les en disponibilidad
de trabajar

Mujeres profesiona-
les en disponibilidad
de trabajar

Centros de cuidado
infantit

Mujeres profesionales
en disponibilidad de
trabajar

Empresas
Centros de cuidado in-

fantil o familtas exten-
didas

Simpatizantes
potenciales

Instituciones y gru-
pos de la sociedad
civil que trabajan con
proyectos de la mu-
jer

Organismos interna-
cionales que apoyan
proyectos con enfo-
que de género

Secretaria Presiden-
cial de la Mujer

Instituciones y grupos
de la sociedad civil
que trabajan con pro-
yectos de la mujer

Ministerio de Trabajo

Secretaria Presiden-
cial de la Mujer

Promotores
potenciates

Organismos intema-
cionales que apoyan
proyectos para la
mujer

Centro de capacita-
cién

Oponentes
potenciales

Esposos e hijasfos de
las mujeres profesio-
nates (durante el peri-
odo de transicion)

3.1.4 Arbol de problemas

Se ha elaborado el arbol de problemas, en base a la consideracién de la proble-

matica tratada a lo largo del diagnéstico. Este se presenta como Apéndice 6.2 y el mis-

mo dio paso a la elaboracion del arbol de objetivos.
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3.2 Criterios generales

3.21 Estrategia

De acuerdo al fin del proyecto que se plantea en el siguiente inciso, se llevara a cabo
una estrategia de cambio combinada de educacion y adiestramiento y de desplaza-
miento de valores.

La primera, debido a que se visualiza un programa de capacitacion por medio del
cual se transfenran a las mujeres profesionales, conocimientos necesarios que les
permitan trabajar en organizaciones flexibles. La segunda, porque el programa de ca-
pacitacion busca también:

= Lograr cambios en el sistema de valores, creencias y actitudes de dichas muje-

res, segun la teorfa de género y de participacion y que ellas puedan transferir a
sus familias los nuevos valores que se espera lleguen a internalizar.

* Integrar y actuar segun los nuevos codigos de conducta y normas utilizadas en el

ambito empresarial que les permita adaptarse facilmente en dichas organiza-

ciones.

La(el) agente de cambio en este proyecto sera la persona a cargo de |la capacitacién,
en representacion de la institucion responsable del programa de capacitacion y el siste-
ma cliente estard comprendido por el grupo de mujeres profesionales que se encuen-
tran en disponibilidad de trabajar.

Finalmente, lo que se busca es gue una nueva situacidn de equilibrio sea alcanzada
para el funcionamiento adecuado del sistema cliente. Toma en cuenta las necesidades
estratégicas de género, segun la problematica planteada en este proyecto. Se visualiza
como resultado que las mujeres puedan insertarse al mercado laboral para participar en
el desarrolio de nuestro pais y que mejore su situacion en el hogar. El marco logico que
se presenta a continuacion refleja la estrategia seleccionada para este proyecto.
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3.2.2 Arbol de objetivos

A partir de!l arbol de problemas, se elaboré el arbol de objetives, que se presenta co-
mo Apéndice 6.3 y el cual dio origen a la elaboracién del marco iégico. Se tomaron en

cuenta los siguientes componentes del “desarrollo humano™

» Crecimiento, que se refiere al crecimiento econdmico, que en este caso se evidencia
por la relacién entre ingresos y PIB, que se muestra en e! indicador de fin del pro-
yecto del marco légico.

» Equidad, que se refiere al aumento de mujeres en la PEA.

s Participacion, que implica que las(los) actores no son objeto sino sujeto del de-
sarrollo.

»  Sostenibilidad, que tiene que ver con la reposicién de todas las formas de capital
empleado, en este caso de capital fisico y humano mediante el pago de un precio

por el servicio de capacitacion.
3.2.3 Objetivos
3.2.3.1 Objetivo del proyecto

Presenta los impactos previstos ¢ cambios en la forma de actuar de los grupos des-
tinatarios (GTZ, 1998:25). El mismo queda planteado de la siguiente forma:

Mejorar la situacién de la mujer con responsabilidades familiares y aumentar su
participacién en el mercado laboral,

3.2.3.2 Objetivo de desarrollo

Describe el cambio que quieren lograr los propios grupos destinatarios, es decir, las
personas hacia las cuales se dirige el proyecto (GTZ, 1998:12). E! mismo queda plan-

teado de |a siguiente forma:
Contribuir 8 aumentar la participacion de mujeres con responsabilidades familiares en el

desarrollo socioecornidmico de Gualtemala.



3.2.4 | 6gica del proyecto

Cuadro 3.2

Marco Légico
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ERIFICABLES (IVO

1. La participacién dela | 1.1 10% de aumento de|1.1.1  Evaluacién de impacto | Se fortalece ta par-
mujer profesionat con participacion femeni- ticipacién ciudadana
responsabilidades fa- na profesional en las con equidad de gé-
miliares, en el desa- empresas a partir def nero y etnia.
rrollo  socioeconémi- afio 2008.
co del pais aumenta.

1.2 MejoralaTasadedi-{1.21  Evaluacion deimpacto
ferencias de género
en las actividades
econdmicas (IPG) en
un 10% a partir del
afio 2008,

1.2 Aumento del 10% de| 1.3.1 Evaluacién de impacto
ingresos que mejo-
ran el nivel de vida
familiar a partir del
afio 2008.

PROPOSITO

1. Mejora la situacién|1.1 Mejora la participa-i1.1.1  Evaluacién de impacto | Se generan en el
de la mujer con res- cién femenina en el mercade suficientes
ponsabilidades fami- mercado laboral al in- puestos de trabajo
liares. sertarse el 84% de flexibles y se impie-

mujeres capacitadas menta el uso de in-

{(890) por afio a partir dicadores del mer-

del afio 2006 (duran- cado laboral, con

te cinco afios). especificidad de gé-
nero.

1.2 Mejora la situacién | 1.2.1 Evaluacion de impacto | Los miembros de las
de la mujer profe- familias cooperan en
sional con responsa- ja realizacién de las
bilidades familiares tareas domésticas.
en el hogar a partir
de 2006 al asumir
otros miembros un
10% de responsabill-
dades.

COMPONENTES

1. Demanda potencial| 1.1 2,852 empresas del]1.1.1 Estadisticas INE, Di- | Existe disponibiiidad
de trabajo flexible, sector industrial y rectorio Industrial de propietarios y aita
identificada. 7,000 empresas del gerencia en las em-

sector de comercio y| 1.1.2 Estadisticas de la C4- | presas, para aceptar

de servicios deman-
dan puestos de tra-
bajo flexible, para
2005.

mara de Comercio

las modalidades de
trabajo flexible e in-
corporar el enfoque
de género.
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pagos, diplomas).

3.7 Realizar los cursos de
capacitacién.

2 Facilitadores(as)
Q 84,000

S - 1 INDICADORES . B ' S
o RESULTADOS .0 {0 e - MEDIOS DE VERIFICACION SUPUESTOS
S b o CVERIFIGABLES (IVO) o d o s e
2. Oferta potencial de|2.1 1012 mujeres profe-|2.1.1 Estadisticas del INE
mujeres profesiona- sionales en edad pro-
tes para trabajo flexi- ductiva y en dispo-
ble, identificada. nibilidad de trabajar,
cada afio a partir de
2004.

3. Perticipantes en el|3.1 1012 mujeres profe-|3.1.1 Registros de inscripcién{ Se cuenta con
mercado laboral flexi- sionales, participan del centro de capacitacién | el apoyo de una
ble, se encuentran en |a capacitacién ca- institucion dedi-
capacitadas. da afio a partir de|3.1.2 Diplomas o certificados e- | cada a la capa-

2003. mitidos citaciéon o cama-
ra con conexién
directa al sector
empresarnial.

ACTIVIDADES

1.1 Revisar las estadis-
ticas dei INE, Di-
rectorio Industrial.

1.2 Revisar estadisticas
Camara de Comer-
cio.

2.1 Revisar las estadis-
ticas del INE..

3.1 Adquirir material bi- Q 5,000
bliogréfico,

3.2 Elaborar perfil de en- ™
trada y perfil de sa-
lida.

3.3 Disefiar el curricule > Q 120,000
del pregrama de ca-
pacitacién.

3.4 Velidar el programa | /
de capacitacion.

3.5 Realizar campafa in- Q 59,240
formativa del progra-
ma de capacitacién.

3.6 Realizar trAmites ad- 1Secretaria
ministrativos (proveer 1Contador(a)
el material didactico, 2 Asistentes
utiles, instalaciones,
equipo, inscripciones, Q380,630




47

3.2.5 Definicion del proyecto

3.2.5.1 Tipo de proyecto y sector

El producto de este proyecto con perspectiva de género sera un programa de
capacitacién cuya poblacion objetivo son mujeres guatemaltecas profesionales, con
responsabilidades familiares en disponibilidad de trabajar. El programa busca incorpo-
rar a mas mujeres, con estas caracteristicas, al mercado laboral guatemaiteco y por en-
de, aumentar la participacion de mujeres profesionaies en el desarroiio socioecondmico
del pais.

El proyecto se enfoca hacia el sector privado y mas especificamente, e} empresarial,
por ser la principal fuente generadora de empleo en el pais.

3.25.2 Entormo y Viabilidad del Proyecto

3.2.5.2.1 Viabilidad Fisico Natural

El 4&mbito sugerido para lievar a cabo este proyecto es ia misma vivienda de las
personas que tomaran el curso de capacitacion (por ser un curso a distancia) y aulas o
salones de la institucion que se haga cargo del curso, donde se reaiizaran las tutorias.
Este proyecto no involucra por Io tanto ningun tipo de impacto negativo en el medio
fisico, o de riesgo ocasionado por fenémenos naturaies.

3.2.5.2.2 Viabilidad Politica

Como se mencionara anteriormente, el Gobiemo de la Republica de Guatemala creé
la Secretaria Presidencial de ia Mujer en el afio 2000, misma que tiene a su cargo ia
Politica Nacional de Promocion y Desarrollo de las Mujeres Guatemaltecas y el Plan de
Equidad de Oportunidades 2001-2006. La misma muestra la posicién que ha tomado ei
Estado, de busqueda de soluciones a ia problemética de la mujer guatemalteca y de
iniciar el proceso de institucionalizacion del erffoque de género en el disefio de las
politicas pubiicas.
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Esta Politica Nacional contiene, entre otros, un eje de equidad econdmica y de
equidad laboral sobre el cual se han disefiado acciones estratégicas a favor de las
mujeres y en |os cuaies se tocan temas importantes relacionados con este proyecto.
Particularmente, dentro dei eje de equidad iaboral, se esta trabajando actuaimente en
una propuesta para reaiizar reformas al Codigo de Trabajo, de las cuales fueron ya
mencionadas aigunas en la introduccion y la viabilizacién de io contenido en ef Cédigo
de Trabajo, respecto ai estabiecimiento de centros de cuidado infantii en las empresas
que cuenten con mas de 30 trabajadores(as).

