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INTRODUCCIÓN 

Para lograr los objetivos y metas de un programa de ca¡,acitat:ión oon perspectiva de género se 
requiere planificar y sistematizar las actividades previas, durante y después de impartir algún tipo 
de instrucción. Es por eso la importancia de elaborar un programa. Al implementarlo de manera 
adewada, se capacitará a la población objetivo en los nuevos conocimientos de manera efectiva. 

¿Qué es un programa de capacitación? 
Se define oomo la descripción detallada de un conjunto de actividades de instrucx:ióo-apren<lzaje 
estructuradas de tal fonna que conduzcan a alcanzar una serie de o~etiuos previamante 
determinados. Dentro de sus principales funciones se encuentran: 

- Orientar las actividades de capacitación a los objetivos de la Institución donde se 
realizar el programa. 

- Seleccionar los contenidos al tener como parámetro el análisis de actividades de 
manera organizada y sistemática oon base en el diagnóstico de necesidades. 

- Ofrecer al personal Instructor la ~sión del formato de capacitación, asl oomo estructura 
y el propósito de la elaboración de la carta desaiptiva. 

- Brindar la ~ión total respecto a cómo será ~ proceso de enseilanza-aprendzaje 
durante el periodo establecido. 

- Proporcionar las bases para efectuar la evaluación del programa haciendo referencia 
a la fonna en que estll. estructurado respecto a la selea:ión y organización de 
contenidos y su ubicación en relación al plan de capacitación del cual fonne parte. 

¿Por qué se debe elaborar un programa de capacitación? 
La importancia de realizar un programa de capacitación es ayudar al personal instruct01 a pensar 
e Imaginar el desarrollo de la lecci6n a medida que se estructure. Por otra parte, permite prever 
las herramientas, materiales y todo lo necesario para realizar el evento, sesión o cualquiera que 
sea el Upo de ca¡,acitación. ~ Ayuda a determinar las diferentes etapas del evento de manera sistemática, asf como incorporar 
los contenidos neoesarios para su desamJlo. Dentro del programa de capacitación sa distribuya 
el tiempo dentro de un horario establecido y se definen los momentos para llevar a cabo la \ 

integración del grupo o público meta y realizar las evaluac:íones necesarias. t r ~ 
Los programas de capacitación están 111tegrados de tres fases, las cuales se señalan a =-~·-~¡; ·~;·r;·~ ;~ ~ 

~ > \ { 1 \ J 

Para llevar a catxi una capacitación apropiada y eficiente, es necesario aear condiciones 
emocionale~ cognitivas y actiludinales para que propicie el cambio en las!os participantes y en 
las personas qua fadírtan la ca¡,acitación. 

De ahf la importancia de lnuestigar las necesidades y caraderísticas especificas de la población 
objetivo', ejerr¡,fo los problemas que se ~antean sociales, técnicos o eoonómicos; de la 
naturaleza, calklad y divers<lad del personal a fonnar; del tiempo de que se dispone; de los 
medios humanos, materiales y financieros de que se dispcne, y del resultado que se ha decidido 
obtener. 

¿Por qué capacitar en Perspectiva de Género? 
La lJCha por la igualdad entre hombres y mujeres ha conseguido instaurarse en la palestra de la 
oplroon pública tanto en ~ ámbito nacional oomo internacional, esto también se ha dado dentro 
del ejercicio de la gobemanza, en la ciudadanía y los sectores académicos. En este sentido el 
respeto y la reMndicadón de los derechos de las m~eres, la equklad y la igualdad son 
Impostergables y necesarios para lograr el desarrollo de las sociedades. 

Bajo esta panorama deconslruir las prácticas, ideologlas naturelizadas históricas, política y 
socioculturalmente a las mujeres contnbuyen a consegu, ~ desarrollo y la justicia de la sociedad. 
Por tanto, la divulgación, formación y reflexión del conocimiento en materia de género, abonan el 
terreno para el ejercicio de nuevas prácticas. En este sentido la ¡x,fitlca púbUca a través de las 
dfferentes acciones e instrumentos como: planes, programas Juegan un papel fundamental para 
Impulsar los procesos fonnativos y la transfonnación sociel. 

La perspectiva de género permite construir una mejor democracia en cuanto desentrana las 

desigualdades que hlstóricamen1e han existido entre kJs hombres y las mujeres en aspectos como 1, 
el acceso a la propiedlad, el acceso al trabajo, salarios más justos, el aooeso al poder y la toma 
de decisiones. Las implicaciones dentro del ámbito de la política pública oon leva a una sociedad 
más equitativa, justa e iguaírtarla. 

Dentro de los aspectos principales para desarrollar capacitaciones con perspectiva de género 
debemos trabajar ccn las siguientes competencias de manera transversal: 

- Situarse en la realidad social de un sujeto lo que le condiciona, generar aprendizajes y 
oompetencias para transfonnar la reelidad indvidual y colectiva. 

- Valorar la diversidad y experiencia oomo un atributo de cada sujeto en distintos contextos. 

·~ 
- Reconoce< los cooodmientos, saberes y expenendas de las.1os participantes 

Estos dtterentes !adores no son ndependientes, sino que e~sten relaciones entre ellos. Por lo ~ t-
tanto, no cabe hacer capacttaci6n por el hecho mismo de hacerla, sino para hacer sentir la acción 

de la ~ón en otros sectores. De la misma manara, la capacitación presupone una \) 1~ 
·=-; •·--¡·p·-~;,-: ~ t f '/ ' 
1 ~ ► ~Jf:1~· 
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ntervenaón y e~ge que el área encargada del proceso tenga establecido los o~etivos y haya 
definido la metodologla de capacitaci6n' antes de organizar sus actividades. 

El objetivo de esta matenal es servir de gula para facilitar capacitaáones coo perspectiva de 
género. Contiene herramientas teórica- prActicas que pueden emplearse en las distintas fases, 
que comprer<fe una capacitación. En este sentido se presenta una metodologla, es decir un 
oonjunto de pasos que tienen axno objetivo negar a un resultado conaeto. 

~ 
Q ~ ' ➔ )',, 

·d-n minuciosa de u, oonlunlo de "'1Md...., de - osté~•- de ~, l{//ú 
.,,,conUfflnaarnsegulr una"'"8dect;,_p_""'1llecidos. ~ o/ 

,l ~ X{¡~~ t~ 1 

MARCO NORMATIVO 

La Convención para la Elimilación de ttxlas las Formas de Discriminación contra la Mujer (en 
adel111te CEDAW) es el instrumento Internacional más amplo sobre los derechos humanos de 
las m.Jjeres y nii'\as, adoptado en forma unánime J:X)r la Asamblea General de las Naciones Unidas 
en 1979 y ratif<alo por México el 23 de marzo de 1981. 

La CEOAW Identifica las áreas en que ha sido notoria la manttestación de discriminación en 
perjuicio de las mujeres, reconoce que k>s patrones socioculturales de género deben ser 
mod~cados y eiminar aquellos prejuk:los y prácticas que estén basadas en la idea de 
iq>erioridad e inferioridad de tos sexos. 

En 1992, la CEDAW durante su décimo primer periodo de sesiones, en la recomendación 19, 
señala que '1a violencia de género contra la mujer es una forma de discriminación que inhibe 
gravemente la capacidad de la muJer de gozar de derechos y libenades en pie de igualdad coo 
el hombre" y se hacen una serie de observaciones y recomendaciones concretas, vinculadas 
todas enas, con la aplicabilidad de diversas disposiciones de la Coovenci6n en el combate contra 
la violencia haáa la mujer, independientemente de que este ilstrumento mencione o no de 
manera especffica la violencia. 

En 1995, durante la IV Conferencia Muncial sobre la Mujer, se reconoció que la violencia de 
género contra las mujeres es una violación a los derecros humanos, y en 1998, la Asamblea 
General de Naciones Un~as. aprobó el dorumento denominado "las Estrategias y Med~as 
Prácticas, Modelo para la Elmlnadón de la V~lerda de Género cootra la Mujer', en el campo de 
la prevención del delito y la justicia penal como anexo de la resolución sobre la violencia de género 
contra las mujeres que se adopta año con afio en esta instancia. 

En ese documento se afirma que este tipo de violencia tiene una naturaleza polifacética y, por 
tanto, requiere de diferentes tipos de estrategias para combatirla de manera eficiente. Uno de 

~ 
estos, se refiere al ámbito de la pravenaón del dello. t 
En una declaración política adoptada el 9 de marzo del 2020, en el 64 período de sesiones de la O Comisi/Jn de la Condición Jurídica y Social de la Mujer -la reuni/Jn anual más importante de las 

1 Naciones Urlilas sobre la ~ualdad de género y el empoderamiento de las mujeres-, por los 
Estados Miembros, donde se conmemoró el 25 arwersano de la Cuarta Conferencia Munch~ .-.. i sobre la Mu1er, de Be11mg en 1995, las y los líderes prometieron Intensificar los esfuerzos~~ J l'"~ \1-mple enlar plenamente la Declaración y Plataforma de Acción de Beí11ng, coo;rrada todavía ~ L \ n día la reterencía más V1SK1nana de los derechos de las mu1••~ IV y 
l ~ ~ \~\~~ ,~ t ( ;; 
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El Estado mexicano ratlflcó el 12 noviembre de 1998 la Convención lnteramericana para Prevenir, 
Sancionar y Erradicar la V~lencia contra la Mujer 'Convención de Belém Do Pará" que tutela los 
derechos de las mujeres a una vida libre de violencia. Ésta se refiere a la violencia contra las 
mujeres y se enfoca en proteger su derecho a una wia libre de violencia, misma que insta a los 
Estados parte a tomar medidas especificas o programas y servicios de atención especializada 
para mujeres en situación de violencia. 

la eliminaclón y prevención de todas las formas de vi~ncia contra las mujeres y niñas fue el 
tema prioritario de la 57 sesiln de la Comisión de la Condclón Juridica y Social de la Mujer de 
las Naciones Un~as (ONU) celebrada en 2013. En las cooclu~ones se apeló a gobiernos, 
organismos de la ONU, organizaciones internacionales y regionales, instituciones nacionales de 
deredlos humanos, la sociedad civil, el sector privado, organizaciones de empleadores, 
sirdk:atos, medios de comunicación y demás actores relevcrrtes a participar en una campaña 
coordinada y global que incluyera múltiples estrategias de todos los sectores para prevenir la 
violencia contra las mujeres y niñas, donde entre otras cosas se destacó la necesidad de tratar 
las nom,as socielas, estructuras y prácticas que aumentan las probabólldades de violencia 

En el al\o 2015 varios jefes de Estado y de Gobie~ de distintos países que forman parte de 
Naciones Unidas, se reunieron en la Cumbre de Desarrollo Sostenible y elaboraron la Agenda 
2030 que cootiene los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Los 17 objetivos y las 168 
metas de esta agenda reflejan la voluntad y el oompromlso de las naciones para responder a los 
complejoS desafios sociales, económicos y ambientales, de nuestro tiempo. Destacaroo kls 
pootos quinto y onceavo: 

Quinto: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las niñas 
ya que la igualdad es un deredlo humano y la base para alcanzar la sostenibilidad. Para 
lograr ta igualdad es necesario que mujeres y niñas accedan a la educación, a la atención 
médica, a un trabajo decente y puedan participar en los procesos de toma de decioones 
pollticas y económicas. 

Onceavo: Promover sociedades justas, paclflcas e inclusivas. La paz es fundamental para 
lograr el resto de ODS, sin embargo, la violencla en todas sus manifestaciones sigue 
siendo un problema para personas de todo el mundo. ~ \J. 

En consecuencia y asumiendo los canpromisos internacionales adoptados por el Estado 
mexicano en materia de derechos il.Jmaros de las mu}eres, México cuenta con importantes t Q 

q avances en materia legislativa en la C1JEI se refleja el Interés por mejorar las concflOOfleS de vida 
ele las mujeres y erradicar toda forma de manifestación de violencia contra ellas en todos !os 
ámbi~; tanto públicos como privados, de tal suerte que se cuenta con un marco Jurídico en 1a { _ )( 

~
- -~~-ª--¡, '/¡ )i :~ } j' 

, \"\J ~ C \ ,;f JIº e ' o/1 
\ 1 l\ 'I t '! f '\ 1 ' ~ 

Convención Amen::ana sobre Derechos Humanos 
Convención de los Derechos PoUticos de la Mujer 
Convención lnteramericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la 
Mujer 
Convención sobre la Elimínacíón de Todas las Formas de Discriminación contra~ Mujer 
Declaración de Naciones Unidas sobre k>s Princlpkls Fundam,ntales de Justicia para las 
Víctimas de Delitos y del Abuso de Poder 
Pacto Internacional de Derechos CiViles y Políticos 
Ley del lns1iluto Nacional de las Mujeres 
ley General de Acceso de las Mujeres a una Vi::la Liore de Violencia 
Ley para la lgu~ad entre Mujeres y Hombres 
Ley Federal para Prevenir y Elmína, la Oiscrlmhacíón 
Ley para la Prolección de los derechos de Niñas, Niños y Adolescentes 
Ley para Pre\leniry Sarciooar la Trata de Personas, entre otros 

La Ley General de Alx8so de las Mujeres a una Vida Libre de VK>lencia, tiene por o~eto 
establecer la coordilaclón entre la Federación, las entidades federativas, la Ciudad de México y 
los municipios para prevenir, sancionar y ffladicar la Violencia contra las mujeres, as! como los 
principios y modalidades para garantizar su acceso a una vida libre de violencia que favorezca 
su desarrollo y bienestar conforme a los principios de ~uaidad y de no discriminación, asi como 
para garantizar la democracia, el desarrolk> Integral y sustentable que fortalezca la soberanía y 
el régimen democrático esta~ecidos en la Constitución Política de los Estados Unidos 
Mexicanos 

Esta Ley sei\ala en su artículo tercero que de todas las medidas que de ella deriven garantizarán 
la prevención, la atención, la sanción y la erradicación de todos los tipos de violencia contra las 
mujeres durante su ciclo de vida y para promover su desarrollo integral y su plena participación 
en todas las esferas de la vida. 

En c:onoordancia con kl anterior, en el Estado de Sonora se ruenta con importantes instrumentos 
juricftCOS en correlación con los ordenamientos internacionales y nacionales. 

los ordenamientos jurídicos del Estado de Sonora son los siguientes: 

\ 
Constitución Política d~ Estado Libre y Soberano de Sonora t 
Ley de acceso de las mujeres a una vida libre de violencia para el estado de Sonora 
Ley para la ~ua~ad entre Mujeres y Hombres para el Estado de Sonora 
ley de atención a victimas para el estado de Sonora \ ~ 

Ley de Derechos de kls Pueblos y Comunijades Indígenas de Sonora . & Ley del Instituto Sonorense de las Mujeres 

~:=~=·~;~~:f f ti~ 
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Ley De Los Derechos De Niñas, Niños Y Adolescentes Del Estado De Sonora 
Ley de Prevención y Combate de la Trata de PO!SOnas para el Estado de Sonora 
Ley para Prevenir, Cooilatr y Eliminar Actos de Discriminación del Estado de Sonora 

En lo que respecta al tema de la Prevención de la YK>lenáa contra las Mujeres, la Ley de Acceso 
de las Mujeres a una Vida Ubre de YK>lenda cootempla las facultades y las obligaciones que la 
Administración Pública Estatal y Municipal tiene, ooncemiente a este tema. Entre lo que destaca 
la elaboración y e¡ecución de un Programa Estatal, así como las acciones de coordinación a 
realizar entre los tres riveles de gooemo. 

,~ 
Q t 
, ~ 

~Á~ t ' ri ( ~i1✓ :~ 
1/ 1 ~ ~ \ ' J ~" 

PERSPECTIVA DE GÉNERO: PUNTO DE 

PARTIDA 

Capacitar con perspectiva de género, en rualquier tem/itica relacionada coo la prevención, 
atención y enradicaáón de la violencia; la Igualdad, no discrin~aáón, empoderamiento entre 
otros, requiere que la persona faá6tadora oomprenda y maneje conceptos básicos que se han 
Ido ainstruyendo a través de los años de lucha por los derechos de las mujeres, niñas y 
adolescentes. 

En los párrafos siguientes, se hace una revisión de estos conceptos y categolas que sirven oomo 
herramienta en el anáJISis de las condiciones que enfrentan las roojeres en la actualidad, que 
además deberían servir corno un impulso para la mej:)ra en el ejercicio efectivo de sus derechos. 

El término "género• aparece por primera vez, en las ciencias sociales en 1955, se utiliza para 
descri>ir el conjunto de conductas alriboldas a los hombres y mujeres. Este concepto es el 
resultado de un proceso de construcción social mediante el que sa adjudican simbólicamente 
expectativas y valores que cada cultura atribuye a los hombres y las mujeres. El género es 
diferente del sexo, el primero se construye rulturalmente, mediante el aprendizaje; resultado del 
proceso de formación y socialización; miet1tras que el segundo, corresponde a las diferencias 
biológicas y físicas entre mujeres y hombres. 

La también antropóloga Gayle Ruan en f 975, en su artírulo El tráliOJ de mujeres: no/a sobra la 
8C000/11ÍB poli/lea del sexo, presenta, por p,ímera vez, la idea de que el sexo de las personas es , 
un feoomeno biológico sobre el que las sooedades coostruyen, a partil de categorias y otros [\ 
elementos simbólicos, es decir, propiamente •cutturales", una cierta interpretación. Esa "(\ 
Interpretación se traduce en asignar valores y significados que no existen por sí mismos, da lugar \J' 
a los 'géooros" de las personas. Las intarpretaciones sobre esos ruerpos construyen los géneros. ) 
A esta relaci6n estrecha entre lo blológico y lo rultural, la llama Rubil -sistema sexo-género•. A 
este sistema la autora se refiere a1 •conjunto de disposiciones por el que una sociedad transforma 

la sexuaidad blol6gica en produdos de la - humana, y en el wal se satisfacen esas f 
necesidades transformadas•. g Una vez que rulturalmente se es~a a mujeres y ho<rbres un género, se espera que se 
desenvuelvan soc:larnente a partir de esas reglas, valores, estereotipos o modelos que hacen la 
diferencia entre lo femenino y lo masa.dino. Estos estereotipos abarcan no sólo los roles de J _X género o repertorio de actividades que tendrán que realizarse en caso ele ser hombre o 1 [,' 
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lo anterior es mprescindible realizar este análisis y observar desde la óptica denominada 
pel'Spectiva de género, que es abon:lar un fenómeno social e individual y tener una visión més 
completa de la persona o el grupo en su conducta, caractarlstlcas, emociones, posición de poder 
y roles, entre otras, tener claro al género como una categoría analítica. 

La Ley de Acceso de las Mujeres a una Vda Ubre de Violencia, define la Perspectiva de Género 
corno 111a visión científica, analítica y polltica sobre las mujeres y los hombres. Se propoM 

eli!Tinar las causas da la opresión da género como la desigualdad, la injusticia y la jerarquizadón 
da las persooas basada en el género. Promueve la igualdad entre kls géneros a través de la 
equidad, el adelanto y el bienestar de las mujeres; contnbuye a construir una sociedad en donde 
las mujeres y los hombres tengan el mismo valor, la igualdad de derechos y oporllmidades para 
acceder a los recursos económicos y a la representación pcjltlca y social en kls ámbitos de toma 
da decisiones. 

La igualdad da género parte ~ reconocimiento de que históricamente las mujeres han sklo 
disaiminadas y de que es necesario llevar a cabo ac:cionesque eUmlnen la desigualdad y acorten 
las brechas entre mujeres y hombres en todas las esferas del desarrollo, de manera que se 
sienten las bases pare una efectiva igualdad, tomando en aienta que la desigualdad que de facto 
padecen las mujeres puede agravarse en función de la edad, la raza, la pertenencia élrica, la 
orientacl6n sexual, el nivel sodoeoonómico, la condición de ciscapacklad y et estatus rrigratorlo, 
entre otros. Es un error reairrente que por ~ualdad de género se entienda de lorrna llteral que 
hombres y mujeres deban ser tratados como Jdéntic:os; cuando lo oorrecto es que el acceso a 
oportunidades y el ejercicio de los derechos no dependan del sexo de las persooas. La iguaklad 
de oportunidades debe oodir ~rectamente en el ejercicio efectivo de kls derechos de las mujeres. 

Por otro la<ll, la equidad "trata de aibnr las necesidades e ntereses de personas que son 
difenantes, especialmente de aquellas que es1án en desverlaja, en función de la idea de justicia 
que se tenga y que haya sido socialmente adopiada' (ONU Mujeres, 2015:20). 

Buscar la equidad de Género, requiere que las Instituciones púbffcas y privados impartan tratos 
dWereooados, a fin de corregí desigu- de origen, para alcanzar la Igualdad de derechos, ~ 
de beneficios, de obigaciones y de oportunkladas; como consea,encia, se irán eDrrinando las 
discr'mnaciones. (Candelana, 20: 22) ' 

De acuerdo con la Recomendación General N' 25 del Cornté CEDAW, los Estados Parte, tienen ) 
tres obDgaciooes furr:iamentales para eliminar la discriminación contra las roojeres, las cuales 
trascienden la sirr¡lle obligación jurlcica formal de la gualdad de trato entre mujeres y hombres: {) 

O 1. Garantizar que las mujeres no sean discriminadas directa ni Indirectamente, ni en el ámbito I 'y 
público, ni en ,; pnvado. 

2. :::. "situación;; de las mujeres, adoptando pcjitica: y programas concretos y .-L.__ i 
~ ~ 1 Lfjyp ( ; . ~} K 
, u ),, \ \ l Id\ 

V 

1 

3. Hacer frente a les relaciones prevalecientes entre mujeres y hombres y a la persistencia de 
estereotipos de género que afectan a 1~ primeras, tanto por acciones individuales, como 
por leyes y estrucfuras e instituciones juridicas y sociales. 

Según la CEDAW y su Comité, el in<flCador de la igualdad no está en las pcjilicas, leyes o 
Instituciones creadas para garantizar la Igualdad de trato y de oportunidades, ~no err lo que todas 
esas acciones harr logrado como resultado en el ejercicio electivo y pleno de los dereohos 
humanos de las mujeres y en el Célllbio estructural para la igualdad. 

Por otra parte, los conceptos de "patriarcado' y "ailtura patrtarcar son una herramienta teó!lca y 
analítica que ayuda para -llzar las relaci<n!s de poder asimétr'cas entre mujeres y hombres 
en deter!Tinadas sociedades. 

La cultura patriarcal permea las relaciones de género en el seno de la lamina, a través de la 
d'iSlrlbución y Jerarquización de roles, funciones, atributos, atribuciones y ám~tos de acción. A su 
vez, la dominación masculina se manifiesta en el ámbito púbico. La ailtura patriarcal desarrolla 
e ilstrumenta espacios fislcos y simbólicos para los géneros en donde se producen y reproducerr 
actividades. En ténninos generales, aunque no exclusivos, los espacios públicos han sido 
dominados por los hombres. Además, en su ejercicio de hegernonla, éstos se ~suaizan 
constructores de cultura y civilizack'.>n, y a las mujeres se les ubica preferentemente en espacios 
privados y domésticos, es! corno en roles m:ulados con las reproducciones naturales de les 
personas y los grupos, No significa que las mujeres Cél'ezcan de poder, sino que, en la relación 
social entre los géneros, los signos y prácticas del hombre son hegemónicas e, inciuso, 
opresivas. 

La Orgarrización de las Naciones Unidas, en la Declalación sobre la Eliminación de la Violencia 
de Género contra la Mujer en 1993, reconoce la urgente necesidad de una apicac~ universal a 
la mujer de los derechos y principios relativos a la Igualdad, seguridad, ibertad, integridad y 
d'1gnidad de todos los seres humanos. Para cfism!nuir la violencia de género contra las mu)eres, 
es necesario tratar las causas fundamentales, para reforzar a nivel de población, los factores que 
protegen de la violencia; asi corno tratar aquellos que aumentan les pos,bilkfades de que se 
produzca. 

La ONU define que por'vloteocia contra amuje~ todo acto de violencia basado en la pertenencia l 
al sexo 1em8flno que tenga o pueda tener como resultado un daño o sufrimiento físico, sexual o )­
~ pare la mujer, asl corno las amenazas de tales actos, la coacción o la privación 

arbitraria de la libertad, tanto si se producen en el lrnblto público como el privado. I 
Es un p,oblerna mulicausal que tiene mpacto en cada una de las etapas de vida de las mujeres 
y en todos los espacios donde se relaciona, fimitando con esto su desarrollo psicosocial, 
afectando seriamerie la salud fisica, pslcológíca y sexual, restringiendo el ejercicio pleno de sus } 
derechos. Esta ~oklncia afecta de forma difererte a algunos grupos, ye que sufren múltiples 

formas de dlsaiminacl6n. Estos grupos lncluyenr,mu~ con discapacidad; mujeres de -:-,~- i 4 /j'' 
minorlas ét])icas y reciales o grupos Indígenas; tr ·a sexuales; y mujeres lesbianas, , , ~~ 
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La Ley de lv::,cestJ ele las mujeres a una vida libre de violencia para el Estado de Sonora ervnarca 
las slgu~ntes modaf~ades de la v'<>lenda contra las mujeres: 

Vlo/encJa "' e/ - familiar: Es el acto de poder u ollisión intendonal, clrigldo a domnar, 
someter, controlar o agredir de manera ffstca, verbal, psico66glca, patr1monial, económica y sexual 
a las mujeres, dentro o fuera del domldllo laminar, cuyo agresor lenga o haya tenido relación de 
parentesco por consanguinidad, afincad o civil, de matrimooio, concubinato o mantengan o 
hayan mantenido una relación de hecho. 

V-ro/encía en e/ ámbito /abotll y acolar: Se ejerce por las personas que tienen un vinculo 
laboral o docente o análogo con la víctima, ndependlentemente de la reladón jerárquica, 
consistente en un acto o en una orrisiOn en abuso de poder que daña la autoestima, salud, 
,itegridad, libertad y seguridad de la víctima e impide su desarrollo y atenta contra la igualdad. 

Vio/ene/a en la C<Jmunldad: Son los actos que transgreden derechos fundamentales de las 
mujeres y propician su denigración, discrimilación, marglnac:K>n o exclusión en el i1rT1btto público. 

Vio/ene/a lnstitudonal: Son los actos u omisiones de las personas que teniendo el carécter de 
servidores públicos, en los térmros de las disposiciones relativas de la Constitución Política del 
Estado y de la Ley de Responsabiidades de los Se!vidores Púbicos del Estedo y de los 
Municipios, diseminen o tengan como fin dilatar, obstacuílzar o mpedlr el goce y ejercicio de los 
derechos humanos de las mujeres, asl oomo su acceso al disfrute de políticas públicas destinadas 
a prevenk, atender, investigar, sancionar y erradicar los dnerentes tipos de vk>lencia 

Vlolencla femlnlcida: Es la lamia extrema de violencia de género contra las mujeres, producto 
de la violación de sus derecros humanos, en los ámbitos públioo y privado, oonfonnada por el 
conjunto de conductas misógm que ¡:,.,eden conllevar lmpurldad social y del Estado o 
Municipios y culmnar en oomlcldio y otras fonnas de muerie violenta de mujeres, con 
perturbación social en un territorio determinado o la existencla de un agravio que impida el 
ejercicio plano de los derechos humanos de las mujeres. 