Entre los compromisos adquiridos por Guatemala, pueden mencionarse los Acuerdos
de Paz y, como se explicara anteriormente, los gobiemos de los diferentes paises
latinoamericanos, incluido el de Guatemala, se han comprometido en ia Cumbre Social
de Copenhague 95 y Ginebra 2000 a apoyar iniciativas enfocadas a que las personas
con responsabiiidades familiares puedan trabajar fiexiblemente en las empresas.

3.2.5.2.3 Viabilidad Social

El proyecto se visualiza con un impacto social positivo, ya que representa una
solucién a algunos problemas de peso que ias mujeres profesionales enfrentan. De es-
ta manera eilas pueden seguir ocupandose del bienestar de su familia, pero también
pueden desarroliarse personal y profesionaimente.

Asimismo, ias profesionales que lieguen a tener acceso al mercado laboral, podran
formar nuevas redes de relaciones sociales, por medio de los nuevos contactos que
realicen con personas de otras empresas y medios, debido a su trabajo,

3.2.5.2.4 Viabifidad Juridica

Existen diversas leyes y acuerdos en el pais que sirven de apoyo y viabilidad a este
proyecto. Entre las mismas pueden mencionarse ias siguientes:

Convenios internacionales:
* Adoptados poria OIT y ratificados por Guatemala: Los convenios C100 de 1951,
C111 de 1958, C122 de 1964, C156 de 1981,
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* Adoptados por ia OIT, aun no ratificados por Guatemaia: Los convenios C175
de 1994, C177 de 1996 y C181 de 1997.

* Convencién sobre eliminacién de todas las formas de discriminacion: particular-
mente los Articulos 5, 7, 10, y 11. El Convenio fue ratificado por Guatematia en

1986,
* Procuraduria de los Derechos Humanos: Derechos fundamentales de la mujer
Compromisos nacionales:

* Acuerdos de Paz, especificamente el Acuerdo sobre aspectos socioeconomicos y
situacion agraria, literal B.
* Foro de la Mujer Compromiso 29 del Acuerdo de Cronograma, Acuerdo
Gubernativo No. 105-98.
Otras leyes:
» Constitucion de la Repuablica; Articulo 4°.
* Decreto No. 7-99 dei Congreso de la Republica, Ley de dignificacién y promocion
integral de la mujer.
Cddigo de Trabajo: Articulo 19, Articulo 25, Articulo 26, Articulo 27, Articulo 5°,
Articuto 81, Artfculo 155.
Cédigo Civil: Articulo 79 y el Titulo XII.
Decreto Numero 42-2001, Ley de Desarrollo Social.

3.2.5.2.5 Viabilidad Econdmica

En vista de que el proyecto visualiza la capacitacion de mujeres profesionales que
actualmente son amas de casa, para que puedan insertarse al mercado laboral, ello
significa que un porcentaje de la poblacién econémicamente inactiva (PEI), pasaria a
formar parte de ia poblacién econémicamente activa (PEA) y contribuiria con ello al
desarrollo econbmico det pais.

El aporte que pueden llegar a realizar las mujeres profesionales que actualmente no
estan trabajando, al insertarse al mercado laboral, incidira también en la mejora de la
calidad de vida de su familia al aumentar sus ingresos.
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Tanto la inflacién como la tasa de cambio para compraventa de divisas se han
mantenido bastante estables durante los tltimos afnos, por lo que es muy probable que
no se den cambios bruscos ascendentes que afecten los costos del proyecto.

3.2.5.3 Determinacion de la situacién con y sin proyecto

La situacion “sin proyecto” se visualiza como un grupo de mujeres profesionales que
pertenecen a la poblacion econdmicamente inactiva (PEl) y que se encuentran en
disponibilidad de trabajar. Son mujeres profesionales que actualmente no realizan
trabajo productivo, sino solamente desempeian trabajo reproductivo. Para establecer
dicho numero de mujeres se han tomado como base los datos de la Encuesta Nacional
de Ingresos y Gastos Familiares, ENIGFAM 1998-1899. El calcuio arroja un total de
5,062 mujeres en disponibilidad de trabajar™.

La situacion “con proyecto” se percibe como el beneficio que resulta de contar con
mujeres profesionales egresadas del programa de capacitacién, que estardn en
posicion de insertarse al mercado laboral. La contribucion de estas amas de casa,
cambiaria de ser una “oculta” como lo plantea el estudio de Pape et. al."* a formar parte
de la PEA guatemalteca.

Una vez insertadas al mercado laboral, la proyeccién de la situacion “con proyecto”
muestra que los beneficios netos que las mujeres profesionaies pueden estar gene-
rando, ascienden a Q261,687,891 Los calculos realizados contemplan el impacto po-
sitivo que la generacion de salarios produce en otros sectores (valor agregado).

'® ver Cuadro 3.3 en pag. 61.

" En su estudio Contribuciones ocultas de las mujeres a lg economia, Pape et. al., en base a los datos de
la ENIGFAM 1998-1998, explica que el ingreso promedio de la PEA para mujeres con estudios superiores
es de Q 4,556 y caicula ef total de contribuciones ocultas para un total de 36,563 mujeres gue a esa fecha
eran amas de casa.

' Ver Cuadro 3.15 en pag. 81.
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Figura 3.1

Situacién con y sin proyecto
En miliones de quetzales

300.00
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Il 1} Skuacién sin proyecto D 2) Situacién con prayecto |

3.254 Tipo de evaluacién, medicién y valoracion de beneficios y costos

3.2.5.4.1 Evailuacién Ex - Ante

Se llevara a cabo por dos medios:
a) Evaluacién econdmica (costo-beneficio, VAN, TIR)
b) Evaluacién de los beneficios incrementaies de fa productividad

3.254.2 Seguimiento

Se llevara a cabo por medio de los siguientes indicadores:

a) Indicadores de resultados
Desarrollo de la comunidad
Aumento porcentual del numero de mujeras profesionales con responsabilida-
des familiares que participan en el medic empresariai guatemalteco

b) Indicadores de efecto
Posibilidades de trabajo y creacién de empleo
Numero de ofertas de trabajo recibidas
Numero de puestos creados en las empresas con modalidades fiexibles
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¢) Indicadores financieros
Seguimiento para detectar posibles desviaciones respecto a la programacion
inicial
Revision de los flujos de fondos durante la etapa de ejecucion vs. lo planificado
Razones financieras

3.25.4.3 Evaluacién Ex — Post
Los indicadores sugeridos para medir el impacto social de la insercion de mujeres
profesionales capacitadas, por medio del programa propuesto, al mercado laboral son
los siguientes:
= (Calidad de vida
Aumento porcentual de ingresos del hogar que mejoran el nivel de vida familiar
= Posibilidades de trabajo y creacién de empleo
Numero de ofertas de trabajo recibidas
Numero de puestos creados en las empresas con modalidades flexibles
= Administracién def tiempo
Cuantificaciéon del uso del tiempo: Distribucién del uso del tiempo diario segun
actividad

3.3 Formulacién del proyecto

3.3.1 Estudio de Mercado

3.3.1.1 Beneficios, costos y externalidades

Beneficios directos
= Mas mujeres capacitadas para laborar en el sector empresarial
+  Elingreso de mas mujeres al mercado laboral

Costos directos
» Costo del programa de capacitacion
* Transporte y vestuario
*  Servicio doméstico o centros de cuidado infantil
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Beneficios indirectos

Las familias de las mujeres que ingresan al mercado laboral se benefician
econdmica y socialmente. Las mujeres contribuyen a su hogar con ingresos que
mejoran la calidad de vida de su familia y tienen tiempo libre para compartir con
elia.

Las empresas se benefician con el ahorro de costos laborales al contratar profe-
sionales sélo por los periodos estrictamente necesarios, dentro de sus reque-

rimientos de produccion.

Las empresas se benefician con mano de obra calificada, que puede realizar
contribuciones al éxito del giro del negocio.

Costos indirectos

El costo en las empresas para readecuar o redisefiar ciertos puestos de trabajo
con modalidades flexibles, que podrian estar abiertos para mujeres profesiona-

les.

Beneficios intangibles

El que las mujeres profesionales puedan encontrar un balance entre su vida
familiar y el trabajo contribuird a elevar su autoestima y a que sean mds felices,

con menos preocupaciones.

La realizacion de este proyecto puede significar que se dé un cambio positivo en
las familias de las amas de casa que participen en el programa de capacitacion y
como resultado una distribucién mas justa de las responsabilidades en el hogar.

Externalidades

El hecho de que mujeres profesionales se inserten al mercado laboral, puede
generar nuevos contactos con personas de otras empresas o relacionadas al
trabajo, que de otra manera no se hubieran dado. Asimismo, ello puede resultar

en un aumento de la vida social y del espectro de amistades.
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La implementacion de este programa de capacitacion puede generar interés en
otras mujeres profesionales para participar en el mismo. Por otro lado, también
puede atraerlas a otros programas de capacitacion, lo cual seria un beneficio no
solo para ellas sino para los centros de capacitacion.

La insercion de mas mujeres al mercado laboral podria promover la creacion de

mas centros de cuidado infantil.

3.3.1.2 Caracteristicas del Programa

3.3.1.21 La poblacioén objetivo

La persona adulta

Debido a que el programa de capacitacion se percibe como un producto diferenciado,

unico en el mercado, para atender a una clientela aduita con intereses especificos, se

han considerado los siguientes aspectos importantes:

El cambio que se produce en la persona al llegar a la edad de la aduitez: Se
instala la preocupacion por vivir su realidad. Ella es sinénimo de madurez y de
responsabilidad, con plenitud de juicio, serenidad y dominio de si misma (IFES,
1998:179).

Cuando la persona aduita actua, dinge siempre su conducta motivada por una
serie de necesidades que quiere cubrir para encontrarse satisfecha. Las mismas
pueden ser fisiologicas, de seguridad, sociales o de pertenencia, autorrealizacion
y estima. Esta ultima tiene dos vertientes: autoestima y prestigio o necesidad de
sentirse estimada por otras personas, de ser reconocida, de sentirse importante
(IFES, 2000:183).

Al relacionar estas necesidades con el ambito laboral, puede determinarse que la

persona busca en su trabajo: autoconservacion, autoafirmacién, contacto humano y
prestigio social (IFES, 1998:184).

Entre las motivaciones individuales de la persona aduita ante la formacién, con la

cuat espera poder resolver diversos problemas (IFES, 1998:186), pueden mencionarse
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las necesidades de educacién permanente para lograr la adaptacién al cambio
provocado por situaciones tales como la incorporacion de nuevas tecnologias,
introduccion de nuevos procedimientos en |la organizacién del trabajo, la ampliacion dei
ambito de desarrollo de las empresas, nuevas normmativas, ia promocién social y la
promocién de funcién.

Finalmente, puede conciuirse que las motivaciones de la persona adulta para
incorporarse a un proceso formativo son: las necesidades laborales y de informacion
para la resolucion de probliematicas concretas y la promocion social.