Vio/ene/a Pofltica: Es toda acción u omisión, ncluida la loleranda, basada en elementos de 
género y ejercida dentro de la eslera pública o privada, que tenga por o~eto o resultado limitar, l 
anular o menoscabar el ejerdcio efectivo de los derechos politicos y electorales de una o varias ' 
mujeres, el acceso al pleno ejercicio de las atribuciones l'lherentes a su cargo, lét>or o activilad, ·. 

el libre desarrollo de la función púb6ca, la toma de decisiones, la libertad de orgeniza<:oo, asl ) 
oomo el acceso y ejercicio a las prerrogativas, tratándose de precanddaturas. car<lldaturas, 
funciones o cargos públicos del mismo tipo. Se entenderá que las acciones u omisiones se basan Q 

O en elemertos de género, cuando se dirijan a una mujer por su condición de roojer: le afecten ' 
/ desproporclonadamente o tengan un mpacto dHerendado en ella. 

· Vlolencla ObBlétrica: Se consideran actos de violenda obstétrica, los siguientes: 

11.• El trato deshumarwzado, derigrante, discriminatorio o negligente cuando una mujer solicita 
asesoramiento o requiere atendón durante el embarazo, el parto o el puerperio; 

111.· Alterar el proceso natural del parto de bajo riesgo mediante lécnicas de aceleración o de 
indooclón al trabajo de parto normal, o la ruptura artificial de las membranas oon el sólo motivo 
de aprontar el parto; 

IV.- 8 uso irracional de procectimientos médloos COOlO la episiotomia; 

V.- Practicar el parto por vla oesárea existiendo condiciones para el parto natural; sin obtener el 
consentimiento voluntario, expreso e informado de la mujer; 

VI.- Imponer de manera coercitiva o sln el ronsentimieoto Informado algún método anticonceptivO, 
ya sea temporal o pennanente, especialmente durante la atendón del parto; 

VII.- Negarse a adm~istrar an~ésicos cuando no e~ste i~mento médico para ello; 

VIII.· Obligar a la mujer a parir en una posición en especifico, cuando e~stan los medios lécnicos 
para que lo realk::e en la posidón que ella elija; 

IX.· Obstacuí1Zar sin causa médica justificada el apego precoz del recién nacido con su madre, 
negándole la posl~lidad de cargarlo y amamantarlo Inmediatamente des¡:,.,és de naoer; 

X.- Acosar o presionar psicolOgjcamente o con el manejo del dolor a una mujer en labor de parto 
con el fin de inhibir la libre dedsión de su maternidad o roaccionar para obtener su 
consentimiento; 

XI.· Negarse a proporcionar a la mujer infonnaclón respecto de los procedimientos médicos y 
qlirúrgioos, o manipular la información para obtener su consentimiento; 

También en esta misma ley, yen el Código Penal del Estado, encuadran los siguientes tipos de 
violencia contra las mujeres: 

Vio/encía polcológica. - Es cualquier aclll u omisión que dañe la estabiidad pslool6gica, que ~ 
¡:,.,ede consistir en: negf~enda, abandono, descuido reiterado, oelotipia, insultos, deva~ación, . 
marginación, lnfldeidad, comparaciones destructivas, rechazo, restricción a la autodeterminadón 
y amenazas, las cuales conllevan a la victima a la depresión, al aislamiento, a la devaluación de ~ 
su autoestima e incluso al suicidio. J 
Vialen<;la física. - Es cualquier acto que causa daño no accidental, usando la fuerza física o 
algún tipo de arma u objelo. 

Violencia patrimonial.- Es cualquier acto u omisión que afecta la StJpervivencia de la víctima. Se 
manifieste en: la transformación, sustracción, deslruccl6n, retención o distracción de o~etos, 
documentos personales, bienes y valores, derer:h)s patrimoniales o recursos económicos =:~-·~;;:-;/?:.: 
~ 1~ n r·0y ~ 
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VlolMcla """"6mlca.- Es toda acción u omisión del agresor que afecta la supervivencia 
eoonómica de la victima. Se marifiasta a través de imitadones encaminadas a controlar el 
ingreso de sus percepciones econ6micas, asi como la percepción de un salario menor por Igual 
trabajo, dentro de un mismo centro laboral. 

VlolMcla ,exua/.-Es cua~uier aci> que degrada odBJ1a el cuerpo y/o la sexuaidad de la victima 
y que por tanto atenta contra su ibertad, dlgridad e Integridad fisica. Es una expresión de abuso 
de poder que implica la supremacla masculina sobre la mujer, al denigrarla y concebirla COIOO 
objeto. 

VlolMcla digltal.- Soo los actos de acoso, hostigamiento, amenaza, engaño, abuso de 
confianza, vulneración de datos e lntoonación, divulgación y lifusión de textoe, inágenes, audios, 
videos, datos pe!SOnales u otros e~mentos ya saan de naturaleza verd~ra, alterada o ap()c,ifa 
de contenido sexual intimo, CJJB Inciten al odio ylo CJJ• aterien oontra la integridad, la dignidad, 
la intimidad. 

VlolMcla P!ll/ffca.- Se eriiende a quien por cualquier medo~. obstacufice o realice por si 
o a travás de terceros cualquier acci6n u omisión con el árwno de causar dalio flsico, pslcológico, 
sexual, económK:O o de otra llldole, resultado de discriminación por razón de género en contra 
de una o más mujeres que tenga como propósito resbingir, suspender o impedir el ejercicio de 
sus derechos polllkx>electorales o Inducirla u obí,garta a tomar decisiones de la misma \ndole en 
contra de su vo\unlad o de la ley. 

También e~sten en la Hteratura otros tipos de v'<llencia, como la mediática y la simbólica: 

Vlolenc/a medlitica: Es la publicación y/o difusión de mensajes, imágenes, Iconos o signos 
estereotipados a través de cualquier medio de comunlcaci6n, que reproducen dominación, 
desigualdad y discriminación en las relaciones sociales, normalizando asi, la subordinación de 
las mujeres en la sociedad. 

Violencia slmb61/ca: Concepto creado por el soclótogo francés Pierre Bou«ieu, que se utiliza 
para descnbir las formas de violencia no ejercidas directamente meciante la fuerza fisk:a, silo a 
través de la inposición por parte de los sujetos dorrónantes a los sujetos dolfflnados de una ~sión 
del mundo, de los roles sociales de las categonas oognilivas y de las estructuras mentales, \ 
La violencia contra la mujer tiene consecuencias para su salud, consecuencias sociales y 'Q. 
eoon6mlcas; costos para la sociedad, y por úffimo, el impacto de presenciar la violencia, el 'J, i impacto sobre el bienestar, la estabil~ad económica y social, puede oonbibuir a mantener los 

ados de ~olenda y a vo\Ver asta situaci6n un problema lntergeneracoonal (ONU Mijeros, 2015) t 
U-ledo- íl 

~ --·-·-·-· .... ,·-·--· !~ ~,), 
Este tipo de rolenaa se refiere a los actos dañms dingidos contra una persona o un grupo de ~ 
personas y que está basado en dHerencias socialmente adjudicadas (razones de género), 

utiliza pr1oopalmente al refenrse a la violencia contra las mu,eres y las niñas, y SI bien la Viven en , ~' · !J o/f if'~;~-;~·~y 

término también es utilizado al referirse a la vlolencia relacionada ron las normas de género, en 
et caso de las persor,as pertenecientes a la oomunidoo de la diversidoo sexual 

Es Importante reafirmar que las intervenciones sociales se tienen que realizar no solo con el 
eríoque de género señalado anteriormente, sino con enfoque en Derechos Humanos, 
lnteraeccionalldad e lnterculturaíidad. 

El entoque basado en De rectos Humanos es un marco oonceptual dirigido a promover y proteger 
los derechos l"llmanos, en base al marco normativo de los estándares internacionales de 
derechos humanos. Coo et objetivo de oorregir las prácticas discr\mlnatonas que impiden el 
desarrollo. Un enfQCJJe basado en losderedlos l"llmanos también busca reforzar las capacidades 
de los garantes de derechos (normalmente, los goaeroos) de respetar, proteger y garantizar 
estos derechos Éste se centra en los grupos de población que son o~eto de una mayor 
marginación, excklsión y discrinlnaci6n. Este enloque a menudo requiere un análisis de las 
noonas de género, de las diferentes 1oonas de discrinilaci6n y de los desequililms de poder a 
fin de garantizar que las intervenciones lleguen a los segmentos más ma,ginadosde la población. 

la lltersea:ionalidacl es una herramienta pa-a el análisis, que tiene como objetivo entender la 
manera en que diferentes Identidades influyen sobre el acceso que se pueda tener a derechos y 
oporturidades, considerando los oontextos y las e,penenclas individuales, y exponiendo 
diferentes tipos y discriminación que son consecuencia de la coTOOioación de dichas identidades. 
Por ~amplo, el hecho de ser mujer, ad-a 1onll&' parte de un grupo originario y además 
vMr en condici6n de discapacidad. 

El entoque lntercultural se tundarnenta en la heterogeneidad que brinda la diversidad social, 
reiiglosa y cultural, pro-noviendo su veloradón y la Igualdad de derechos en las relaciones 
lnte!culturales. Desde esta perspectiva, se promueve la transformación social ibre de exciuslón, 
discriminación y desigualdades hacia determinadas comunidades consideradas marginadas o en 
slb.lación de vulnerabilidad, desde incidir en las estructuras que vulneran sus derechos humanos. 

MucuUnldad hegemónica Vs Nuevu Muculln-

Candetarla, desarrr,la el tema de las masculin~ooes entendiendo ésta oomo "Todas aquellas ) 
alriluciooes, oomportamientos, vaklres y oonduotas caracteMslicas del honi>re en una sociedad 
deterrninooa. (Candelana 2020, Op.Cil) 

Distingue dos categcrías: La masculinidad hegemónica, y las nuevas masculinidades. 

La primera, tiene que ver con la supremacia atribuida social e históricamente a los hombres. Se 
~ ha concedido una participación más activa en el terreno público, social, laboral, econ6mioo y 
artístico, lo mismo que en la ciencia En contraste, a las mujeres se les ha consignado al ámbito 
privado, la atención del hogar y los cuidados de todos aquellos que en ~ habitan. 
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y cultura. POf ello se enuncia en plural, y entraña un carácter sociocultural en contraposición a la 
idea de la masculinkJad aimo viilidad y rombrla natural caracterizada por el machismo, la 
homofobia, la misoginia y la violencia contra las mujeres.• 

Siguiendo esta noción, las nuevas masa.ilinidades, estarían priVllegiando un entorno de respeto, 
igualdad; un proceso que exhorta a que los hombres se construyan identidades gmes de 
estereotipos y de violencia contra si mismos y contra las roojeres y personas con quienes 
lnteract(lan en la pareja, en las familias, en las escuelas y en los espacios públicos. 

cf c \"i~d 
l ~ i: 1 .i \ J 

\\ 

' 1 

LA COMUNICACIÓN ESTRUCTURADA PARA UNA 

CAPACITACIÓN EFICAZ 

8 acto de oomunicación, es un proceso interpretativo mediante el cual los individuos responden 
y aean mensajes para adaptarse a su entorno y e las personas que los rodean (Feméndez, 
2001 ). Como un ente social, k>s seres hl.manos se oomunican siempre. Desde su nacimiento, 
expresan neoesldades y estados de /rimo. 

Sin embargo, hay u,a a:.municacibn mAs estructurada, planeada, que tiene claro un objetivo 
especifico. Para alcanzarlo, se identifican elementos y estrategias. Se analiza el contexto y se 
cn,an mensajes claros y ~rectos para un público particular. 

En la comunicación planeéKia, ruando se genera una estrategia para com.micar, es porque se 
tiene un objetivo pre~arnente establecoo. Se Identifica lricialmente qué se (1Jiere transmitir y 
para qué hacerlo. En general, se puede ubicar al acto comurvcativo orientado a uno de tres 
objetivos: lnfonnar (transmitir conocimiento); persua<lr (carnt;ar o refoaar aClltudes, creencias o 
comportamientos, y entretener (hacer pesar un rato agradable, como por eje""lo cuando se 
disfruta de un cuento o se escucha el discurso de un cc,nediante). 

Es posible que el propósito Mal de la comurkación sea persuadir, pero pare elb se ter-ia que 
Informar primero, porque el público carece de k>s elementos para tomar de la decisión de 
modificar o mantener ciertas kleas, creencias o acciones. Al capadtar, específicamente en el 
campo de los derechos de las roojeres, es lmprescindi~e ~entificar primero el ~vet de 

conocimiento o experiencia que el público tiene en el tema, y posteriormente apUcar estrategias 
comunicativas que permitan al facilitaooro facilitadora, generar un efecto positivo en la audiencia. 

En este capitulo, se desenonan aspectos útiles al momento de planear y transmitir el mensaje de 
la capacitac:i6fl, que se relacionan con el fenómeno de la comunicaaón hui 

t\ 
) 

Características de la Comunicación Oral // / f v f 
Al momento de establecer un contacto comunicativo con un público, el emi debe considerar la 
Importancia del uso que brinda a las palabras, pero sobre todo el cómo °Hza el lenguaje oral (l 
pare transmitir un mensaje. En el 'como" radica en gran parte, el éxito de a comuricaci6n y el . 
Impacte que se va a tener en el receptor. L ';Fi 
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Coherencia 

Las ideas expresadas deberán tener coherencia, un desarrollo "naturar por asi llamarlo, abordar 
los temas con unasecu3nQa que pennita una mejor comprensión. Ir de lo particular a lo general 
o viceversa. Agotar un tema para contiluar al (J.le sigue y no estar "'Saltando• de un tema a otro 
y de vuelta al anterior. 

Claridad 

>J expresarse. El vocatulario debe ser accesible a las personas con una cultura media. utilizar 
las frases estructuradas de forma correcta (sintaxis) entendb~ para todos los que escuchan. Si 
es imprescindible utilizar palabras técnicas, se recomienda proporcionar de antemano un 
glosario, o explK:ar el s~nificado de lo que se es1á refiriendo. 

Fluidez 

Desarrollo continuo de las ideas, sin pausas demasiado la,gas, sin interrupciones. Expresar las 
ideas y experiencias coo fluidez es una señal de QUe el emisor conoce y domina el tema. No tiene 
dudas. 

Dicción 

Pronunciación correcta de las palabras, con todas sus sllabas y letras. Esto implica hablar de 
fonna clara Articulando C01Tectamente todos los sonidos. 8 no manejar una apropiada dicción, 
puede provocar que ej público no capte el mensaje, que haga demasiado esfuerzo por 
comprender lo que se dice, y que se pierda el interés por escuchar. La fonna de mejorar la dicciOn 
es practicar; leer en voz alta, grabarse y corregir errQfes. Repetir trabalenguas, etcétera. 

Volumen 

Es la intensidad de La voi; la fuerza con la que se emite. Se debe intensificar de acuerdo al tamaño 

~ 
) 

del lugar en que se está hablando, el número y disposici6n de las personas que escuchan. SI 
bien es cierto que es frecuente el acx:eso al uso del micr6forio, en muchas ocasiones ocurren f 
eventualldades como fallas técnicas, o que no se cuente esa herramienta en el lugar donde se 
bnnda la capacitación Es ahí cuando el maneio del volumen de la voz cobra TMS releval'lCla, -·-r, .. ·~·-·-1 , +~ A 

l ?~ .\ f" Jfil 1 "~/ 
' ~~ " \ o/- 1 ~\:/ 

Q 

Tono de Voz 

El tono; es el número de vibraciones de las cuerdas vocales al emitir sooido, lo que da como 
resultado, un tipo de voz que puede ir desde muy agudo, hasta grave. Las personas pueden 
ejercitar, hasta encontrar su tono de voz mas agradable. Cuando se habla de manera extensa 
frente a un púbítc0, es Importante variar el tono, yendo como en una escala musical de lo más 
bap al tono más alto. Una oombinación de tono, volumen y velocidad diferenciado a lo largo de 
la exposición, permite mMtener la atención, hacer más ameno el discurso y enlatizar 8(J.lel1as 
partes del mismo que se quieren resaltar. 

Las Barreras de la Comunicación 
El hecho de construir oonocimiento de manera cmaborativa implica comunicación. Es muy 
importante considerar que el intercambio de man.sajes se da en varias vías, y en ambos sentidos: 
de Ida y vuelta (retroalimentación). El fenómeno, al ser de naturaleza social no está exento de 
fallas. Tones (2021) señala que, en ta com.micaciOn Interpersonal,• ... una cosa es lo que yo 
pienso, lo que quiero decir y lo que finalmente digo .. . lo que el otro esrucha, lo que entiende y lo 
que respor<le .. .". De tal manera que ~ saldo siempre serla una pérdida de 'tid~idad" en ~ 
trayecto del mensaje, desde que es estructurado en la mente de quien emite, hasta qoe se asimila 
por elna receptora y se emite una respuesta. 

De lo anterior, se puede señalar que existen barreras en la comunicación que se han estudiado 
y clasificado en diferentes categorías. No se p1'81ende presentar un análisis exhaustivo al 
respecto. No obstante, si señalar que las interrupciones o barreras• pueden Identificarse desde 
el momento en que se piensa y envia el mensaje (en el comunicador) debickl entre otras cosas a 
la improvisación o falta de conocimiento, factores emocionales como el nerviosismo; una actitud ~ 
no favorable al púb:ico o al tema; o hasta malestar fisico que le impide transmitir de manera 
efectiva ; 

En cootreste, la persora que recibe irócialmente el mensaje (conocida oomo receptor/receptora) ) 
también tiene elementos que pueden resultar en una barrera Por ejem?(), una actitud negativa 
hacia al tema, la ocasión o quien le está comunicando. Una enfennedad o malestar físico que le 
impide concentrarse o poner atención, o simplemente por semántica (que no comprenda algún 

ténnino o idea). t 
Por último, las barreras de la comunicación pueden encontrarse en el medio ambiente que rodea 
a la misma. Pueden ser barreras técnicas, como la falla en un proyector, miaófono, altavoz o red 
de Interne~ pero tam~éo ambientalesoonno poca iluml-. demasiado calor o demasiado frío, 

o que el evenlo de comumc:a.ción se realice en un lugar con~ e · o ruklo Po< ejemplo, en /"\ 1 ~-=--¡-;~-.. m•-r-'Y. ~ 
q t*~~:J ~J 
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El entorno en la comunicación 

8 enloroo, comprende todos los elemen1Ds o factores que rodean a la comunicación. Mucho 
depende de la audiencia en si, qué tan numerosa es, el estado anímico de los y las palticipantes, 
así como las expectativas. Es importante considerer la información cullural acerca del p(¡blkxl 
objetivo; misma CJl6 se compone por la le~ua materna de la persona, los nitos, ~ folijore, las 
normas sociales y la ideologla prevaleciente en su contexto (Femandez, 2001 :27), EslO con la 
lnaidad de elaborar mensajes que puedan generar el impacto deseado en la audiencia 
85p8Clflca. 

Existen civersos q:>os de contextos, pero para efectos de este documento, es necesario enfocarse 
en el semántioo y el cultural. El pmlero, se refiere a que una misma palabra o expresión puede 
contener infinkiad de significados. Por ejemplo, la palabra banco se puede usar péW'8 referirse a 
la institución bancaria, pero también a cierto tipo de asienlO. Hay que considerar también las 
imp[icaciones qoe cierta palabra o expresiOn tiene para las y los düerentes receptores. Por 
ejemplo, el sol, es un astro, pero para algunas personas puede evocar al calor, al ardor de la piel, 
a la playa, algo desagr- o, al corlraoo, un sentimienlD de confort. 

OJOOOO se habla de informacl6n a1ltural lila de las variables que la componen es el lenguaje, se 
¡,Jeden identificar expresiones y "modisroos" propios de la reglón. Fonmas de hablar especifico. 
Por ejemplo, la palabra 'bato' en Sonora se refiere a un muchacho, pero en la Cd. de Méxkxl se 
utiüza el térmÍ'lO "Chavo' (Foumier, 2004). Se tiene que poner especial atención eo que las 
palabras utilizadas sean comprensi>les pera todo el audito<io. Esto aplica también para los 
tecnicismos, o al referirse a instituciones especificas que no por regla todo el mundo reconoce 
(Por ejemplo, M,1, ISM, Har:ier<la, etcétera). 

El lenguaje situBOOnal, es uno de los factores del enlamo. No sólo se refiere a las palabras que 
se van a emplear para comt11icar de acuerdo a las persooas a las que se orienta el mensaje 
(profesionistas, padres de familia, jóvene~ etcétera); siro también se deben elegir los canales, o 
medios más eficaces de acuerdo al tipo de públkxl. (Foumler, Op Cit: 46) 

~\ 

) Q 
La Comunicación No Verbal r ' 
Como se mencionó al principio del capitulo, la comunicaci6fl humana es omnipresente. Por lo 
mismo, se lleva a cabo aún sin la presencia de las palabras. Más allá de lo que se dice, el impacto 
del mensaje es aún mas fuerte en relacl6n al amt;ente no verbal que lo rodea. 8 campo al CJl6 ,)., =~-·-:··;~--~rj o/t ~" 

~ t \ 1J ~ J 

Sénchez (2009) ofrece una clasificación puntual de la colllJricadón no vert>al. 

l'lralenguaje se refiere a lodo lo que se lransmlte a través de la voz que no son palabras. 
En especifico, se trata de ruaiidades flsicas de sonido, como el IOno o el imbre; sonidos 
emocionales como el llanto, la risa, una exclamaclón de susto, un bostezo, etcétera; y, 
por úrumo, expresiones parecidas a las palabras, como las interjecciones ¡Oh!, ¡Ahl O 
bien las onomalOpeyas: n~, Glu glu ... entre otras. 
KiMtlca, es un aspecto de la comunicación no verbal que se relaciona con los mensajes 
que se transmtten a través de cuel'JXI, el movimienkl o el uso del espacio. Gestos faciales 
o corporales, como levanlar la ceja, abrir exageradamente los ojos, levanlar los brazos y 
agilarfos, etcétera. En el campo de la Klnésica también se clasifican las formas en que 
las peraones se mueven: para caminar, si lo hacen ráp~o, lenfo, enoorvados .... cómo 
abordan un lransporte; en todos los casos comunican algo. lguamente forman parte de 
la kilésica las posiciones eSlálicas: manera de sentarse; si con las piernas abiertas, 
cruzadas ... si suben los pies en la mesa ... la manera en que se paran frente a un público, 
si cruzan las manos al frente o atrás, si las descansan a los costados del cueqx,. Todas 
son fonnas de expresar sin palabras. Un estado de miímo, una postura de interés, de 
respeto, de apatía, de enfado, de prisa ... entre muchos otros mensajes. 
La proúmlca se relaciona con el uso del espacio. Por ejemplo, la proxémica social es el 
uso del espacio que las personas hacen entre ellas cuando se relacionan, por ejemplo, al 
util~ar el transporte público, o la dlstarcia que guarden en una escalera eléctrica. Las 
interacciones entre los individuos se clasifican según la distancia que guardan entre ellos, 
en intimas, personales (como al conversar), social y pública (un orador frente a un 
p(¡bílco). En slntes~, el uso del espacio y la distancia entre las peraonas, envla mensajes 
sin necesidad de expresar palabras. 
Una úruma modalidad de COITlJnicaci6n no verbal es ~ cron6mlca: uso que se hace del 
ti~. SI se es puntual o no, el ti~ que se dedica a: saludar, despedirse, conversar, 
o dar un abrazo, estrechar la mano, entre otras. Estos son mensajes que refuerzan o 
contradicen lo expresado por la voz. 

En un laller, el o~ facililadora han de ser mellOJlosos en los mensajes que se transmnen a través ) 
del cuerpo, la voz o~ uso del espacio. Cuando se enfrerta al público hay que hacerlo de manera 
céida. pero sin transgredir el espacio vital. Se tiene que ver directamente a los ops cuando se 

t 

habla y mantener un gesto de interés cuando se escucha. La com.micación no verbal, refuerza 
los mensajes qoe se transmnen con palabras, pero larn~én puede ser una barrera, cuaroo lo 
que ee expresa es contrario a lo dicho de forma verbal. Por ejemplo, si se señala que ago es muy 
importante pero el IOno de voz es cansado o aburrido, enlOnces el p(¡btico puede pensar que al 
decir -muy importante• se hizo a tono de bur1a o sarcasmo. f 
=1~·~~;;:r i 1~ 
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en 1os Instructores e in.structoras, se recomienda oonsullar el video: Ejercicios de expresión 
CorporaP. 

El Aprendizaje y la Capacitación 

El aprendizaje es el proceso medante el cual se obtienen nuevos conodmentos, hal>lidades, 
destrezas, conductas y valores derivado de la infonnaclón obtenida como resultado del estudio, 
experiencia y la observación. A partir de varias perapectivas se anal~• este proceso y se aean 
varias teorías de aprenázaje. 

El aeamiento de la pers0/\alidad y la educación están relacionados con el aprendizaje lllmano, 
el principal o~etivo es lomentar el desarrollo de habilklades y competencias en la/et aprerdiz 
para realización de dtterentes actividades. En especlfloo, con el fin de poder ger,rar un perfil 
adecuado que le permita desarrollarse en determinada área de trabajo, a partir de la motivación 
que obtenga la persona estudiante gooerará un aprendizaje signfficalivo. 

Para Ausubel (Cit. por Contreras, 2016) el aprerxfizaje ~gnfficalivo es un proceso que consista 
en relacionar el nuevo conocimiento o una nueva información a la estructura c:ogiítiva que ya 
tiene el o la aprendz, la Incorpora en sus propios términos, con base en la experiencia previa 
No memorizada., sino adaptada a su ootomo. Las ideas, conocimientos y conceptos que ya tiene 
quien se somete al proceso de aprender, Interactúan con lo nuevo para darle un sentido y una 
utilidad en su cotidianeidad. 

B cerebro se compone de dos hemisferios y aunque estan comunicados entre si, cada uno se 
enfoca y responde en dtterentes habiidades y aprendizajes para procesar la infonnación. El 
hemisferio ~quierdo es IOgloo, critico, analítico, secuencial, planificador y realista. El hemisferio 
derecho es intuitivo, expresivo, musical, empálico, espiritual e imaginativo; para que el proceso ) 
del aprendizaje se pueda dar los hemisferios trabajen en conjunto procesando la Información que 
logren percibir a través de tres canales: 

q 
i 

~ •~;, 

l 

- Visual: Las personas visuales, requieren ver imágenes atractivas y que se les hablen 
con palabras fáciles de entender. Aprenden viendo la klformación como: leyendo, 
~endo Imágenes o diagramas, tam~én acostumbren a tomar notas para tener algo 
que leer; llenen más facilidad para absorber graneles cantidades de información. Entre 
otras características ponen mucha atenci6n en los detalles. 

~ 

faci litar su aprendizaje. Aprenden escuchanoo, es decir recibiendo expicaciones 
oralmente o bien expllcánoole a otros, para ellos es más fácil recordar ideas. Prefieren 
las clases presenciales, audlOS, leen en voz alta y prefieren estudiar en S11encio para 
no distraerae, se les difirulta relacionar conceptos de forma abstracta 

- Kinestésico: Necesita actividades flslcas y practicar lo que esta aprerxfiendo, una 
buena forma de facilitar su aprencfuaje es a través de rotes, joogos, modelos, gráficas 
o representaciones. CuaOOo aprenden utilizan todos sus sentidos, les gusta tocar, 
ottatear y sentir, también son expresivos, espontáreos y se aburren con facilidad. 

Es importante que tome en cuenta cuáles son los tres canales de aprerxfaaje, ya que de esta 
fonnase mide el Impacto que tendrá la información que se transmite. Tome en cuenta que el uso 
de los recursos didácticos y atractivos favorece la adquisición de conocimientos, su objetivo es 
utlfizar elementos gráficos para la eXp:JSición de la infonnación. 