3.3.1.2.2 Curriculo

La ensefianza, los objetivos de la educacion y el aprendizaje

Se tomo en consideracion que la ensefianza es una actividad educativa, intencional y
planeada para facilitar que determinadas personas se apropien, elaboren con crea-
tividad cierta porcion del saber o elaboren alternativas de solucion a algin probiema en
aras de su formacién personal (PROMICRO/OIT, 2000:9).

Por otro lado, el aprendizaje es el proceso vivencial que pemite al ser humano ad-
quirir conocimientos, habilidades y destrezas como producto de su propia actividad y de
poner en practica los mismos (PROMICRO/QIT, 2000:8).

En el esquema siguiente puede apreciarse el papel que juega el aprendizaje para
lograr la transicion de un perfil de entrada a un perfil de salida.

PERFIL DE

ENTRADA PERFIL DE SALIDA
(Persona sin (Persona capacitada)
capacitacion)

Asimismo, se tomaron en consideracion los objetivos educacionales que son los pro-
ductos especificos que se alcanzaran después del proceso de ensefianza (aprendizajes
logrados) y se encuentran clasificados en tres dominios: el dominio cognoscitivo, el
dominio afectivo y el dominio psicomotriz. (Galo, 2000:10-24).
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Disefio

Para la elaboracion del programa de capacitacion se tomd como punto de partida el
“perfil de entrada” el cual se construyé con los antecedentes de la situacién de la mujer
guatemalteca y luego fue validado con expertas en el tema.®

El marco teérico sobre el perfil del trabajador flexible contribuyé a !a definicién del
“perfil de salida” que se espera tengan las mujeres profesionales que desean insertarse
al mercado laboral. El marco tedrico sobre género sirvié para determinar los conoci-
mientos que se recomienda adquieran sobre ese tema. El perfil de salida fue validado
para la primera parte con gerentes de recursos humanos y para la segunda parte con
expertas en género.

El programa de capacitacion constituye la herramienta por medio de la cual se
espera que las amas de casa profesionales alcancen el perfil de salida esperado. Dicho
programa, que se presenta en el Apéndice 6.5, constara de tres modulos, los cuales se
describen en forma general a continuacion:

= Modulo I: Género: Comprende la teoria sobre género, la participacion, ios dere-
chos de las mujeres, convenciones internacionales, indicadores tradicionales del
mercado de trabajo vs. indicadores de especificidad de género y la situacion y
condicion de la mujer guatemaiteca.

= Méodulo II: Flexibilidad laboral: Comprende el origen de la especializacién flexi-
ble, la teoria, los tipos y casos de implantacion de flexibilidad laboral.

= Modulo lll: Perfil del trabajador flexible: Modelo de la persona que trabaja en
forma flexible, normas que las empresas han disefiado para este modelo de
trabajo, los tipos de flexibilidad laboral mas utilizados por mujeres con res-
ponsabilidades familiares.

" En una etapa mas avanzada del proyecto, cuando se tengan ya definidos los grupos de personas que
atenderd el programa de capacitacion, se recomienda realizar una revisi6n de fas caracteristicas propias de
esos grupos. Ello debido a que en el céiculo preliminar de estudiantes potenciales, se ha tomado en
consideracién mujeres con estudios superiores que van desde uno hasta ocho afios. Esto redundaré
posiblemente en que ciertos puntos de interés, necesidades o tratamiento para los diferentes niveles
podran tener algln grado de variacién.



57

Concepto de Calidad

En vista de que la poblacién objetivo pertenece a la categoria de personas con
estudios superiores, el programa sera etaborado con elementos propios para ellas.

Estética y grado de terminacién

El programa sera impreso y empastado con material de calidad y sera presentado en
el estilo que la institucion escogida acostumbre utilizar para sus programas de capa-
citacion.

3.3.1.2.3 Técnica didactica de formacion

Las técnicas de formacion son [as herramientas que la persona a cargo de la
capacitacion utiliza para hacer llegar a los alumnos la informacion pedagégica (IFES,
1998:253).

Para este programa, se ha seleccionado la técnica de “formacion a distancia® o
“‘autoestudio”, debido a que la misma pretende, fundamentalmente, que las personas
participantes obtengan un mejor rendimiento académico, con la inversién del minimo
esfuerzo posible. Este es el caso de las amas de casa que podrian capacitarse desde
sus hogares sin invertir mas del tiempo necesario.

3.3.1.2.4 Recursos didacticos

Comprenden ios sopories a través de los cuales el contenido pedagdgico liega a
los(as) alumnos(as) y les permiten desarrollar las actividades precisas para su apren-
dizaje (IFES, 1998:317).

En este programa se contempla el uso del material impreso para estudio en sus
casas y tutorias presenciales en el centro de capacitacion.
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Material impreso

Se proporcionara a ias participantes, el material impreso necesario para el programa
de capacitacion, que comprerideré la guia didactica y las unidades didacticas.

La guia didactica contendra ia presentacién del programa, una descripcién de su
estructura y de cada una de las unidades didacticas, las directrices para el estudio,
motivacion, orientacién psicodidactica y observaciones pertinentes referidas a la dina-
mica del curso.

Las unidades didacticas contendran introduccién a la unidad didéctica, objetivos que
se pretende conseguir, esquema en que se presentaran los contenidos e ideas mas
importantes, desarrolio de los contenidos técnicos de la unidad, ejercicios y supuestos
practicos.

Tutorias

El propdsito de las tutorias es que las participantes tengan un apoyo constante, a io
largo del periodo de estudio del curso.

Se llevaran a cabo tutorias presenciales grupales, para resolver dudas, trabajar en
las evaluaciones y compartir experiencias. Se ha estimado que el nimero de tutorias

necesarias, es de nueve.

Para su realizacién se utilizara principalmente el rotafolios, ya que permite la con-
servacion del material presentado o discutido en cualquier momento del proceso for-
mativo, ademas de ser mas econdmico que otros recursos didacticos.

3.3.1.2.5 Area de estudio

El salén donde se impartiran las tutorias contaré con las facilidades necesarias para
realizar las mismas, ademas de estar iluminado, pintado y decorado en forma agradabie
para los taileres de tutoria. Las sillas seran comodas para trabajar y se facilitaran me-
sas de trabajo def tipo que usualmente se utilizan en los seminarios.
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3.3.1.2.6 Evaluacion de satisfaccién

Para medir el grado de satisfaccién de las participantes en el programa de
capacitacion se disefiaran cuestionarios para ser respondidos por las mismas. Se con-
templaran los aspectos generales y de disefio del curso, el profesorado, los materiales y

recursos utilizados y la gestién y organizacion del curso.
3.3.1.3 Andlisis del Consumidor y demanda del mercado y del proyecto
3.3.1.3.1 Caracteristicas del consumidor

El segmento del mercado al que se dirigira el programa de capacitacion comprende a
mujeres con responsabilidades familiares, que han cursado estudios universitarios. Son
amas de casa que pertenecen a la poblacion econdmicamente inactiva (PEI), pero que
se encuentran en disponibifidad de trabajar.

3.3.1.3.2 Anélisis de la demanda

La demanda potencial para el programa de capacitacion se determina en base al
numero de mujeres con estudios superiores, segtin datos de ia ENIGFAM 1998-1999.

La grafica siguiente da una idea de en dénde se encuentran ubicadas las mujeres
profesionales en todo el pais. Como podra observarse, el 72% se encuentra en la re-
gion metropolitana. Le siguen con una marcada diferencia las regiones central y sur-
occidental, con 8% respectivamente. Las otras cinco regiones con porcentajes aian me-
nores entre el 1y ef 3%. Esto anticipa que posiblemente la demanda del programa de
capacitacion se concentrara principalmente en la region metropolitana.
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Gréfica 3.2
Ubicacién de las mujeres profesionales por regiones

COIMETROPOLITANA ENORTE ONORORIENTE EBSURORIENTE
B CENTRAL EHSUROCCIDENTE DONOROCCIDENTE B PETEN

Fuente: Elaboracion propia con datos de la ENIGFAM 1998-1999,

Se han tomado en consideracion los rangos de edad que se ubican en la vida
productiva uti! (de los 25 a los 54 afios) y luego se calcula el porcentaje de mujeres en
disponibilidad de trabajar, segun la misma encuesta para esos rangos de edad, lo que
airoja un total de 5,062 personas.

El rango de 20 2 24 afios no fue utilizado en estos calculos para mantener nimeros
conservadores en el total de mujeres que pudieran estar en disponibilidad de trabajar
(en esta fase del proyecto), aunque la edad para iniciar estudios superiores es
generalmente de 19 afios, al haber finalizado la Educacién Media. De haberio tomado
en consideracion, el totai de mujeres en disponibilidad de trabajar hubiera aumentado a
8,906 personas. Al realizar la investigacion de fuentes primarias, se recomienda utilizar
dicho rango.
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Cuadro 3.3

Mujeres profesionales en disponibilidad de trabajar

2529 27 27 13,985 12 1,678
30-34 32 2 18,051 g 1,625
35-39 37 17 10,714 5 536
4044 42 12 9,918 6 595
4549 47 7 7,396 7 518
50-54 52 2,766 4 110
TOTAL 5,062

Fuente: Elaboracién propia con datos de la ENIGFAM 1998-1999.

Se estima que para atender a este numero de personas, el programa de capacitacion

debe ser impartido en un periodo de cinco afnos con cuatro cursos por afno.

Se calcula que puede haber demanda del curso durante todo el afio, a excepcion de
los meses de octubre, noviembre y diciembre. Esto debido a las vacaciones escolares
que pueden reducir el tiempo disponible de las profesionales que son madres y a que
tienen que ocuparse de sus hijos durante ese periodo. Para planificar tos cursos se to-
mo en cuenta esta situacion, como puede apreciarse en el Apéndice 6.7 que contiene el
cronograma de actividades para el programa de capacitacion.

3.3.1.3.3 Oferta del mercado, actual y proyectada

Oferta actual

En la actualidad existen aigunas instituciones que ofrecen servicios de formacion y
capacitacion de recursos humanos que pertenecen o mantienen relaciones con el sector
empresarial. Tal es el caso de la Escuela Empresarial para las Américas LOYOLA, y la
Asociacion de Gerentes de Guatemala (AGG).

LOYOLA cuenta principalmente con diplomados empresariales con duracion de diez
meses a un costo promedio de Q 4,480.00. Aunque la duracion del diplomado es dife-
rente a la del programa propuesto, se ha determinado que el costo promedio de cada
modulo de los diplomados es de Q 896.00.
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En el caso de la AGG, los seminarios con varios médulos tienen un costo aproxi-
mado de US$500 (equivalente a Q700.00 aproximadamente por médulo). La ventaja
que tiene la AGG es el numero de asociados con que cuenta, que actuaimente es de
aproximadamente 1,800 y que podrian ser los potenciales demandantes de las mujeres
profesionales capacitadas.

La Camara de industria también ofrece capacitacién a nivel empresarial y los precios
de sus cursos varian dependiendo de su duracion, el tema y el(la) especialista que vaya
a impartir cada uno. El promedio de un seminario en el &rea empresarial es de Q800.00
aproximadamente. Como en el caso anterior, la Camara de industria cuenta también
con ia ventaja de tener un numero grande de empresas adscritas (1,900).

Pueden mencionarse también ios cursos libres que ofrece la Direccién de Extensién
de la Universidad Rafael Landivar para los primeros meses del afio 2002, dentro de los
cuales hay un talier de “género y autoestima™ a un costo de Q 525.00. El mismo, con
aigunas caracteristicas de estudio a distancia tiene una duracion de un mes, con
asistencia al taller de un dia a la semana, por tres horas. Este podria representar un
aproximado al Médulo No. | del programa de capacitacidon. Los cursos libres reia-
cionados con las ciencias empresariales tienen un costo promedio de Q 700.00 y una
duracién similar. La ventaja que puede representar la Universidad Rafael Landivar es
que cuenta con instalaciones en diferentes ciudades del pais, ademds de la capital’’
donde podria impartirse el programa de capacitacion.

La Universidad Francisco Marroquin inici6, a finales de abril dei comriente afio, un
diplomado a distancia en Salud de la Mujer. Las unidades de aprendizaje del mismo se
encuentran distribuidas en tres modulos y el costo de este curso es de Q750.00
tnicamente, ya que es auspiciado por diferentes instituciones del pais y por algunos
organismos internacionales. Pero vale la pena mencionarlo ya que este diplomado es
una muestra de que ya en Guatemala empiezan a impartirse cursos a distancia dise-
nados para mujeres y, en este caso en particular, profesionales de la carrera de
Medicina.

" san Juan Chamelco, Antigua Guatemala, Coatepeque, Escuintla, Huehuetenango, Jutiapa, Quetzal-
tenango, Santa Cruz del Quiché, Retathuieu y Zacapa.
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Desde el punto de vista de las caracteristicas del programa propuesto, después de la
revision realizada de los cursos que ofrecen estas instituciones se ha podido determinar

que ninguna de ellas ofrece uno similar.

Aun asi, como se plantea en otra seccion del documento, una de estas instituciones
podria ser iddnea para la implementacion del programa, tanto por su conexion directa
con el sector empresarial, como por su prestigio en la prestacion de servicios de capa-
citacion.

Oferta proyectada

Hasta la fecha, éste seria el Gnico programa de capacitacion de este tipo, concen-
trado en los requerimientos para trabajar en empresas que ofrezcan puestos con moda-
lidades de trabajo flexible.

El programa, cuya duracién es de 2.8 meses, se podria ofrecer cuatro veces al afio
segin el cronograma que aparece en el Apéndice 6.7. No se ofrecera en el Ultmo
trimestre del afio.

3.3.1.3.4 Precio del programa y mecanismos de comercializacion

Precio del programa de capacitacién

Para el célculo del precio del programa de capacitacion se han seguido ios pasos si~

guientes:
Pasc No. 1: Casfo mas

Primero, se ha hecho el calculo del precio, con base en la estructura de los costos,
mas un porcentaje de utilidad {(conocido como “costo mas), basicamente para asegurar
que el precio del programa cubra la totalidad de los costos y no genere pérdidas: P=C
+ %LU,
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Donde: P= Precio global P= Q712.00
C= Costos totales c®= Q 548.00
%U = Porcentaje de utilidad U= (30%) Q164.00

Paso No. 2: Nivel de precio

Luego, se ha tomado en cuenta el caiculo por medic de “nivel de precio”, que se
refiere a ofrecer precios mayores, semejantes o menores a los que rigen a productos
similares en el mercado. Dentro del analisis de la oferta actual de programas de capa-
citacién se indican los precios actuales que las instituciones capacitadoras, mas pres-

tigiosas en el ramo empresarial, estan cobrando por los mismos,

Cuadro 3.4
Precios de mercado para programas de capacitacion
nstiucion ‘

AGG

Loyola

Camara de Industria

Universidad Rafael Landivar

Precic promedio por médulo
Precio promedio estimado por tres médulos 2,190

Paso No. 3: Determinacién final de precio

Puede observarse que el precio “costo mas” de Q@ 712.00 queda muy por debajo de
los precios ofertados para programas de capacitacién, por lo que permite adoptar un
precio de mercado, lo que implica que la propuesta es costo-efectiva respecto de las
otras opciones que presenta el mercado. Se hace la salvedad de que el proposito de
este proyecto no es el de obtencion de utilidades, sino el de obtener un bheneficio
socioecondmico para sus participantes y el pais, pero se considera que también debhe
estar en un nivel atractivo para la institucion capacitadora que se escoja.

'® Tomado del total de costos del programa. Ver Pg. 73.
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Por lo tanto, el valor del programa se ha fijado en Q 1,575.00, que corresponde al
precio mas bajo del mercado.

Mecanismos de Comercializacion

Los servicios pueden ser promocionados por medio de la prensa, revistas de giro
empresarial, radio o television. Todos los cursos y/o diplomados de las diferentes insti-
tuciones que se mencionan antenormente fueron anunciados en medios de comuni-
cacion impresos. Para efectos de este proyecto, se han escogido dos medios para dar
a conocer el programa.

Cuadro 3.5
Costos de Comercializacion
MEDIODE | oo | “costo | FREGUENCIA | COSTO TOTAL
~ comunicacion | TIPODEANUNCIO | ayyncioa. |- PORCURSO |  ANUALQ. -
Prensa Y Pag&"a en Seccion 6,265.00 2 50,120.00
egocios
Radio Spot de 30 segundos 114.00 20 9,120.00
TOTAL PUBLICIDAD ANUAL 59,240.00

Acceso af programa

En vista de que el programa de capacitacion se realizarg por medio de ia técnica de
educacion a distancia, es factible que las mujeres profesionales puedan tomar el curso
en sus hogares, sin mayores contratiempos. Los Unicos dias que deberan fransportarse
al centro de capacitacion seran aquelios cuando se realicen tutorias presenciales y que
segun el programa, suman un total de nueve. Ya que las mismas tienen una duracioén
de medio dia, cuentan con tiempo para transportarse al centro de capacitacion y/o

atender otras responsabilidades.

Si se escogiera a la AGG, LOYOLA o la Camara de Industria para la implementacion
del programa, sus centros de capacitacion donde se impartirian las tutorias se en-
cuentran en el drea urbana de la capital, con facil acceso por medio de transporte pu-
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blico o privado. Lo mismo aplica para la Universidad Rafael Landivar, que tiene en adi-

cion instalaciones en diferentes puntos del pais.

3.3.1.3.5 Acceso al mercado laboral

Para determinar el nimero de empresas en las cuales las mujeres profesionales que
estaran egresando del curso de capacitacion (a razén de 1,012 personas anuaimente),
puedan insertarse al mercado laboral, se investigé el numero de empresas que existen
en los sectores industnial y de servicios.

El Directorio Industrial Nacional del arfio 2000 del INE informa de 2,852 empresas,
mientras que la Camara de Comercio tiene afiliadas actuaimente 7,000 que pertenecen
al sector de comercio y servicios, cuya generaciéon de salarios ascendid a 11,834.4
millones de quetzales comparado con 3,655.5 millones de quetzales para la industria
manufacturera®.

Ello confirma lo planteado por Pape et. al. en su estudio, en el cual manifiesta que se
nota en Guatemala el desplazamiento general de la economia hacia actividades tercia-
rias, lo que influye a favor de una mayor contratacién de mujeres.

Si se establece la relacion del total de mujeres profesionales capacitadas (5,062)
dentro del numero total de empresas (9,852), la misma no llega a la unidad (51%), lo
que significa muy conservadoramente, que el nimero esta por debajo del 10% de per-
sonas sugerido por Schiff, gue podria estar trabajando flexiblemente en ias empresas (si
todas tuvieran un nimero muy pequefio de empleados)®.

Se hace la salvedad que para realizar los calculos sobre el nimero total de empresas
en una etapa mas avanzada del proyecto, la inforrnacion debiera ser obtenida de

fuentes primarias.

'S Boletin Estadistico del Banco de Guatemala. Fuente: Instituto Guatemalteco de Seguridad Social.

2 Segan el Directorio Industrial del INE del 2000, de las 2,852 empresas, 49.89% tienen de 5 a 19 em-
pleados, el 16.16% de 20 a 49, el 10% de 50 a 99, el 10.31% de 100 a 199 y 11.64% de 200 empleados a
maés.
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3.3.2 Estudio Tecnoldgico

La mayoria del material bibliografico necesario para el disefio de! curso se tiene ya
disponible en Guatemala. En adicién, se harn identificado fuentes fiables que pueden
proveer mas material bibliografico para actualizar el programa de capacitacion.

Guatemala cuenta en adicion con instituciones respetables dedicadas a la formacién,
con el conocimiento necesario para la implementacion del curso propuesto. Asimismo,
tienen el equipo necesario para lievar a cabo las tutorias (pizarra, rotafolio, proyector,
cafonera, televisor, videograbadora).

3.3.2.1 Bibliografia

Este renglén cubre la inversion que se realizara en material bibliografico traido
principalmente dei extranjero y que servira de guia para el disefio de los cursos que
deberan impartirse en el programa de capacitacién. La bibliografia sera actualizada, mi-
nimo cada ano.

Cuadro 3.6
Material bibliografico

Libros sobre flexibilidad laboral 2,500

Libros género y participacién 2,500

Subtotal 5,000
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3.3.2.21Instalaciones, Mobiliario y Equipo

Corresponde a los costos de dos salones donde se impartiran simultaneamente las
tutorias presenciales, asi como las sillas y las mesas de trabajo para las participantes.
También se requiere de un rotafolio para las anotaciones y explicaciones durante las tu-
torias.

Cuadro 3.7
Instalaciones, mobiliario y equipo

S

Desei

Costo salenes, mesas y sillas

Rotafolio 1,000

Subtotal 36,250

3.3.2.3 Papeleria y utiles

Comprende el material impreso del programa (guia didactica y unidades didacticas) y
el material que se utilizara durante las tutorias presenciales.

Cuadro 3.8
Papeleria y Gtiles

Costo en Quetzales

Dercripdid T
‘Anual {4 ciirsos)

fmpresidn y encuadernado del prograrma 128,018
Papel rotafolio 500
Marcadores/tiza 400
Papel, l4pices/boligrafos para trabajo en tutorias 600

Subtotai 128,518
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3.3.2.4 La persona a cargo de la formacién

Las caracteristicas principales que deberg poseer son las siguientes(IFES, 1998 91-
92, 101):

Conocimientos:

» Profesional con conocimientos empresarsiales y del mundo laboral
= Pedagogia

= Cambio organizacional / social

=  (Género y participacion

= Dominio del idioma inglés

Actitudes:

* Flexibilidad, facultad de adaptacion
* Buen comunicador

* Facilidad para el trabajo en grupo

Habilidades:
= Buen planificador, gestor, organizador
= Destreza en el manejo de los métodos, técnicas y recursos didacticos

Los honorarios propuestos para esta posicion, seran de Q 250.00 la hora de tutoria
presencial, la cual tendréd una duraciéon de cuatro horas y seran nueve en total. Se
calculan también 2 horas adicionales para revision de trabajos correspondientes a las
tutorias 1, 5, y 7, lo que hace un total de 168 horas. Se requiere de dos facilitadores(as)
para cubsir el total de estudiantes que se espera atender al afio.
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Cuadro 3.9
Honorarios Formadores(as)

SEOTE Descripeibn «+ Costo en Quetzales .
Honorarios formadores(as) 84,000
Subtotal 84,000

3.3.2.5 Resumen de Costos

A continuacion se presenta el resumen de los costos relacionados con el estudio
tecnolégico.