El pedagogo Edgar Dale desanolló un modelo que explica cuáfes son los métodos más o menos 
efectivos para el aprendizaje. Este modelo representa una pirámide o cono de experiencias en 
el que los pisos corresponden a civersos métodos de aprendizaje, según los resultados del 
estudio en la base se encuentren los más eficaces y participativos y en la cúspide los menos 
eficaces y abstractos (Rodríguez, 2016). Esta teorla parece apropiada para identtticar el tipo de 
actividaes más viables para que el aprarxfizaje sea más sgnfficativo. Lo anterior, considerando 
las características propias de las personas a capacitar, el entamo y los recursos disponlbles. 

Flgura1 
Coro d~ Apreodi,aje de Dale 
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Tipos de Eventos de Capacitación 
No es poco común que cuando se hace referencia a un encuentro de capadtadón, se refiera a 
éste de manera indistinta corno un curso, taller, conferencia, charla, etcétera Gada lf10 de esos 
eventos, tiene características partia.Jlares que conviene revisar, para poder hacer uso de ellos de 
acuerdo a los objetivos que se persigan, ~ cis¡,onibilidad de tiempo y recursos para Uevarlos a 
cabo. 

La exposicioo 

Una exposición oral se refiere al eierdcio comunicativo en el rual una persona habla frente a un 
l>Jbico con el propósito esencial de brensrritirias conocimiento, o lnfonmación relevante de un 
tema en especifico del cual el orador es experto. /,J final hay preguntas por parte del i>Jblico y se 
hace una retroalimentación. Esta modaldad de expresión es más romún en la política y el ~mbito 
académico. 

El Simposia 

Es una reunión donde cientificos. o expertos comparten con el públioo los resultados de una 
Investigación empírica respecto a un tema de interés en común. Hay un moderador y cada 
participante dispone de tiempo para explicar de forma detallada su lrabajo, así mismo, cuenta 
con espacio para que el público realice preguntas. A diferencia del panel o la mesa reoonda, en \ 
el simposio las participaciones están basadas en evidencias recdectadas meciante un método 
científico y no sólo son o?niones o puntos de vista personales. · 

~=.:=tema que tienen puntos de vista o ideas cootradiclo!ias respecto a éste. 1 Q 
Generalmente se discute frente al públioo y con la presencia de un moderador. Hay una fase de 

exposición donde cada participante argumenta su pun10 de vista y posteriormente una de 

preguntas del público. Lo que lo convierte en un foro. tI ] f, 
El~ne/ . ~ ➔ 
Se trata de una reurlón de expertos sobre un tema, que comparte punto de vista, . ~ 
experie · o conocimiento acerca del mismo. Puede ser de carácter rivack>, o frente a un 

• .;:z._, ___ ~'"-·•·~--- 1/f /. 
47\ \~1] ~ V 

postUra neutral respecto al tema que se d~t, o comparte. Ejemplo de ésta tipo de ejercicio de 
comuricaclón aon los programas deportivos donde aparecen varios comentaristas. 

E/Congreso 

Es un evento ITkJY amplio, que se desarrolla alrededor de un tema de Interés. Éste se aborda 
desde múltiples perspectivas. Los expertos en el tema ofrecen conocimientos y experiencias en 
tomo al mismo, a pa,tir de su C1011po de actividad. El Congreao puede tener una duración de 
varios días, y se desarrollan múltiples mesas de trabajo, cooferenclas o presentaciones de 
manera paralela De modo tal que los y las asistentes, eligen su propio programa de acuerdo a 
las ac:timades disponibles. Las personas que acuden al congreso como pct,lico, sienten afinidad 
o nterés por el tema central del mismo. 

E/Talle, 

Candela Et al (2003:33) descrlben al taller como • ... un espacio de construcción co~va que 
combina teoria y práctica alradedor de un tema, aprovechando la experiencia de los y las 
participantes y sus necesidades de capacltaci6n". En este caso la riqueza del taller ra~tea en que 
ee alcanzan competencias que pueden transformar a la persona a partir del ilte,camblo de ideas 
y experiencias con otros/otras participantes, en un medio ambiente de respeto, bajo la gula de un 
facilitador o facilitadora. El taller puede durar una o dos jornadas, con espacios para el trabajo 
colaborativo, la exposición, la oonvivencla. el ambo a oonckJsiones y retroalimentación. 

La charla 

Más intonnal, retajada y no estructurada que una ronferencia, la charla se centra en la experiencia 
de vida de un personaje de Interés para el i>Jbico. Por ejemplo, un astronauta que comparte 
anécdotas de su viaje espacial, o un rerombrado escritor hablando sobre su trayecloria por la 
literallJra. No es necesario el apoyo visual, y hay una mayor interacci6n con el la audiencia, 
haciendo espacio para preguntas y respuestas. 

El CcnVBISatolio 

~ 
) 

Se trata de una reunión de personas oooocedoras acerca de un tema o personaje que tienen una ¡ 
oonversación ron u, tema pactado con Elltelaclón. Hay un moderador que presenta tres 
cuestionamientos acerca del asunte prircipal a un participante, y una vez que lo ha resuelto, se ~ 
pasa m voz a otro de los integrantes del conversatorto. Con frecuencia se da la palabra al piJb6co, 

~·~--;~~;-;~~ ,f i Ji 
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La Conferoncia o exposición 

Es la presentaoon de un tema de interés por un experto. En un tiempo breve (de 40 a 50 minutos) 
el exporte expone ~ más relevar<e del tema a desarrollar. Aporta muchos conocim~ntos 
importantes acerca del misn-o. AJ final, se deja una breve porción de t~mpo para preguntas y 
oomentarios por parto de ~ asistentes. Hay un moderador, cuyo papel se limita a presentar al 
experto y posteriormentB mediar entre éste y el público. 

) 

~ 

Desarrollo de Talleres 
de Capacitación con 

Perspectiva de Género 

~ 
Q r q f ) 

'J , ' f~ ~} )· ry 1 ~~ 
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PRIMERA FASE: LA PREPARACIÓN 

q 

ryi 

Generales 

Específicas 

) 

Estructurado! --
M~ Ticnlru Recursos 

~ ~ 
~ Q 

r 

,, ~ }~t~ 
\1 Jf i ~V 

Planeaclón y Logística 

La p<lmera fase planeaclón y logística hace referencia a la preparación del evento de 
capacitacf6n, antes del misrro, cu ardo se debe reaflzar la reooleccfón de Información y de activos 
necesarios que son irdlspensal>es para el proceso de capacitar. 

La planeaci6n está oonformada de varias elapaS, la pnmera oonsiste en la deteminación del área 
a analizar y la selecclón de las/los participantes. En esta etapa se elabora un istado de la 
población objetivo, las características de las personas a capacilar. Se pretende oonocer la edad, 
escolaridad, sexo, género, oontexto soclocultural, oontexto institucional u organizacional y 
experiencia entre otros para adecuar el oontenido del programa, seleccionar las técnicas de 
ínstrucclonales' y el materlal didáctico'. 

Una vez recabada la Información básica: 

- Número de las/los participantes a capacitar. 
- Caracterlstlcas de los participantes 

Edad 
Escolaridad 
Experiencia 
Sexo 
Género 
Aula adsaipciOn étnica 
Contexto sociocullural 
Contexto insti1uclonal u orgarizacional 
Sector (rural o urbano) 
Creencias 
Estrato socioeconómioo 

- Metodologla didáctica 
- Recursos didácticos \ 

' 
A partir de los datos obtenidos, es posible elaborar el programa de capacitación, el oual requiere 
una secuencia y organización a través de su desarrolk> mediante los siguientes elementos: 
objetivos, temario, estructura de contenidos, duración actividades de instrucción, ser· de 
recursos, modaüdad (presencial, v'ftual o mixta), secuencial, evaluación y bi~íografl ~ demás 
es necesaria la utiización del lenguaje Incluyente. \\ ., 

-....,..,,_ __ ,..,,_...., .. _ ... ,.,...:t~bEo- l ~ 
elc:ori,lrmdepuossecwr.;lalas(Jalncbncómotwsydil¡;rla.-..ftanza. 

Mm'laldkl6d!co: Elelcorjurwodell'llldblmalerialesquernedlnylaállllnelprocesodeensenanzay aprlf'dzaje,puán V 
.... nst:osoWlJlla&.Tilnenccrnoobialivodesparlll'elintnsdequar1811111Enal&Wtadt.n,lomldo-,cuenlallls , _ ..... _,,,..., __ ,. ___ u,,x,r----·r (, '¡. rx 1% . t~ 
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La redacción de los objetivos 

És1a debe ser especifica, relevante, clara, dado a que se deoomina el fin al que se desea llegar 
o la meta que se pretender alcanzar. Es Importante responder las siguientes preguntas ¿Qué 
quieres oonseguir en bJ área focal? ¿Expresa el fin que pretende alcanzarse? ¿POJ qué es 
relevMte en tu institución, organización o comunidad? 

Un objetivo define el tipo de comportamiento esperado, en términos de corK>Cimientos, 
habilidades o actitudes, (Jle las/los participantes deberfln alcanzar, al finalizar el proceso de 
aprendizaje (Secretarla del Trabajo y Previción Social). 

F!j\Jra2 
Caracteñstcas de los Ojetivos 

Tol1lilltld1C€SCIJUC, Fundarnen"6<1el1~. 

Los objetivos dentro del proceso de capacitaci6n son importantes porque si no están claramente 
definidos se carece de bases sóidas para seleccionar o preparar materlales didácticos, el 
contenido temático o las técnicas de instrucdón. También se puede evaluar o determinar el éxito 
del proceso enseñanza coo el establecimiento de objetivos, por qué a su vez comunican a ~ 

~ 
peraonal involucrado en el programa de capacitación la mondón de éste. "'.)' 

~ Es Importante dentro de los objetivos, utilizar aquellos verbos que permitan expresar mayor 

~ 
prea~ón 10 que se quiere k>grar, para que el personal taallador y la&1os participantes gren ñ¡ar t 
cuál es el conoam1ento o habilidad a desarrollar en el proceso de capa · n P ~ 

se proporciona un cuadro comparativo con verbos factities de utilizar, de 

~- r 

lX['t~==:=-~~:1--·r, 7 ;n 
// \'U ~ ~ 

~ 

del psicólogo Benjarnln Bloom y su equipo de trabajo encontró tres áreas para clasificar cualquier 
objellvo de aprend~aje: cognoscitivo, psicomotor y afectivo. 

Al elaborar objetivos ele aprendizaje, la persona instructora debe examinar las veces que sea 
necesario el rivel de dificultad para lograr el proceso de enseñanza- aprendizaje. La taxonomía 
de los objetivos se fundamenta en que para eJcanzar las metas slluadas en la parte superior de 
la jerarq.iia es necesario el previo logro de las metas de la parte Inferior. 

Figura3 
Vert>os para objetivos de aprendlZBje. 

Verbal ambiguos que Vertios especfflco1, que 
detonan generalldld an los llevan a acciorm concreta~ 

saberes {rvcom-111) 
{nor•cc>111a1dablol) 

Sabor Lisiar 
Car,¡ronde! Esabr 
Ccmcer -E- -., 
Apedar Vorilicar 
~ Consbw 
lleor Asocia' - llllerandw 

Fuente: Baborac:mprt1llaa,n basaa lll Tuoncmll d8 81oom. VetMeico 1, Vertlospara obfelvos. 

Estructura del Contenido 
La siguiente etapa dentro de la primera fase planeaci6n y logistica es la estructura del 
contenido. 8 proceso de selección de contenidos parte de un conjunto de etapas prevías como ~ 
la de ldentifica,ión de las fuentes de consulta, la duración del programa, temas y subtemas, 
actividades de instrucción, la definición apropiada a la capacitaci6cr, elaboración del material y la . 
evaluación de los resultados del programa. 

Existen diferentes formatos o cartas descriptivas donde se vacla la informacioo de la estructur:) 
del oontenido dependiendo cada lnstiluc:ión u organlZación que capacita. El principal objellvo es 
poder plasmar todos los elementos que contiene el programa de capacitación y elegir el que más 
se adapte a las rooesklades del evento. 

los elementos esenciales que deben constituir la carta descriptiva son: 

- El rombre del curso, taller o la clase de evento que sea: si será por una ocasión o un 
grupo de cursos 58Cllenciales o recurrentes. 

f~ 
-o-,:-•-"-••~•--'"~1- ~ 
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-Objetivos: El objetivo general del rurso, taller o tiPo de evento de que se trate. 
- Temas y subtemas: La clasificación del temario. 
-Objetivos específicos: El objetivo ir<lMduaJ de cada uM de ~s temas y subtemas. 
-Actividades de instrucción: Abarca actividades a>mo lectura comentada, exposición, 

expticad6n, participación, preguntas y respuestas, cfmmlcas de gruJ)O. 
-Duración en horas; La división del tiempo en horas {cuantos minutos de cada tema, 

dhlamlca, descansos) a,ya suma expresa el total de las horas pre.,;stas para " 
capacitacl6n. 

- Técnicas de lnstrucc:i6n: Expicación, k>ctura, rotalolios, pellculas, grupos de discusiOn. 
- Recursos didáctloos: Linos, apuntes, pizanOn, películas, audios. 
- Eva~acil>n: liPo de nstrumento para evaluar ~ proceso de aprendizaje y la 

capacitaciOn. 
-Bibliografla: La literatura utilizada para la integración de los contenidos. 