Cuadro 3.10
Resumen de costos tecnolégicos

Bibliografia 5,000
Instalaciones, mobiliario y equipo 36,250
Papeleria y dtiles 129,518
Formadores{as) 84,000
Total 254,768

3.3.3 Estudio administrativo legal

Se propone que el proyecto esté a cargo de una institucion con experiencia en el
manejo de cursos de capacitacion y orientada al sector empresarial. Ejemplos de las
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mismas, pueden ser, ila Camara de Industria, la Asociacién de Gerentes, la Escuela
Empresarial Loyola, o |a direccion de extension de una universidad.

El costo administrativo que tendra la institucion a cargo del programa, en la
administracion del mismo y que asciende a un total de Q 32,000.00, comprendera los
gastos indicados a continuacion;

=  Recursos humanos representados por una secretaria encargada de la logistica del
programa (inscripciones, trabajo de mecanografia, fotocopias, etc.), una persona a
cargo de la parte contable (emision de facturas y de recibos, registro de los depé-
sitos, etc.) y dos personas que asistiran a los(las) formadores(as) durante la

realizacién de las tutorias.
» Costo de papeleria, de teléfono, faxes y correo electronico.

Otro aspecto del que se encargara el centro de capacitacion es la contratacion del
suministro de comidas para brindar a las asistentes una sencilla refaccion durante el

periodo de receso. El costo estimado de dicho suministro es de Q 35,420.00,

Finalmente, los honorarios a pagar a la institucion capacitadora se caiculan en un
20% del total de los gastos que generara el programa de capacitacion.

Cuadro 3.11
Gastos administrativos

Gastos adrinistracion del proyecto 32,000
Refacciones 35,420
Honorarios por administracian del programa (20% sobre Q381,428) 76,286

Total 143,706
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A continuacién se muestra un ejemplo de organigrama minimo con el que debera
contar el centro de capacitacion seleccionado.

Figura 3.3
Organigrama del Centro de Capacitacién

Direccién

Asistente

Direccién
Coordinacion Mercadeo y Coordinacién Sisternas de
Administrativo Ventas Académica Infermacion

Finaniera
Asistentes Facilitadores(as) Docencia Investigacién

Contabilidad

Contadores(as)
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3.3.4 Estudio financiero

3.3.4.1 Inversidn

Esta integrada por los gastos realizados en la inversion inicial de bibliografia, la
elaboracion de los perfiles de entrada y salida, el disefio del programa de capacitaciéon y
su validacién. Aunque los mismos han sido absorbidos por la investigadora en su
totalidad, se incluyen para efectos de la evaluacion econdémica y equivalen a un monto
de Q 120,000.00. Dicha cifra ha sido fijada en consideracion a los precios de mercado
para el disefio de un programa de capacitacion.

3.3.4.2 Flujo de Caja

A continuacién se presenta la proyeccion anual de ingresos y egresos de la
implementaciéon del programa de capacitaciéon. La misma considera la prestacion de
cuatro cursos por aio a un total de 1012 estudiantes.

Cuadro 3.12

Flujo de Caja Anual
Expresado en Quetzales

Matriculas por 1012 estudiantes 1,593,900

Bibliografia 5,000
Formadores{as) 84,000

Comercializacién 59,240

Gastos administrativos 32,000

Honararios sabre costos fijos 36,048

Imprevistos sobre costos fijos 9,854

Instalaciones y mobiliario 36,250
Papeleria y dties 129,518
Refacciones 35,420

Heonorarios sobre costos 40,238
variables
impuestos 71,156

Imprevistos sobre costos 15,629

variables
TOTALES 1,593,900 226,142 328,211




74

El precio del programa de capacitacion se encuentra dentro del rango de precios del
mercado y, segun el costeo anterior, se estima que queda un margen razonable para
ajustar el precio hacia abajo si se considera necesario.

3.3.4.3 Punto de Equilibrio

Se entiende como punto de equilibrio en este proyecto el nimero minimo de
personas que se requiere que tomen el programa de capacitacion para que, al final del
ciclo de operacién, se finalice sin pérdidas ni ganancias. Donde:

Punto de Equilibrio = Costos fijos / Precio — Costo variable
PE = 226,142/Q 1,575 -Q 324
PE= 181 estudiantes

Figura 3.4

Punto de Equilibrio

i Costos Fijos

2 Ingresos

E Costos Variables
= Costos Totalks

0 : : T 7 i
0 200 400 €00 800 1000 1200

Estudiantes
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3.3.5 Evaluacién econdmica

Se realizan tres tipos de evaluacion: costo-beneficio, valor actual neto (VAN) y tasa
interna de retorno (TIR). Los ingresos y gastos estimados para el proyecto gue sirven de
base para la evaluacion se presentan a continuacion:

Cuadro 3.13
Horizonte del proyecto
(En miles de quetzales)

Ao O " Afo 1} :
Beneficios 1,594 1,594 1,594 1,594 1,594
Costos -120 554 554 554 554 554
Flujos Netos -120 1,040 1,040 1,040 1,040 1,040

En el Apéndice 6.6 se presenta el célculo para las tres evaluaciones mencionadas.

Sus resultados se presentan a continuacion.

3.3.5.1 Relaci6én Costo-Beneficio

Es la relacion que resulta de dividir el valor actual de los fiujos de beneficios entre el
valor actual de los flujos de costos. La evaluacién muestra una relacién costo-beneficio
de 2.74 a una tasa de interés del 5% y una relacién de 2.71 a una tasa de interés del
12%. Tal como puede observarse, la relacion costo-beneficio, en ambos casos, es
mayor que “1”, por lo que el proyecto se considera como aceptable.

3.3.5.2 Valor actual neto (VAN)

El VAN consiste en encontrar la diferencia entre el valor actual de los flujos de
beneficios y el valor actual de los costos. Al utilizar las mismas tasas de interés, los
resultados son de 4,174 y 3,240, respectivamente. En este caso, son también positivos
lo que indica que conviene aceptar el proyecto.
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3.3.5.3 Tasa interna de retorno (TIR)

Por medio de este analisis se ha podido determinar cual es la tasa interna de retorno

al invertir el capital en el proyecto y el mismo nos muestra que la TIR es de 866.7%.

3.3.5.4 Analisis de sensibilidad

Este analisis, que se muestra también en el Apéndice 6.6, comprendi6 tres tipos de

calculos:

* |ncremento en costos del 10%
»  Reduccion en beneficios del 10%
* Incremento en costos del 10% y reduccion en beneficios del 10%

En los tres calculos, los resultados para la relacién costo-beneficio y para el VAN
dieron positivo. En adicion, la tasa interna de retorno se mantuvo sumamente favorabie
para el proyecto. Esto significa también que aun existe margen para ajustar mas los
costos y los beneficios si fuera necesario.

3.3.6 Evaluacién de los beneficios por incremento en la productividad de las
personas capacitadas y valor actual neto (VAN)

En adicién a la evaluacién econémica del proyecto, realizada en el inciso anterior,
debido a que el mismo se refiere a un programa de capacitacion, es necesario evaluar
el beneficio que obtendran las personas capacitadas al insertarse al mercado laboral.

El nimero potencial de estudiantes para el programa de capacitacion, como ya se ha
indicado anteriormente, es de 5,062 personas.

El horario de trabajo que se calcula pueden invertir las amas de casa es de cuatro
horas diarias (tiempo parcial), o su equivalente en otras formas de trabajo flexible como
semana reducida o trabajos temporales. lLa generacion de ingresos se calcula por lo
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tanto, en base a la mitad de los ingresos®' y a esta suma se le agrega el porcentaje de
valor agregado que generan los mismos, que para servicios profesionales se ubica en el
90%%, lo que permite un ingreso mensual a Q 2,531/mes.

Por otro lado, para determinar los ingresos individuales sin instruccion, se utilizé co-
mo referencia el nivel de ingresos mensual inmediato inferior (secundaria) de la PEA, la
cual se considera como la ofra altemativa de capacitacién y que equivale 2 Q 1,696. Ei
50% de este ingreso mas el valor agregado equivale a Q 942.

El total de costos en los que cada mujer profesional debera incurrir durante el tiempo
que se dedique a trabajar se encuentra representado por €i total de la matricula anual,
los costos de transporte, vestuario, pago de servicios domésticos o de centros de cui-
dado infantil. Segun los calculos presentados mas adeiante en el Cuadro 3.15, tos mis-
mos ascienden a Q 1,127 mensuales por persona capacitada.

2 Segun la ENIGFAM 1988-1999, el ingreso promedio de la PEA para mujeres con estudios superiores es
de Q 4,556/mes. .
2 Fuente: PRION, Israel. 1989. indices para la planificacién del sector servicios en Latinoamérica. Israel.

Settlemente Study Centre.
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La grafica siguiente refleja tanto los beneficios como los costos de una persona

instruida.
Figura 3.5
Ingresos incrementales mensuales por persona instruida
A
Q2,531.00
2500
2000
1500
1000
500
INGRESOS (Q) (+)
EGRESOS (Q) (-) of ......... A
1000
Edad en afios
A = Salarios no devengados C = Incremento en salario con proyecto
B = Salarios sin proyecto D =Gastos

Con los datos presentados anteriormente se pueden calcular los beneficios
incrementales anuales, por persona instruida, que generara el proyecto.

BlAii = llci ~ lisi

Ingresos individuales sin instruccion =942x12 = 11,304
Ingresos individuales con instruccion = Q2,531 x 12 = 30,372
BlAi= Q 30,372 - 11,304

BlAi= Q 19,068

Para estimar el beneficio por persona instruida (Bi), se multiplica el beneficio por el

coeficiente de valor actual de una serie que represente la vida productiva util de la
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persona y la tasa a la que podria colocar anualmente sus ingresos incrementales
(CVASwU]i). Luego, dicho beneficio se multiplica por el total de matriculas de las
personas capacitadas, lo que da el total del beneficio por incremento en la pro-
ductividad (BIP). Estos calculos se presentan en el Cuadro 3.14.

Beneficios del proyecto en el incremento de ja productividad en la situacion “sin
proyecto”

Debido a que las mujeres profesionales no estan laborando, para efectos de este
analisis, los beneficios y costos en la situacién “sin proyecto” son cero, aunque vale la
pena mencionar que, segun el analisis de Pape et. al., la contribucion oculta de las mu-
jeres con estudios superiores se ve reflejada en negativo, lo cual agudiza la situacion

“sin proyecto®. Elio puede verse en la figura anterior bajo el literal A.

Costos anuales por persona instruida

En el caso de la situacion sin proyecto, debido a que las amas de casa profesionales
no laboran, no se incumird en los gastos que se toman en consideracion para la
situacién con proyecto. Por tal razoén, el costo total sera igual a cero.

Tal como se indica anteriormente, los costos anuales (GAT) en los que cada mujer
profesional debera incurrir durante el tiempo que se dedique a trabajar ascienden a
Q 1,127 mensuales (Q 13,523/afo). Para obtener el costo total (CT) de los gastos du-
rante la vida util productiva de las mujeres profesionales, los costos también se
multiplican por los coeficientes de valor actual (CVASwvu]i). Estos calculos también se
presentan en el Cuadro 3.14 que aparece en la siguiente pagina.



Cuadro 3.14

{en miliones de quetzales)

Beneficios incrementales por 5,062 personas instruidas
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1,678 27 19.07 10.935 | 349.88 | 13.52 | 248.13 101.74
1,625 22 19.07 10.201 | 316.08 { 13.52 | 224 .17 91.92
536 17 18.07 9.122 | 93.23]1352 | 66.12 27.11
595 12 19.07 7.536 | 85.50]13.52| 60.64 24.86
518 7 19.07 5206 | 5142 13.52 | 36.47 14.95
110 2 19.07 1.783 3.77 | 13.52 2.68 1.10
TOTAL 261.69
Valor actual neto (VAN)

El VAN de Ia situacién con proyecto incluye los valores actuales de los beneficios por
incremento de la productividad (BlPcp) menos la suma de los valores actuales de los

costos totales (CTerp).

Puede observarse en el Cuadro 3.14 que los beneficios por incremento en la pro-

ductividad superan a los costos en que las personas capacitadas tendrian que incumr al

insertarse al mercado laboral y al totalizar los mismos por la poblacion objetivo, el bene-

ficio se ve representado por una suma de Q 261,687,891,
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En el cuadro siguiente pueden observarse ios resultados de una situacion “con pro-
yecto” versus la situacion sin proyecto, para las mujeres profesionales que estén en dis-
ponibilidad de trabajar.

Cuadro 3.15
Situacién con y sin proyecto

Durante la vida productiva util de 5,062 mujeres capacitadas

ngresos
Beneficios por salarios + valor

gregado {Q96,522,216) _ Q 899,885,420

Egresos (Q 68,454,665) Q 638,197,538

Servicio doméstico (Q 30,455,058)

Transporte trabajo  (Q 17,6986,235)

Vestuario (Q 20,303,372)

Ingresos - Egresos Q 261,687,891

Finalmente, puede agregarse que este valor dividide dentro del niumero de afios de
vida productiva dtif de las mujeres profesionales, da como resuitado Q 14,298,030 de
beneficios netos por afio. Esta suma representa el 5.12% del sector de servicios
privados de! PIB en 1999%, que segun las estadisticas de! Banco de Guatemala
ascendio a Q 279,039,000.

# Todavia no hay cifras oficiales para los afios 2000 y 2001, por lo que se usan las estadisticas de 1999



4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Como resultado de la investigacion realizada para establecer los antecedentes y definir
el marco teérico, asi como de la planificacion y formulacién del proyecto, puede
concluirse lo siguiente:

1. Actualmente se esta gestando en Guatemala un proceso de institucionalizacion del
enfoque de género en el disefio de politicas publicas del Estado, como resultado de
atender las demandas de la sociedad civil y de los compromisos internacionales
asumidos por Guatemala. Ello puede conllevar a que aumente el apoyo a proyectos
con enfoque de género de parte de instituciones de la sociedad civil y de ins-
tituciones del Estado.

2. La evaluacion del proyecto muestra que efectivamente las mujeres profesionales
con responsabilidades familiares pueden realizar un aporte al desarrolio socio-
econdmico de Guatemala, aun si laboran solamente la mitad de su tiempo.

3. EIl desplazamiento que se esta dando actualmente en la economia guatemalteca
hacia el sector terciano es una buena oportunidad para que las mujeres guate-
maltecas accedan mas faciimente al mercado laboral.

4. La flexibilidad laboral establece un nuevo sistema de trabajo que en la realidad
actual, en muchas partes del mundo, ya no es sélo atractivoe para las mujeres sino
también para los hombres con responsabilidades familiares, quienes se han dado
cuenta de la importancia que tiene para las futuras generaciones, el dedicar mas
tiempo a sus familias y a su comunidad.

5. La clave del éxito de empresas en paises desarrollados, para implementar
modalidades flexibles de trabajo y contar con personas que hacen aportes valiosos
a su organizacion, es la de reconocer salarios y beneficios para las personas que
escogen horarios flexibles, que son equivalentes a los de su personal permanente.
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4.2 Recomendaciones

1. Es importante que el Gobierno dé a conocer a las mujeres guatemaltecas las poli-
ticas, las leyes y los acuerdos emitidos en su favor ¥ que la mayoria desconoce. Los
medios de comunicacién pueden jugar un papel muy importante en este aspecto y
podrian contar con el apoyo de diferentes instituciones de la sociedad civil y de
aquellas instituciones del Estado que se orientan a atender las necesidades de las
mujeres guatemaltecas.

2. Se recomienda la promocion de mas proyectos con enfoque de género por parte de
las universidades, instituciones de la sociedad civil y organismos internacionales en
los que las mujeres puedan realizar contribuciones que seran positivas para eilas,
sus familias y para el desarroiio socioeconémico del pais. Para ello, es vital que tal
como se plantea en los antecedentes, las estadisticas de las principales ins-
tituciones de nuestro pais se desagreguen por sexo.

3. La elaboracién de este proyecto muestra que hay grupos de personas e insti-
tuciones involucradas en el mismo que merecen una mayor atencion a la brindada
en este trabajo, debido al alcance del mismo, por lo que se recomienda ia con-
tinuacioén o elaboracion de nuevos estudios que pudieran complementario en un fu-

turo cercano.

4. Elbhacer publicaciones periédicas en los medios de comunicacién impresa, sobre los
cambios que se estan realizando en el sector empresarial del pais, se puede
orientar a las mujeres guatemaltecas en la busqueda de opciones de trabajo
favorables para elias principalmente y para aquellos hombres que deseen participar
mas activamente en la crianza de los hijos. Las agencias de empleo, principalmente
las de trabajo temporal, también pueden jugar un papel importante en este sentido,
al servir de organos informativos en los mismos medios de comunicacién.

5. Para que mas mujeres puedan insertarse al mercado laboral, es importante contar
con el apoyo del Ministerio de Trabajo en cuanto al cumplimiento de los Convenios
de la OIT ratificados por Guatemala.
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Apéndice 6.1: Metodologia

La ldea

Como se explica en el documento, la idea tuvo su origen en la problematica plan-
teada por mujeres profesionales guatemaltecas con responsabilidades familiares. Tanto
la flexibilidad laboral como género y participacion fueron temas vistos en la Maestria en
Desarrolio de la Universidad del Valle de Guatemala, los cuales contribuyeron a dar for-
ma a este proyecto.

Antecedentes, Justificacién y Marco Teédrico

Para documentar los antecedentes y la justificacién y para elaborar el marco tedrico
se llevaron a cabo los siguientes pasos:

» Consultas con catedraticos para la sugerencia de bibliografia

* Exploracién bibliografica y documental en bibliotecas de diferentes universidades del
pais, institutos, librerias y en el Intemet

» Adquisicién de bibliografia localmente y en el extranjero

= | ectura de toda la bibliografia adquirida

» Elaboracién y ordenamiento de fichas bibliograficas

*» Redaccion de los antecedentes, justificacién y marco tedrico

La Preparacién del Proyecto

En el disefio y planificacién del proyecto se siguié la siguiente metodologia:
Estrategia

Para la definicién de la estrategia se tomé en cuenta la teoria de cambio organi-
zacional y se usé como guia el documento de Garth Jones y Aslam Niaz (1963) titulado

Strategies and tactics of planned organizacional change: a scheme of working con-

cepts.



92

Los siguientes pasos se basaron en la metodolegia del Banco Interamericanc de
Desarrollo — BID (1997).%

Analisis de las partes interesadas

Este analisis contribuyé a revisar las interacciones entre los grupos que pueden lle-
gar a intervenir directa o indirectamente en la problematica para la cual se busca una

solucioén.
El arbol de problemas

Fue util para revisar y plantear la problematica que dio origen al proyecto. En él se
expresaron, en encadenamiento tipo causa/efecto, las condiciones negativas percibidas
por la poblacién objetivo.

El érbol de objetivos

Los problemas identificados en el arbol de problemas se convirtieron, como solu-
ciones, en objetivos del proyecto.

Marco légico

Se utilizé la matriz del marco I6gico para facilitar el proceso de conceptualizacion y
disefio del proyecto.

El marco légico brinda estructura al procese de planificacion al incluir los siguientes

elementos:

= Fin: La definicién de como el proyecto o programa contribuira a la solucién del pro-
blema.

*  Propésito: El impacto directo que se espera lograr como resultado de la utilizacion
de los componentes producidos por el proyecto.

24 Esta metodoiogia es muy parecida a la utilizada por Ja Cooperacién Técnica Alemana a través de la GTZ,
conocida como ZOPP, la cual también fue revisada durante la preparacién del proyecto.
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= Componentes: Las obras, servicios y capacitacion que se requiere que completen el
proyecto, de acuerdo con el contrato.

» Actividades: Las tareas que el ejecutor debe cumpiir para completar cada uno de los
componentes del proyecto y que implican costos.

Formulacién del Proyecto

Se utilizé la metodologia del Curso Interamericanc de Adiestramiento en Preparacion
y Evaiuacion de Proyectos (CIAPP), del iInstituto de Economia de la Universidad
Catélica de Chile. La misma especifica que para establecer los beneficios y costos de
un proyecto deben realizarse cuatro estudios: de mercado, tecnolégico, administrativo
legal y financiero.

Estudio de mercado

Para definir las caracteristicas del programa de capacitacion se utilizé la metodologia
planteada por el Instituto de Formacién y Estudios Sociales, IFES de Espanta.

Para establecer qué cursos de capacitacion relacionados con temas de género se
imparten o se han impartido en el pais, se identificaron los principales centros de ca-

pacitacién relacionados con el sector empresarial.

La misma busqueda se realizé en el ambito de las universidades. Se determiné que
la Universidad Rafael Landivar ofrece cursos de capacitacion relacionados con el tema
de género. También se hizo una revision cuidadosa de los anuncios sobre capacitacion
gue publican los principales medios de comunicacion impresa del pais.

Una vez identificados los mismos se procedié a contactarlos y a solicitar informacion

en referencia a sus cursos de capacitacion y precios.