Al tener en asenta estos elementos se asegura cumplir oon los objetivos de la capacitaci6n, así 
co,ro J)Oder detallar cada aspecto importante de apnendizaje. Para fines prácticos, se presentan 
algu""ejemptos: 

Rgura 4. Cartad~ FonnaloGeneraJ 

-- 1 -~ 1 .. ----
- -------------· 

r .... , ..... _ --- -·-

T--•- _,_..,_ -11,d_ ... __ ...,_.__ '""'-"'--~· , ......... 1 ·--· ......._ ... oi,....., .....,..._ .... .,..._~ ""'--~-

1 
Fuen1&:TOl!llld:)tl9 Callgiod9Bld1ilrae,Nota: Ellomlll:le,sun~c:onbJINITIIK10S 
bi:úma,.,.adllblln~Y.rullniaalmaTWlll'.l11ianurunacamcillci6n. / 

~ 
\ ~ 

' ~ f; 
ycf ~ 

\v 

~ 
~ 

Rgura5.Carta~ln-

= 

~ 

Ftate:TomadodallSM.EllarnWo~elliiizlclopcrai~Sorcn,18GdalaelilJ!rr•-

F~ura 6. E¡emplo de Carta descrl>tiva 

1 -- -·-··· 1 -- -· ...... ----....... -----·-...... -·---·-~========::..;::;-.::.:. .... 
-· -· 

::="· 1 ==·· 
1:~. =--=--1=·------ --- -·-- ¡..;_ .. _ ·-- ·- _ .. _, __ -·--

............. ,¡ ...... - 1•-

l 
} 

1• 

_, f ~ r-··----t1- 1. r,fi 
!, ~ ) y, cf ~ ~ j r, 

l~ \ j -~ 
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Por otra parte, es crucial responder las siguientes preguntas que nos ayudan al logro del objetivo 
con perspectiva de género y un mayor acercamiento en la correcta elecci6n del contenido, ¿A 
quién se capacita? ¿En qué se capacita? ¿Con quiéMS? ¿Cl.rno? 

Responder a la pregunta ¿a quién se capacita? No es solo identificar 1a población objetivo, si 
no partir de la fonna de aprerdizaje, expectativas y los procesos de socialización diferenciados 
en relación con las clsdplinas o oontexto sodOaJltural en los (Jle se desanolle el tema No basta 
con reelizar una propuesta homogénea o neutra, si no hacer una previa reflexión de la pregunta 
en OJestión, part~ndo del cumplimiento del objetivo de la capacitaci6n ¿Qué competencias de 
entrada tienen en base a las caracteris1icas generales y especificas de las/los partldpantes?, 
¿parten del mismo lugar?, ¿tienen que aprerder las mismas cosas? Es indispensable reconocer 
el aprendizaje previo y oonsiderar las experiencias propias de las/los participantes. 

Concretar los contenidos del programa de capacitación es tomar en cuenta el c:onjunlo de 
conocimiento~ habidades y/o actitudes que Ols/los participantes deben adquirir, oorninar y 
apl'lcar en su vida cotkliana 

¿En qué se va a capacitar'! Unos de los aspectos a con~derar en la seleodón de a,ntenidos 
son los perfles de la población C>qetivo, es decir todas esas características que se recabaron al 
iooo de es1a primera fase, pennite elegir una metodologla de eprerdizaje adecuada para la 
creación de a>ntendos, detenninar el perfil, definir las oompetencias a desanollar, sobre todo 
aquellas utilizadas en la vida ootkfiana de las/los partk:lpantes, las referidas a las ca¡,aciJades y 
habilidades de relaclooatse con su entorno (Programa Fonnujer). 

¿Con qulénel? Haclerdo referencia al desarrollo de los diversos irnbitos y espacios de 
aprendizaje, generando redes de tr~. de apoyo y articulando las intervenciones de la 
capacitación. Por ejemplo, personas lideres comunitarias. 

Por último, ¿cómo? Visualizando las difererx:ias de género a lo largo de la historia en el contexto 
socfocuhuraf, ins1itucional y organwicional especifico para ~entlflcallas, evitarlas y neutralzal1as. 

Metodología didáctica 
t 

~ Dentro del desarrollo de uMcapacitadón, como ya se dijo anteriormente, es necesario considerar 
los siguientes elementos, de forma lal que clcha capacitacl6n pueda generar el impacto deseado 

en las personas que - a ela. 

- El contexto soaocuhuraf, rns1itucional u organrzaaonal a, f 
- La población objetivo 
- Los recursos dispoolbles para la capacltaoión ;:/Q 
- El tiempo d1sporuble 

reo.1rsos económicos (\ - :;:..::.:i.~ tratar que debe cons,derar el auce de enloques, 1 explicará y 1' 

i' f ? ~ X \ f 1 ~vJ 

Existen dnerentes modelos de metodoklgia didáctica que se pueden emplear a"' hora de diseñar 
una capacitación, entre ellas se encuentran las siguientes: 

-ogro participativa 

Es tqUeUa en la cual se construyen colec:üvamente propuestas a los problemas cotidianos. 
supone superar las barreras emocionales y socioculturales. Adicionalmente Posi)llita el 
acercamiento y la generación de confranza entre las personas. 

Su objetivo es oonsiderar lo vivencia! para potenciar el proceso de aprend~aje partir de la 
experiencia 

Una vez que se elige la metodología cidáclica se oomienza a trabajar en la generación de 
documentos y materiales que se vayan a utilizar en la capacitaci6n par las personas participantes 
del programa durante la imparticiOn del curso o taller. Los documentos que se produzcan en la 
etapa de elaboración del material didáctico, deberán Incluir: guias de aprendizaje con perspectiva 
de género, listas de ~stencia, material óKfáctloo, notas para el personal Instructor, hojas de 
tareas y dinámicas de interacción para la real~ación del evento (Instituto s«iorese de las 
Mujeres). 

La metodología participativa toma en cuenta los siguientes pasos: 

1. Parte de la experiencia de las persones. 
2. Genera la reflexlón y teoriza sobre ella. 
3. Lo lleva a implicaciones p,ácticas en la vida de las persones. 
4. Se pretende construir conocimiento a partir de la cotidiarídad 
5. La intención en la metodofogla partldpativa i1corpora instrumentos de irdegación pera 

conocer las realldades y experiencias, problematizar y derribar estereotipos con el fin 
de cambiar las conductas. 

~ 
Esta metodología se caracteriza Por lo siguiente: f/) \ 

1 . Exposición de contenidos. 
() 2. QuieMS facilitan la capacitación tienen un papel directivo. 
~ 3. Las/los participantes un papel pasivo. 

4. Los contenOOS se troosmtten de manera receptiva ~ 

llolodología expositiva 

_} 5. Las fuentes de información no provienen de la experiencia de los sujetos. ·8 6. Se preterde centrar el aprendwije sobre aspectos específicos de una temática que se 
oonsidera relevante. E]errjllo: interesa introducir a la población o~etlvo sobre 1 
conceptos fundamentales de la perapectlvade género Se desarroUa una CBflr 1 

f-t.--~·;-: ,O .1 _\¡Jl 
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Recomer<laba ruando se ruanta con restrlcci6n de tiempo. Por ejemplo, ruando sólo se dopone 
de una o dos horas. 

Metodología lnlenc11va 

Esta me1Ddologia torna en considerad/in lo siguiente elemerlos: 

1 . Se fundamen1a la in1eracci6n entre quien facili1a y lasoos participantes. 
2. Su pmcipaf caracterlstica es el uso del diálogo para abordar un terna 
3. Es necesario generar un dima de confianza, para que las personas se sientan 

motivadas a participar. 
4. Se recomienda organizar pec:J.Jeños grupos, para luego realizar discusiones en 

plenaria con las/los partfcipan1es. 
5. Se rocorrienda elaborar preguntas generadoras' para despertar el interés, localizar el 

tBma y fomentar el ntercamblo de opiniones. 
6. Se produce gran cantida:S de inlonnación que debe ser sistematizada7~ 

7. Se recomienda el empleo de esta metodologlacuando se dispone de una hora y media 
a dos horas. 

8. 

Ejemplo de c6mo ~stematizar la C'"11idad de infonnaci6n de una capacitación. Se pueden Utilizar 
dierentes formatos para organizar tos datos generados en es1a metocfologla. A continuación, se 
podrán revisar la mimJ1a y la nota de campo. 

la minuta es una nota escrtta de los temas tratados en la reunión que merezcan ser considerados; 
como l'errarnienla en el proceso de capacitaci6n pamite plasmar tos aprendizajes significativos 
de ~os participantes. \\ 

.j 
1Son111,»1up-egunlastJ,aalbmulanulleva,1ltndigaei611,,tuc,.MdadaN'.llfflaci6nyreleld6n.AlefabotlflalllfjCJH1ten11r f ~ 

.,0Nll'aquenosell8C8Wflcor.x:inlen'Dlprl'Wllynopueólnrespor,der'910D11unliono.puedehaber'llllldllrespuestas ~ 

alliñ!rro;ant.Habbmenle&'11)1ezan¿Puqu6? ¿Cómo?¿eu.l?Sub'd6n•pl0pCÍll'll~daYiojDlllberese l 
--IVJIYOSaber•. 

1eadd", lainonnllilf1q.ieaedesprandeneoasilllefordlrladaJclasilcadlbljoct.tw1otquedebeneslablacerlepa-aUClf1e ¡~=-;·-;~-~-r~ Y/ 
\~ f \ ~~' 

Q 

F,gtn 7. - de Minutas 

~lod&Misutn 

~ Áhllllle 
DlllOCUCJA, ftDAGOCL\. YPAJI.TICIPACióK COi,It."!iffTilL\: 

''ISIOXES DDDILAESCUELA. YL.l 100\'IISlDAD 
l'r,,,.aol:/!2012000l4l d,ll'rG,,_.ZSñarao,lahrlffl!¡/Jd611 

n= 

hrwu/.~.f:"""'­

"'""' 

[
,_ 

P.WUAl'TES 
e-« 

ACTMDAD· 

.m"l,"TA~ 

AS1ECTOS 'B.ATADOS YDESAllOLLO 

ACUW>OS 

AMSXOS: 

Fuenlla:1"omad;ide laUrwersidad NacionalExpsrbaot21Sr.ónAld"iguol, falacl. 

Las ootas de campo son pequeños extractos de escrituras que sirven para explicar o profundizar 
en temas que surgen en el proceso de Interacción, igualmente pueden contener ideas u 

/J, 
1 ~~ 
: 0 

observacionas de la capacilad6n. 
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F9-1ra 8. ll<xleio de Notas de Can-ex, ~-= ¡\l11111te 
DEMOCRACIA, PEDAGOCiA Y PARDCIPACÓ~ COMl~TIARIA: 

\'ISIO.,u DESDE LA ESCUELA Y LA UNIVERSIDAD 
Proy«to b:20120007◄3 d,1 Programa. d, Estimulo a la .hrwstfgoción 

NOTAS DI CAMPO ~ 

ld.t1ttllcad6a: 
Coatuto dt Accióa: 
FtcU.: Hon: Fmal: 
r .. ,.,.r: 
Prepórilo dt II Nota de Campo: 

Putklpu.tes 

Coateltl: Penoufadlltadora: 

l'R..ieffll"Relatn hrc1pdo.a~ commtuio, y reflu:io■H 

Furda: Ton.do da la UIMl'lidad Nadonal Experimeráll Sin6n Rodrigue&, Fonlcit. 
)~ 

~1 
j 

? 
. ~ 1. ~~ 
~1 f f H 3/v 
1u 1 \,, ~ ~ 

Figura 9. -de Sislematizadóo de Notas de Campo 

~~ í\l1n1lt e 
DL\IOCRACIA, PEDAGOGÍA YPARTICIPACIÓ!i CO~IU!l'ITARIA: 

\'ISIO!iIS DESDE LAISCUILA YLA UNI\'IRSIDAD 
Proy«to N:. 201200743 d,J Pro,rama d, EstiMulo a la lnw11tlgaci6n 

Sirtem.atizadóa de Sotas dt Campo 
Lu1ar 

Ftcba de AdMdad: 

Aatttedeatts: 

ObjeUn: 

Partlcip1otes: 

Dtseripció• Ambiente de la Actmdad: 

Desarrollo 

Acuerdos y compromisos: 

JWluioaes: 

Al.uos ,-.. ---+- foto11rafias) 

~ 
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Técnicas de capacitación 

Hace referencia a las tonnas de aplicar la metodología elegida para brindar una información más 
clara y concisa Las técnk:as son las que utilizará el personal instructor al transmitir sus 
oooocimiefltos oon el propósito de que la información sea asimilada por las/los participantes, 
alcanzando el objetivo de la capacitación. 

Éstas representan instrumentos valiosos para la población ob¡etivo que se capacita, permite la 
oomunicación entre losAas participantes en al proceso, genera una participación aitica y reflexiva, 
un ambiente de cordialidad y compañerismo para aplicar lo aprendido en sus vidas cotidianas. 
Entre las distintas téaticas que son utilizadas en el proceso de capacitación están: 

Claslficaclón de las técnicas de lnltl\Jcción 

Cada una de las técncas que se emplea en la formación, se clasifican de acuerdo a los sentidos 
que se emplean para comunicarse. 

a) Témicas visuales: Se refiere a las técnicas escritas y gráficas. 1.8$ primeras, eq>lean 
material escrito como eje central (rotafollo, mapas entre otros). La principal característica 
es que el producto es el resultado directo de lo que el grupo participante elaboró en función 
de lo que cree, piensa y coooce de un asunto particular. Por su parte las técnicas gri:lficas, 
son aquellas donde todo el material que se realiza contiene símbolos yfo dibujos como 
por ejemplo un mapa, una silueta, un rompecabezas. 

b) Téaiicas auditivas o audiovisuales: La particularidad de esta téaiica es que usa el sonido 
ola mezcla de imágenes y sonidos para plasmar el contenido, son e]emplo de ello los 
vídeos, las canciones. Dichas técnicas posibilitan brindar elementos mayores elementos 
de lnfonnación, con lo que se enriquece el tema abordado. 

e) Téaiicas con actuación: Su caracterlstica p<imo<dial es el empleo del lenguaje y exp,eslón 
corporal. Se representan diversas situaciones de manera de pensar y comportarse: por 
ejemplo, la representación de una historia. 

d) Téa,lcas vivencia.les: Se Cél'actertzan por crear una situación simulada, en la cual las 
personas se enwelven y asumen posturas espontAneas Su finalidad puede ser para nevar 
a cabo un anélisis de una situación determinada: por ejemplo, cuando se le pide a alguien 

)t 
I~ ~-·-r ·~ 4t, n 

¿; ~ rt\1 [f .. 7 # 
~v t 

~ 

q 

T6cnlcn didácticas 

Las lécnicas constituyen procedimientos didácticos que apoyan a nevar a cabo una parte del 
aprerd"1Z8je que se desea obtener. Existe gran variedad de técnicas, la o las que se vayan a 
realizar en la capacitación dependen de la población o~elivo, el tema. el cootexto particular, sexo, 
género, nivel de conocimientos, entre otros tactores que ya se han mencionado anterionnente. A 
c:ontiooación, se mencionan algunas de las técnicas más populares. 