L.a metodologia utilizada para la determinacién del precio se encuentra en la Guia
para la elaboracién de un perfil de proyecto de SEGEPLAN (1999) y en La formulacién y
evaluacién de proyectos en la administracion, metodologia propuesta por Roberto
Gandara (1999).
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La determinacién de fas empresas potenciales que pueden ofrecer trabajos flexibles
se realizé por medio de fuentes secundarias (estadisticas del INE y base de datos de la
Camara de Comercio). igualmente el nimero de personas que pudieran tomar el pro-
grama de capacitacion se calcuié por medio de fuentes secundarias {ENIGFAM 1898-
1999),

Para calcular el nimero potencial de personas que una vez graduadas del programa
de capacitacién pudieran insertarse al mercado laboral, se utilizé el criterio estadistico
de que entre una desviacion estandar a la derecha y otra hacia la izquierda de la media
aritmética se ubica el 68% de los casos, o que significa que en |a “cola de ia izquierda”
y en la “coia de la derecha”’ queda el 16%. Elio implicaria que del 100% de egresadas,
podria esperarse que el 84% de los casos se insertara en el mercado iaboral.

Estudio tecnolégico
1. Disefio del programa de capacitacion

Para el disefio del programa de capacitacién se tomaron en cuenta los siguientes ele-

mentos:

La ensefianza y el aprendizaje. El Curso de Formacion de Facilitadores, Dipiomado
regional en Microempresa de PROMICRO/OIT (2000) toma en consideracion estos dos
aspectos importantes. Se considera que el aprendizaje de ias personas adultas es mas
eficaz, si incluye los principios siguientes: que sea autodirigido, participativo, empirico, y
reflexivo. En adicién, que satisfaga las necesidades de la persona adulta, que sumi-
nistre retroalimentacion, que proporcione una atmésfera tranquila, que muestre respeto
por la persona participante y que se lleve a cabo en un ambiente propicio.

Los objetivos educacionales. Segin menciona Galo (2000) son los cambios de com-
portamiento observados en la(el) aprendiz que se dan como resuitado del proceso de
ensefianza. Se encuentran clasificados en tres dominios: el cognoscitivo, el afectivoy el
psicomotriz y son los que deben ser considerados al momento de disefar un curriculo.
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Los cuatro momentos del aprendizaje. El Programa de Capacitacion de Facilitadores
del BID (1998) explica que el aprendizaje de la persona adulta se realiza en cuatro
momentos que son parte de o que se llama “el circulo del aprendizaje”. Dichos momen-
tos son: la experiencia concreta, la observacion reflexiva, la conceptualizacion, la
aplicacion y el aprendizaje por intemalizacion.

Perfil de entrada. La elaboracion se llevé a cabo por medio de una revision de la
bibliografia relacionada con los antecedentes que se refieren a la situacion de la mujer
guatemalteca. Una vez elaborado, fue validado con mujeres profesionales expertas en
el tema de género y con un amplio conocimiento de la situacion de la mujer guate-
malteca.

Perfil de salida. Para el disefio del mismo se llevé a cabo una revision del marco
tedrico y se tomaron del mismo los elementos indispensables que deben poseer ias
mujeres profesionales que desean insertarse al mercado laboral.

Este perfil de salida fue validado, para efectos de los temas empresanales, con
gerentes de recursos humanos. Sobre el tema de género, con las mismas mujeres pro-
fesionales expertas en los mismos.

Validacion de los perfiles. La misma ha sido cualitativa, en la que se ha seleccionado
a una persona que esté de acuerdo, otra en desacuerdo y cuatro neutrales. Ello sigue
una distribucion normal en la que el 68% de los casos (4 neutrales) se concentra entre
una desviacion estandar hacia la derecha y otra hacia la izquierda de la media, el 16%
se concentra en Ia cola de la izquierda de la curva normal (uno en desacuerdo) y el 16%
en la cola de la derecha (uno en acuerdo).

2. Costos

Para el calculo de los costos del estudio tecnologico se hizo el trabajo de campo
correspondiente para determinar el costo de los rubros incluidos.
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Estudio administrativo legal

En vista de que este estudio propone que sea un centro de capacitacién acreditado
el que imparta el programa de capacitacion, se realizé una investigacion en los princi-
pales centros de capacitacion del pais sobre el tipo de servicios que prestan, sus insta-
laciones, cuéles son los costos de mercado para los rubros considerados en dicho
estudio y cudies son los organigramas tipicos para una entidad dedicada a la capa-
citacion.

Estudio financiero

En este estudio se incorporaron todos ios beneficios y costos resultantes de los estu-
dios anteriores y, para su presentacion, se preparé un flujo de caja y a partir del mismo,
se establecio el punto de equilibrio. En la elaboracion de este estudio se siguio la me-
todologia de Gandara (1999) para ia preparacion dei punto de equilibrio, que también se
encuentra en diversos libros de Administracion Financiera.

Evaluacién

Se siguidé la metodologia planteada en el curso departamental en “Formulacion y
evaluacion de proyectos” de SEGEPLAN-OEA (Zea y Castro, 1993) y de la Universidad
Catdlica de Chile. La evaluacion fue cualitativa y cuantitativa.

La evaluacidn cualitativa se refiere al analisis de viabilidad de un proyecto. Este
queda comprendido en dos partes: Ia realizacion de los cuatro estudios indicados en el
inciso anterior y el andlisis del entorno del proyecto en cinco aspectos: fisico natural,

politico, social, juridico y econémico.

La evaluacion cuantitativa (econoémica) comprendié el analisis costo-beneficio, el
valor actual neto y la tasa intema de retorno. Los calculos se realizaron utilizando una
hoja electrénica y siguiendo el formato dei BCIE, que toma en consideracion los tres

tipos de andlisis.
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Debido a que el proyecto contiene un programa de capacitacion, también se realizd
la evaluacion costo-beneficio para proyectos sociales de educaciéon y que sirve para
calcuiar los beneficios incrementales que adquieren las personas al tener avances
cualitativos en el nivel de escolaridad.

Redaccién del Documento

El estilo utilizado para la redaccién final del documento se basé en la Guia para la
redaccion de tesis e informes académicos de la Universidad del Valle de Guatemala
{2001).

Cronograma

La planificacién de actividades del programa de capacitacién se llevé a cabo en
Microsoft Project. Este utiliza graficas de Gantt y ia Técnica de Evaluaciéon y Revision
de Programas PERT (por sus siglas en inglés), con la cual se puede desarroliar una
secuencia légica de las diversas actividades que deban realizarse. Por razones de
espacio, no se presentan las graficas ni la red PERT, sino que solamente se incluyen
las actividades, con sus fechas de inicio y terminacién y aquellas que deben preceder a
otras para que puedan llevarse a cabo.
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Apéndice 6.2: Arbol de Problemas

LA MUJER PROFESIONAL CON RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y SU DIFICULTAD
DE INSERCION AL MERCADO LABORAL GUATEMALTECO
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Apéndice 6.3: Arbol de Objetivos

LA MUJER PROFESIONAL CON RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y SU INSERCION AL
MERCADO LABORAL GUATEMALTECO




Apéndice 6.4: Perfil de Entrada y Perfil de Salida

PERFIL DE ENTRADA

100

Las participantes en el programa de capacitacion son mujeres profesionales en
edad productiva y que estan en disponibiliad de trabajar. Cuentan con estudios
superiores pero actualmente pertenecen a la poblacion econdémicamente
inactiva ya que debido a sus responsabilidades familiares, no pueden realizar
trabajo productivo.

La mayoria tiene hijos pequerios en edad preescolar.

Son mujeres que han asumido en su totalidad las responsabilidades del hogar,
pero desearian poder encontrar un trabajo temporal o de horaro reducido que

les permita ejercer su profesién.

Estas amas de casa desconocen cuales son los cambios que se han producido
en la forma de gestionar las empresas por un fado y por €l otro, desconocen
que existen opciones de trabajo a las que pueden acceder sin descuidar sus

responsabilidades familiares.

Son mujeres que desconocen la teoria de género y sus derechos como mu-
jeres.
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PERFIL DE SALIDA

» l|as egresadas del programa de capacitacion conocen sobre sus derechos,
sobre la teoria de género y de participacion y la pertinencia de su aplicacion en
el ambito guatemaiteco.

* Han interiorizado dicha teoria y establecido un nuevo sistema de valores y de
vida que trasladan a su familia lo que les permite organizar sus actividades de

manera equitativa.

=  Son mujeres que han elevado su autoestima y aceptan nuevos retos para al-

canzar el éxito personal.

»  Ppseen conocimientos sobre flexibilidad laboral y sus modalidades y pueden
establecer las diferencias entre ésta y el estilo formal de organizacién. Asi-
mismo, conocen sobre casos de implantacién de flexibilidad laboral en dife-
rentes paises del mundo.

= Conocen cudl es el perfil de la persona que trabaja fiexiblemente, lo han in-
teriorizado y son capaces de adaptarse y actuar de acuerdo con los nuevos co-

digos de conducta.

» |as egresadas pueden identificar cuales son los tipos de flexibilidad laboral que
son mas beneficiosos para las mujeres que trabajan y que tienen responsa-
bilidades familiares y estan en capacidad de insertarse en el mercado laboral
para trabajar con modalidades flexibles de trabajo.
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LISTA DE ACRONIMOS

Banco Interamericano de Desarrollo

Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe
Instituto Nacional de Estadistica

Instituto de Formacién y Estudios Sociales
Organizacion Internacional del Trabajo

Oficina Regional de Educacion de la UNESCO para América
|atina y el Caribe

Oxford Comité for Famine Relief
Oficina Nacional de la Mujer
Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo

Proyecto Centroamericano de Apoyo a Programas de
Microempresa

Servicios a Programas de Desarrolio e Investigacion
de Guatemala

United Nations Organization for Education Science and Cuiture

Unidad Revolucionaria Nacional Guatemalteca
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GLOSARIO

Autoconservacion. Se refiere a satisfa-
cer las necesidades fisicas inmediatas
que la persona pueda tener y {a segu-
ridad de poder satisfacer las necesida-
des fisicas futuras.

Autoafirmacién. Se refiere a satisfacer
la necesidad que tiene la persona de
conocer, de actuar, de dejar su sello
personal en todo lo que hace.

Capacitacion. Accién y efecto de capa-
citar. Hacer a una persona apta, habi-
litarda para aiguna cosa. En este con-
texto, se usa también el término ‘formar’
entendido como adiestrar, adquirir apti-
tud o habilidad.

Cédigos de la modernidad. Significa
la posesién de determinados conoci-
mientos basicos asociados a la lectoes-
critura, la expresion oral y escrita, las
operaciones de calculo aritmético, el
manejo basico del lenguaje computa-
cional, la capacidad analitica y iégica, 1a
flexibilidad para adaptarse al trabajo
grupal y las nociones modernas de ges-
tion y administracién.

Cémputo anual de horas trabajadas.
Es una forma de disponer el tiempo de
trabajo de tal manera que un empleado
es contratado para realizar una cantidad
de horas anuales, en vez de una can-
tidad semanal. Con esta disposicion, las
horas laborales pueden ser repartidas a
lo largo del afio con el fin de hacerias
coincidir con los momentos de mayor
trabajo.