Dinámicas de grupo: Son actividades destinadas al mejor desanolk> de los temas en un proceso 
educativo, a integrar a los y las participantes y lograr conexión con las acck:lnes y objetivos del 
mismo. En el manual se ern;entran varias dinAmlcas que utilizan el cuerpo y sentidos. 

Uuvia de Ideas: Sirve para explorar oonocimientos previos, hacer un levantamiento de opiniones 
o necesidades de un grupo sobre determinada temática. Consiste básicamente, en anotar todas 
las ideas de las y los participootes sobre un tema para luego discutir sobfe las mismas, anaítZa~as 
y, si es necesario, llegar a acuerdos mínimos. 

Figura 10. 8 árbol del Problema , .. ,. 

' •""""""" ~ ~ 
r..-oo,""""""'""' ) 
El árbol del problema: Esta técnica COílSlste en formular una sttuación problema partlcul r, que , _';l 
afecta a un grupo a una comunidad. una vez detectack> ooleclivamente el problema, gráficamente "\.' 
se representa lo que serta el tronco de un arbol. En esta etapa es fundamental hacerse las 
siguientes pregu · ¿OJé está pasar-do? ¿Cómo oos está afectamo? ¿Cómo lo podemos 

-'8 reoolve~ f ~ j ~ 
' t, ~ ~ ~ f 11 • o/J 
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Posteriormente se van definiendo las posibles causas que dan origen al pro~ema. colocándolas 
gráficamente en las ralees del árbol. Previamente es recomendable hacer una lluvia de ideas, 
con el objetivo de enunciar las causas y pcxler priorizarlas en orden de importancia. Cada causa 
que se determine debe tener a su vez un electo. Teniendo en cuenta lo mencionado 
anteriormente, se van enunciando las consecuencias del problema. Éstas se oolocan en la parte 
superior del árbol, es decir gráñ::amente representan las hojas, considerando q.ie cada causa va 
unida a una coosecuencia mediante una flecha. 

la finartdad de esta técnica es tener claridad sobre un l)(Oblema, determinar sus causas y 
consecuencias a fin de encontrar posi~es soluciones. Se presenta el l!rbol del problema ya 
realizado, de manera orientativa. 

Figura 11. Amo! de causas y E-. 

ow....-.-,...-i.111111 ............. ,....... ........ , ......... , ..... - .. -\ 
......... _..... ....... 111 
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Figura 12. 8 arbol de medios y fines 
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8 út>ol de medios y fineo: Es el paso posterior al l!rbol del problema en oonsiste en oonstruir 
un érbol, en rua1 se c:olocarán en términos positivos, tocias la causas y efectos. Dicha información 
marca pautas para solueión de problema espaclfioo. Se trata de colocar en témlinos positivos 
todas las causas y efectos del érbol de problema, a fln de conseguir las solUciones y las acdones 
que se deben poner en práctica para solucionar una problemática especifica. Para fines ~ 

~ prácticos, se proporciona una muestra de ta lécnlca ya aplicada. l\ 

) IJ\ q Charla: Es la exposición mag~lral efectuada por un/a facilitador/a que se da para transmitir ~ 
oonoc:imientos, puede ser acompai'iada de presentaciones, recursos visuales o audiovisuales y J 

\ pequeños ejercicios. El o la lacilitadora deberé decidir el roomenlo y la forma medianle cua~s 
~ 1 recibiré las preguntas de los y las partiápantes. 

Estudloa de casos: Consiste en el análisis y la búsqueda de soluciones conjuntas as· 
tomadas de la viverria real o que se asemejan a la misma Es muy utilizada en pr 
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Actualidad: Problemátlcu de Mujeres. Caso s.-~-.............. ~Cllllllo-Ullllllla ....... dt111uuAIIIQ11t 
_....._ .. ....,...,. ............ 1'Nwn .... ltn16•t•11Rta1.tCONll6Q'.II ... ______ , ____ 11_,. ___ .. __ 

---·------ Dlla0*110C:D•------ cu.o__,, ........ cllfO_llaUQilll1es ,.. • ....., ...... .., ......... 12,_ .. .._....,.._.,. .. ,....,aa_.. 
........................................................... VfiWil tl 
.,. .......... --6 ......... .,... ............. ,IIIIC:Ml. 

.......................... .:.C.._ ..... __ ..... __ ....., 
____ ............ ,.... ... allClldlll 

~ .. ,..... ............................. -.CO'.IIO ...... ~-~, 

fuer'lil:TOOWldadalll.FtdlltlCDlt>ercamericaradelQl'rtulsmm 

Juegos de rolet: Puede usarse por sl misma o para concretizar otras técnicas como ta 
dramatización. Consiste en asignar diferentes roles a los participantes para que sean 
interpratados luego de lo a,al todo el grupo puede refle~onar sobre la situación representada 
Está técnica es muy útil para desarrollar empatla, pues las personas se ponen en lugar de quien 
sufre o vive un conflicto, además potencia conocimientos próximos a la vida real y su aplicación 
a sibJaciones cotidianas. 

Trabajo en grupo: Esta técnica consiste en grupos de máximo de diez personas en los cuales 
los/las participantes deben cumplir con tareas especlficas, de las cuales se debe tener un 
resultado, se utiloan grupos de trabajo para lograr la participación de todas las personas en una 
tarea concreta que no seria posible si se trata de hacer oon el grupo oomp~ID de capacitación. . \ 

Q Sfmulaclón y juego: Se trata de aprender a partir de la acción de los oonteródos y el \·, 
desenvotvimiento de quienes participan ante situaciones simuladas. nene la ventaja que fomenta j 
la i<rteracclón y la participación, entre los y las 
sirve para reconocer, experimentar, reaccionar 

'!½ fl 
0¡1\: J~ 

Figura 13. Rotafolio 

TOl!lldadehepk. 

Rotalollo: Permne traer a colación diferentes problemátk:as 
o situaciones y dejar por escrito las opiniones, creencias e 
ideas que las personas tienen sobre detemiinado asunto, 
situación o problema, así corno los acuerdos y desacuerdos 
de los y las participantes de forma clara, coraeta y o!denada. 
Consiste en oolocar en papeles grandes y ~tras grandes, se 
esalben los acuerdos a los que cada grupo de dscusi6n, negó 
sobre un determinedo asunto. Se emplea para trabajar en 
audiencias en las aiales cada grupo elabora un rotafolio y lo 
presentan en una plenaria. Luego de ta discu~ón en plenaria 
se puede elaborar otro rotafolb que contenga los acuerdos de 
cada grupo, es decir que represente los aa.ieroos colectivos. 

Phillps 66: Es una téalica con la cual se puede conseguir en un tiempo breve. Las Ideas de un 
grupo numeroso, acerca de una problemática particular, prOaJrando la participación de todos y 
todas. Consiste en pedirle a los/las participantes que conformen equipos de 6 personas, cada 
equ~ nombra un moderador cpJe dirija la dscuslón y si lo consideran necesario también 
designan a un relator. Se plantea una pregunta acerca de un tema y se dan 6 minutos para que 
cada eqwpo realice su discusión, en ta que cada ntegrante tiene el derecho de palabra por un 
rrinuto. 

El Sociodrama: Pemiite mostrar elementos para cualquier situación, tomado cerno referencia 
ejemplos de la vida real. Es una actuación en la que usan acciones, gestos y palabras. Su 
realizaaón consta de tres pasos: a) escoger el tema, b) se genera la discusión c) se elabora una 
historia o un argumento, para ello se ordenan todas situaciones y 1as opiniones que se han 
expresado sobre enas. La idea es observar córoo se va actuar frente a determinadas situaciones, 
de acuerdo a como se han ordenado los hechos. Se puntualizan los personajes de ta histooa, 
klego cada persona representa a un personaje, se precisa en qué momento tiene que iltervenir 
cada personaje. 

Q la pantomima: Es una actuación sin palabras, es decir sin hacer uso de la voz para comunicarse. ) \ 
Los mensajes se transmiten coo los gestos y el movimierto del cuerpo. Se caracteriza por 
representar las reacx:iones de las personas en distintas situaciones de la vida cotidiana. w 

~ 
Palabra clave· Es un 8J8fCICIO que permite agrupar y resumr los aspectos más relevantes de 
una idea o tema. El desarrollo consiste en que cada partic,pante o equipo de participantes 

~ (dependerá de la oant~ad) exprese verbalmente o esonba oon una sota palabra, lo que piensa o , ~~~ 
siente acerca del tema que se está tratando Después de realiza una corta reflexión sobre lo que ~ í 

0q~r:-;1¡1J~y:. 
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P\Jede 8fll)learae, JlMI purluallzar los aspedDS hlooamontales de una temálica o para iriciar un 
clagnóStioo del conocmenil que poseen los y las par1iclpa1les acerca del terna a tratar. Puede 
proYOCarse a través de la lectura de un texto, una oonversaci6n, un video, ooa pelirula o una 
e,cposici(>n. 

La rwyuela do la planHicaclón: La linaidad es COOOC8f y orgarízar los pasos a segur para 
raalizar una p-Se trata de dibujar una rayuela en el ¡;so (un avión¡, en cada cuadro 
se escti>e un paso del proceso de plalificaclón sin obedecer ningún orden o jerarquía. El jugador 
o jugadora de turno, debe lanzar un objeto pequel\o (una pelota, una piedra, un pedaZo de papel 
en lonna de bola) al cuadro que considere que debe ser el prtmer paso de la panfficaci6n, 
entonces juega rayuela saHando con un ple y llevando su objeto, regresa otra vez al punto de 
partida tratando de no pisar las lineas de reyuela. 

Una wz que el jugador ha regresado al lricio, la pers,na que <X><l>'lina (quien ha sido designada 
previamente), 1J8!1Unla al grupo si el paso seilaledo es el airreclo. Grupalmente se discute la 
respuesta. en caso de que el jugador o jugadora haya esoogido corractamerle sigue de la nisma 
forma, oon el paso siguiente que considera PIOS9Je en la pl,nficación, si se oquivoc6 ilrea el 
turno otro u otra jugadora. Quien COll"4)lete pm,e<o todos los pasos se declara ganador. 

Es necesario tomar en cuenta otras situack>nes, por ejemplo, si alguien hace trampa, si el objeto 
cae fuera de los cuadro~ enl18 otros. Es recaneooallle jugarlo en equipo y escoger un 
reprasenlante por cada uno de ellos. En esto caso este representante jugará por todos y todas 
las iitegrantes. Qiion <X><l>'lina debe O!lentar y proporcionar las Instrucciones dares, también 
decidir cuándo una jugada es oonecta y lomar -s al respooto. Puede darse el caso que 
exista, diferencies entre la apreciación de la totalidad del grupo y quien ejerce las funciones de 
coorc:Hnación.1 

Una paa todos: La finalidad de este lémica es hacer sentir la importancia del trabajo colectivo 

d) Cuanoo un equipo lilalice el ermado de su paquete, se ~dla la oplróón de los jueces -
obeervadoras ya que fallan partes del paquete y estos afirmaran que no está ~- Es 
importante seilalar que menclonolmerle dos piezas no concuerden oon la figura a armar, sin 
errlJargo, su diseño gráfico es rruy similar al original. 

e) Posteriormente se procede a analizar el significado presente en el dibujo original, por ejemplo, 
si el dibujo es una casa trata de representar el interés del grupo, que podría ser la 
c:onformadón de una cooperativa de vivienda. las y los participantes podrían preguntarse 
¿Por qué hay tres pequeles listintos?, la respuesta podrla S8f que es necesario una 
dislribudón del trabajo y una división de tareas entre ios,1as integranles del grupo u 
organ~ación y si bien es importante el trabajo de cada persona, es importante mantenar 
presente cuál es el objetiw común. Del mi,rno modo podrlan preguntarse ¿Cuá es el sentido 
de las piezas falsas en dos de los paquetos?. La explicacl6n podrla ser que esas piezas falsas 
tíeren la inlención de represertar los obsl.lculos y cificullades que entorpecen el trabajo 
oolectivo y de pe,sooas que pueden inlerlerlr de manera negativa en el desamlllo del trabajo. 

Es fundamental generar i.na dlsaJsi6n y poslerior reflexl6n sobre las edlvldades indlviduales y 
coleolivas, sus ventajas y dficultades. Sa sugiere que la magan a trabajar esté ~nculada oon los 
objetivos del trabajo grupal que se va a -lar en la sesioo. 