Condicién de la mujer. Se refiere a la
esfera inmediata de la experiencia de
las mujeres: al tipo de trabajo que
realizan, las necesidades que percibe
para ella y su familia {agua potabie,
alimento, educacion, vivienda, etc.).

Contacte humano. Se refiere a
satisfacer la necesidad de relacionarse
con los demas seres humanos y com-
partir sus problemas.

Contribucién oculta de las mujeres.
Se refiere a las actividades que las mu-
jeres realizan fuera del sector moneta-
rio. Es trabajo doméstico no valorado y
que tradicionalmente no se refleja en las
estadisticas.

Discriminacién contra la mujer. Toda
distincion, exclusién o restriccion basa-
da en el sexo, que tenga por objeto o
como resultado menoscabar ¢ anuiar el
reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer, independientemente de su esta-
do civil, sobre la base de iguaidad del
hombre y ia mujer, de los derechos hu-
manos y las libertades fundamentales
en las esferas politica, econdmica, so-
cial, cuitural y civil o en cualquier otra
esfera.

Divisién genérica del trabajo. Es la
asignacion social a hombres y mujeres,
de diferentes roles, funciones y respon-
sabilidades de acuerdo a lo que se ha
considerado como apropiado para cada
cual.

Doble jornada femenina. Se refiere al
tiempo invertido por la mujer en trabajo
productive y en trabajo reproductivo du-
rante el dia.

Dominio afectivo. Se refiere a los
intereses, las actitudes, los ideales y los
valores. Sus niveles son: recibir o aten-
der, responder, valorizar, organizar y
caracterizar.

Dominio cognoscitive. Se refiere a la
adquisicién de conocimientos, la com-




prension de ideas, la diferenciacion de
elementos, la emisién de juicios criticos
y la creatividad. Sus niveles son: el co-
nocimiento, comprension, aplicacion,
analisis, sintesis y evaluacion.

Dominio psicomotriz. Se refiere a los
habitos, las destrezas y las habilidades
adquiridas como resultade de un pro-
ceso educativo. Sus niveles son: los
movimientos reflejos, los movimientos
basicos fundamentales, las habilidades
perceptivas, las habilidades fisicas, la
destreza de movimientos y la comuni-
cacion gestual.

Exclusiéon. Se refiere a ia limitaciéon o
negacién de oportunidades que permite
lograr el desarrolio humano.

Flexibilidad contractual. Conjunto de
instrumentos y mecanismos que hacen
posible la adaptacion y contenido del
contrato, a la sucesién de eventos y
necesidades por las que puede atra-
vesar la organizacién productiva en la
que dicho contrato de trabajo se inserta.

Flexibilidad de la duracién de la vida
laboral. Contempla programas de jubi-
lacion anticipada y de suspensién de la
carrera profesional (periodos de exce-
dencia).

Flexibilidad de tiempo. También co-
nocida como jomada laboral flexible,
esta relacionada con la cantidad y ia
distribucién de horas trabgjadas. Com-
prende el trabajo de tiempo parcial, el
trabajo compartido, el horario flexible, ia
semana de trabajo reducida, el computo
anual de horas trabajadas, la jomada
diaria fiexible, el trabajo por trimestres,
las horas extra y el trabajo por tumos.
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indice de desarrollo humano. Mide el
progreso medio de un pais con base en
tres indicadores: esperanza de vida al
nacer, nivei educacional y nivel de vida
medido por el PIB.

Intereses estratégicos. Surgen de la
posicion de desventaja en la sociedad.
Los cambios en su estructura se definen
a largo plazo. Potenciar el papel de las
mujeres para que tengan mas oportu-
nidades, mayor acceso a los recursos y
una particpacién mas igualitania con los
hombres en la toma de decisiones for-
maria parte de los intereses estratégi-
cos de la mayoria de las mujeres y los
hombres.

Horas extraordinanas. E! tiempo tra-
bajado por encima y ademas de las ho-
ras ‘normales” de trabgjo, tal y como se
especifica en la legislacién o en los con-
venios colectivos.

Horario flexible. Constituye una orde-
nacién del heorario laboral mediante la
cual, dentroc de ciertos limites, los em-
pleados pueden variar la hora de inicic y
de terminacion de su trabaje, con la
condicion de realizar un nimero de ho-
ras estipulado, en un periodo de tiempo
determinade (generalmente una sema-
na o un mes). Uno de los puntos espe-
cificos del horario fiexible consiste en la
compensacion de horas trabajadas por
horas libres. Gracias a ese sistema, los
empleados pueden trabajar mas horas
(0 mas dias) para poder disponer luego,
de mas tiempo libre. El horario flexible
puede llegar a incluir horas y dias cen-
trales en los que se requiere que el tra-
bajador esté presente en la empresa.

Movilidad geografica. Considera op-
ciones para transferir trabajadores a
otras oficinas que la empresa tiene en
otras ciudades o trabajar fuera de la



organizacién. Tipos de esta movilidad
son. el teletrabajo, los telenémadas, los
profesionales y especialistas que se en-
cuentran lejos de sus bases permanen-
tes durante dos o tres dias a la semana
y que guardan contacto mientras estan
trabajando en su domicilic o en la carre-
tera y los empleados de apoyo al trabajo
de oficina.

Oficina mévil. Cuando ningun ejecuti-
vo 0 empleado tiene su propia mesa de
trabajo. Cada uno esta equipado con un
archivador con ruedas, lo que permite
moverio facilmente por las oficinas y es-
tar cerca de los comparieros de trabajo.
Estos compafieros cambian en la medi-
da en que cambian ias personas que
participan en un grupo de proyecto.

Prestigio social. Se refiere a satisfacer
la necesidad de ser admirado, estimado,
dei prestigio por la labor bien hecha, del
nivel de vida con relacién a los demas.
La persona tiene necesidad de sobre-
salir en su entomo, y en este deseo tie-
ne un claro papel a jugar su propio tra-
bajo.

Posicién. Se refiere al nivel social y
economico de las mujeres en relacién a
los hombres. Se puede medir en las
disparidades salariales, en las oportu-
nidades de empleo, en la participacion
en niveles ejecutivos y legislativos, en la
vulnerabilidad a la pobreza y a |a vio-
lencia.

Promocioén social. Motivacion a través
de |a cual hombres y mujeres que jamas
han tenido la posibilidad de proseguir
sus estudios pueden reemprenderios y
acceder asi a los diferentes niveles de
la jerarquia.
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Promocién de funcion. Se entiende
por tal la posibilidad que debe tener
toda persona para adaptarse constan-
temente a un oficio nuevo y superarlo.
Al lado de este deseo de promocion,
aparece también otra motivacion: el te-
mor a una reconversion, el deseo de ser
capaz de asumirla al escoger su nuevo
trabajo.

Rol. Conjunto de funciones, tareas, res-
ponsabilidades y prerrogativas que se
generan como expectativas/exigencias
sociales y subjetivas: es decir, una vez
asumido ef rol por una persona, {a gente
en su entomo exige que lo cumpla y
pone sanciones si no se cumple. La
misma persona generalmente lo asume
y a veces construye su psicologia, afec-
tividad y autoestima en tomo a él.

Situacion de la mujer. Se refiere aios
mecanismos sociales, econdémicos y
culturales que mantienen a ia mujer en
una situacion desventajosa y subordina-
da con relacién al hombre.

Subcontratacién. Se refiere a la
sustitucion de un contrato laboral por un
contrato mercantil, como forma de con-
sequir |a realizacién de un trabajo. Los
contratos para este tipo de trabajo,
usualmente incluyen aspectos como la
forma de pago de los honorarios, espe-
cificaciones del trabajo y la calidad re-
querida y la duracién del contrato.

Suspensién de la carrera profesional.
Conocido también como periodo de
excedencia, que es un lapso de tiempo
suficientemente largo en el que se deja
el trabajo sin percibir compensacion
economica alguna, permite volver al
mismo puesto de trabajo, en un mo-
mento dado.



Telenémadas. Son los trabajadores
que tradicionalmente, necesitan movi-
lidad en su trabajo. Por ejemplo, los
vendedores, los que trabajan en la dis-
tribucién © mantenimiento, que puede
recibir instrucciones directamente en
sus vehiculos o0 en sus ordenadores
portatiles.

Teletrabajo. Cuando los empleados pa-
san toda o parte de la semana laboral
en su domicilio, en un centro local, que
puede ser inclusive el lugar de trabajo
dei cliente o trabajan para una empresa
gue se encuenira a distancia.

Trabajo de tiempo parcial. Cuando
una persona trabaja menos que la
jomada completa establecida indicada
por la norma nacional.

Trabajo compartido. Es una forma de
trabajo de tiempo parcial en el que va-
rias personas comparten un mismo tra-
bajo o0 una misma responsabilidad. Ge-
neraimente dividen entre elios el sueldo,
las vacaciones y los demas beneficios,
proporcionalmente ai nimero de horas
que cada uno trabaja. El tipo mas usuai
es el compartir el dia de trabajo, una
persona por la mafana y otra por la tar-
de, pero también se pueden compartir
los dias de trabajo de la semana.

Trabajo estacional. También conocido
como trabajo de temporada. Se refiere
al empleo temporal durante una época
determinada del afo.

Trabajo no permanente. Tipo de
flexibilidad contractual que se refiere al
frabajo de temporada (o estacional), al
temporal, al de duracién determinada,
asi como a los contratos de corta dura-
cién.
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Trabajo por trimestres. Es aquel que
permite a los empleados tener un con-
trato pemmanente, ya sea de tiempo
completo o de tiempo parcial, pero les
da derecho a dejar el trabajo (sin suel-
do) durante las vacaciones escolares o
universitarias.

Trabajo por tumos. Situaciéon en la que
una persona o un grupo, tras haber rea-
lizado su jomada laboral normal en un
trabajo concreto, se ve reemplazado
por ofras personas en el mismo trabajo,
dentro de un periodo de 24 horas. Si
los turnos son fiexibles, entonces el
nimero de horas para el reemplazo
varia.

Trabajo productivo. Incluye la produc-
cibn de bienes y servicios para el con-
sumo o venta.

Trabajo reproductivo. Este incluye el
cuidado y mantenimiento del ambito do-
méstico, quiénes o integran, la gesta-
cién y cuidado de los hijos, la prepara-
cion de los alimentos y compra de provi-
siones, los quehaceres domésticos y la
salud familiar.

Trabajo social comunitario. Incluye la
organizacién colectiva de eventos so-
ciales y de servicio, que busca el bie-
nestar comunal. En estas actividades
se invierten muchas horas de frabajo
voluntario.

Trabajadores en estado de disponi-
bilidad. Se refiere a personas 0 grupos
que no trabajan regularmente para la
organizacion, pero que pueden ser lla-
mados sin previo aviso para cubrir
emergencias o casos especificos.



Triple rol. El trabajo puede dividirse en
tres categorias principales. Los roles de
las mujeres incluyen tareas en las tres
categorias: el trabajo productivo, el tra-
bajo reproductivo y el trabajo comunal.
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