Esto me _ , La intención es rinar al grupo y propiciar la conoentración. Sa estructura 

de la siguiente lonna: 

a) Los y las participantes se sientan en el suelo, alguien recuerda alguna cosa en voz alta 

b) Iniciando por la deredla o por la izquierda, el rasto de participantes exprasar/ln en voz alta lo 
que cada uno/Una te hace recoroar eso 

e) Quien tanle més de cuatro segundos en responder sale del ejerooo. Qiien laciUta debe dejer 
muy claras las Instrucciones. y su pertinencia. SU desatr~lo oonsta de cinco pasos: 

a) Sa constituyen tres equipos de dnoo ~tagrantes cada uno, se designan obS8fvadores que l' Esta 1éaica es útil para focaizar al !JUpo en un conteoldo específico, que se desea i'"lnnlclr, ~ 
aduarán corno jueces, quienes deber/In conocer la cinámica. · de ser as! la persona que facilta puede comenzar la roooa, presentando algo vinculado con el ~ . ) q contenido que luego trabajar/In. POf ej8ff"l)lo, si se va a trabajar oon un contenido sobre la) 

b) A cada equipo se le entrega "' paquete Y se le indica que hay que armar "' rompecabezas, , maternidad/paternidad podrfa iriciar con la siguiente fiase 'tecu8fdo cuanoo nació mi hjo" ...• 

rnstrucciOn que debe hacerse de manera rruy enérgica. ya que cada equipo debe """' que t 
su paquete contiene el rompecabezas oon todas las piezas. 

e) Todos los equipos debe<án abrir su paquete y comeozar a armar su rompecabezas. Sales cadena do-Objellvos: Es una tóallca que requiere ejercitar la abstracciOn y la 
Indica que tienen cinco mulos para rum¡,lir oon esa tarea, en el trMscurso de 1a dinámica t ~ 1 asociación de conoeplos Adlcionafllente, permite ana6zar las dlerentes nerpmtadores ~ 
quien coord"na está presionando constantemente con el tiempo. J C\ 8Xisten1es acerca de un tém,no desde las experiencias puntuales de las personas. Los pesos a ~ 

segu, son los siguientes ; .-----·-·---·-¡¡;-
í7¾'Z1~ > t 1 ~ J: ~ -r·¡~ / t 1 l \r; 
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b) En re\JniOn pienarla se le soíicita a los y las asistentes que asocien con otras palabras que para 
ellos o ellas tergM algún tipo de relación; en orden, uno por uno, van diciendo con que la 
relacionan Por ejemplo, se escoge energla, los participantes pueden norrilfar: movimiento, 
calor, trabajo, mecán~a etcétera 

e) Quien facílita (una persona nombrada previamente), toma nota las dstrnas relaciones que los 
y las participantes han dado. Seguidamente se discute por qué han relacionado esa palabra 
con la otra. 8 facilitador o facilitadora puede mostrar, como en el ejemplo anterior. las 
relaciones en el esquema, según la opinDi de quien propone la palabra. 

Luego el grupo discutiré. si se encuenb"a de acuerdo o no con tal presentación. Se sugiere usarla 
al comienzo de una temática para oonocer lo CJJ8 el gru¡xi entiende por determinada palabra, esta 
técnica, puede ser un método eficaz para sistematizar los conocimientos alcanzados, en la 
medida en que le posibilite a los y las parlctpantes apreciar ta relación entre varios temas 
viro.liados entre si. De Igual forma, cuando se termina un tema puede emplearse para resumir o 
S8C8í conclusiones sobre un concepto abordado 

La Reja de Obj811Y01: Tiene como finaJKlad analizar un material escrito, Integrar o ~ntetizar una 
lntonnación de forma grupal. Igualmente, puede contribuir a fomentar las relaciones 
interpersonales y la comunicación ertre los y las integrantes del grupo en la medida en que se 
ejecute un traba)o grupal. MateriaJes: Material impreso (Ya sea un texto, revista, folleto, entre 
otros). 

Pasos a seguir: 

a) Se enumeran del 1 al 3 los y las par1icipantes. 

b) Se reúnen todos los uno, todos los dos, y todos los tres, quedando asi integrados tres equipos. 

e) Cada equipo debe hacer un rasumen de una sesión del material de que se trate (el cual no 
debe ser muy extenso). 

d) Nuevamente se eoomera a cada integrante de cada equipo del 1 al 5, y se vuelve a agrupar 
cada número con sus iguales, formando cinco equipos. ~ 

g) Estas asignaciones pueden diferenciarse según las caracterlsticas del malerial y el interés de 
los y las participantes y la persona que faciita. 

h) Es necesario colocar un tiempo máxime de reaJlzadOn. Esto - ac,,rdarse tomando en 
consideración las características del grupo y los intereses del mismo. 

Discu1i6n: Ésta debe ser guiada por el facifrtador o lacilitedora, qu~n estimulara el trabajo del 
grupo y las reflexiones acerca del tema. Debe ir resumiendo las ideas centrales en la pizarra, 
rotafolio u otro medio para que quede evidencia gráfica para el grupo. Es recomendable usarla 
cuando se aborda un conterido del cual sólo existe un material y no es posible que todos lo 
tengan, por lo que se repanen algunas páginas a cooa equipo. Pemite tratar une de sus aspectos 
centrales o a modo de resumen del misma, permite realizar valoraciones acerca de la obra de 
autores específicos 

Esta técn~ debe trabajarse minuclosoo1ente para evitar que el oorocim~nto quede parcializado 
al elaborar una parte del contenido. 

Variantes: 

1. Se analiza un fotieto, se álstribuye una hoja del mismo a cada integrante del grupo (si no 
~nza una hoja por persona, se puede distriluir por equipos). Cada uno hará resumen de su 
hoja Después expondré de manera resumida su trabajo, iniciando por la hoja número uno 
hasta la úWma. En et cierre se hará una discusión integradora del material, resumiéndolo de 
foona sintética, resaltando las Ideas relevantes. 

2. Se reparte un mismo material para todos los y las participantes. Se les da una instrucción que 
deben seguir. Por ejemplo, que haga un resumen de ta dea pmclpal. El sigu~nte paso seria 
que cada e<JJipo exponga su resumen; utiüzando un canal diferente de la comunicadón, por 
ejemplo, un equipo lo refiere verbalmente, otro lo dramatiza, otro b representa gréficamente, 
otro ro,:>0rahlente sin palabras. 

3. Otra variante oonsiste en repartir un material a los y las participantes oon instrucciones 
distintas: un ecf.lipo debe resumir las ideas centrales, otro debe realizar criticas al aulof, otro 
ponerie otro titulo, etcétera. \ 

e) Cada equipo - s~tetizar el circulo total, es decir, cada integranta de este nuevo equipo 
contribuirá a sintetizar el artiru\o aportando la slntesis que realizó inicialmente de la parte que n f 
te tocó (aqul el taci- retira las hojas del aniculo, la slntesis debe hacerse por los,1as f \! Mlnrnos más allá Objetivo: La linalkfad de esta técnca es ayudar a un grupo a organUarse 
rTiembros del equipo). 1 para ejecutar actividades especW,:as. El Procedmiento de aplicación se~ be a conliiuaci6n. 

ij Un equipo realizara una slntasis de los aspectos positivos, otro de los aspectos negativos, otro '{\ Materiales: Hoja Y lápiz para cada participante. Pizarrón° rotaf~io. ~ 
destacaré tas concesiones fundamentales del autor, otros su aplicación práctica y el úffimc '\ ' Pasos a seguir. ( 
equipo hará un resumen de las reflexiones más importantes planteadas sobre e enal y se . . . . 

' • a~. ' - • ~ h• 1 r \ ·----=-~-••-~ ~- C 
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b) Se integran grupos de cuatro, seis u ocho de acuerdo a la cantidad de participantes, para que 
enlisten y prioricen las respuestas que han surgido. Partiendo de COrláiciones ideales. Por 
ejemplo, podríamos tener un área de atención a '8 violencia de la mujer y la famllia en la 
comunidad; seguridad policial permanentemente, la escuela doble rumo etcétera 

Gada grupo debe Ofganizarse para trabajar en esta fase: nombra a una persona (1.18 coordine, 
misma "'e oontrolarA tiempo establecido y las participaciones. 

Discusión: Se pasa a reurión plenaria donde cada grupo expone su modelo y/o condiciones 
ideales escrito en un rotafolio. Quien coordina debe ir anotando todo lo que hay de común en k>s 
rotafolios. Es necesario destacar en plenaria elementos que pueden faltar, haciendo uso de 
preguntas. A partir de la diSOJ~ón de cada modelo es posible seleccionar uno por ser el que 
aglutine la mayor cantidad de cualidades o por la factib~idad de llevar a cabo, También puede 
realizarse uno colectivamente. Después se diseña un plan de los obstáculos que podrlan ir 
prosenlándose para coocretar la propuesta Esta etapa puede hace,se en grupo o plenaria de 
acuerdo los y las participantes y el tiempo. 

Se describen las actividades a reafll3r: Acciones a llevar a cabo, controles, responsables. 
Seguk:lamente se define cada una de estas acciones. Se puede emplear la siguiente guía: 

1. ¿Oué se va hacer? 
2. ¿Cuándo? 
3. ¿Para qué se va hacer? 
4. ¿Dónde? 
5. ¿Cómo? 
6. Tiempos 
7. ¿Quiénes? 
8. ¿Con qué reairsos se cuenta? 

Utiidad: Esta técnica facilita que el grupo se adiestre en la planfficación de actividades conjuntas. 
VaHéndose de una metcxtologia organizativa reconocer los obstáculos y las áreas ele 
oporturidades. Potencia el empoderamlento y la capacidad de agencia del grupo y la capacidad 
de reaizar proyectos con miras a gestionar por la propia comunidad las posibles soluciones, 
ademAs fomenta el trabajo en equipo, los acuerdos para Uegar a consensos y o~elivos comunes. ~ 

() acerca de un tema permite concretar conclusiones y afirmaciones de manera colectiva 
Puro cuento; la finalkiad de esta técnica es evaluar el domirio que las y los asistentes~ en 

\/ Procedimiento de aplicación: 

Materiales: Papel y l(¡piz. El facilitador o facilitadora selecáooa o diseña un 'CUenlo' o una plática, r. ~ ~ 
2, la cual posee elementos errados acerca del empleo de conceptos o interpretaciones del asunto ~J , D que se ha venido tratando. Posteriormente lo lee lentamente y en voz alta. 

b) Todos y todas las participantes están sentados. Cuando encuentran algo que es no es correcto, · 

se levantan. La persona que faaita pregunta quienes se colocaron de pie por qué creen ~ es 

aron sentados por qué creen que es verdadero ~ ~ 

,• / "ª) \,~1J \ U 

Q 

Varianle: El texto puede imprimirse y darle a cada participante una copia para que vaya 
subrayando los errores. Cada participante escribe lo que considera que está mal. 

Disruslón: Luego se discute lo que se ha subrayado. Ceda persona debe ar¡,,,menlar por qué 
cree q.ie es incorrecto y el resto opina al respecto. Al cierre se obtiene una oordusión general o 
una nueva redacci6n. 

Utildad: Es recomendable utilizar1a al cierre de un tema para robustecer los conocimientos y 
evaluar su compresión. También funciona para incentivar la profundización de un aspecto 
mediante la discusión. 

Discusión de gablnale: Posibilita obtener coocluslones específicas e inmediatas sobre una 
problemAtica particular. Se practica la toma de decisiones desde hechos coocretos. 

Procedimiento de apicaclón: Esta técnica se basa en ejemplificar una reunión al modo de un 
grupo directivo o de ministros (Gabinele). 

Pasos a seguir: 

a) Se prepara previamente un escrito en el cual se foITOOla el problema Por ejemplo, se presenta 
el caso de un grupo de chicas adolescentes con problemas de acceso edocatiw, rezago y 
deserción escolar. Están ubicadas en sectores rurales, no está presente el apoyo famUlar, el 
nivel socloeconómico del grupo famiiar es precario y no logra cubrir las necesidades bAsicas, 
el nivel educativo también es bap. El ejercicio tiene oomo objetivo darle solución a esa 
problemática en la medida de las posibilidadea 

Como situación, se debe tratar de darle solución a este problema en la meálda de las 
~ilidades del 'gabinete". 

b) Se da al conJunlo de participenles el escri1o. Se establece un tiempo para que pueda 
investigar, analizar y ciscutlr. Se sugiere que sea entre media hora a una hora, según la 
complejidad del lema que se está abordando. 

e) En la sesión del gabinete, un participante nombrado o nombrada por el grupo o por quien facfflla 
senl el 'presidente' o 'p<e~enta' del gabmele senl quien diriginl la sesión. Tarrbién se 
designa a un secretario que escri>irá los acuerdos. 

d) Al comenzar la reunión quien está dirigiendo exp:me los diferentes elementos que oonsidera 
adecuado disrutir, y da su opinión acerca de las posibles soluciones que encuentran para el 
problema. 

e) Postsrtormenta las demás personas emhen su opinión sobre el problema y la propuesta de 

solución e,poesta por el ' presldenle o 'p<-nta" del gabinete. 

~ 

r~ 
o Se ~a una discusión general, elva considerando la infonnación suministrada y las r 

~ 
o~mones expresadas. (1; 

g) Las opiniones deben estar fundame ' n la información precisa que se ha recogid~ e y . 
. ~ f ? j) ~ \ \ \ ). Jf, ~ 52 V . ~

empopara cada partió ·n y para la diSQJslón general. • , 1 

' '5 LV/ j (i /J ~ 
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h) Acabado el debate, se procede a la redacción de k>s acuerdos y decisiones tomadas, que las 
anota el secretario previamente designado. 

Utilidad: Esta lémica puede resultar muy enriquecedora aiando se trabaja con un grupo que se 
desea c.-ientar. B tema-problema se plantea para discutir se hace con variosdlas de antelación, 
de forma tal que quienes participen, hagan la tarea de investigar y contactar a actores clave 
(personas expertas en el tema, líderes o lideresas oomunitarios, activistas entre otros). Se puede 
usar para comenzar el estudio de un tema o para profundizar en el mismo. Se puede emplear en 
grupos de personas que se reúnen para tomar decisiones de trabajo (juntas directivas, reuniones 
de jefes de departamento, reuniones de departamento, directores, y profesores, entre otros), 
sirviendo como oorramlenta de trabajo en la condición del grupo, debido a que brinda la opción 
de desarrollar una reflexión y una participación más activa de los y las participantes. 

Sugerencias: Quien fa~ita. debe tener en cuenta, hasta dónde es factible profundizar en el tema 
o qué tipo de soluciones se han propuesto a alcanzar. Debe entonces CX>f"6iderar: 8 objetivo 
especifico para el cual se utiliza esta técnica Tlempo requerido. Nivel de informaciOn que tiene 
el grupo sobre el tema. Nivel de decisión que tiene el grupo, Es oonveniente que el facilitador 
participe de la reunión jugando el papel de 'lntenogador' para que los participantes 
verdaderamente sustenten sus opiniones, o para plantear elementos relevantes que no afloren 
naturalmente en la discusión. 

Jurado 13: Objetivo: Anallzar y sostener detenninados problemas. 

Prooodlmiento de aplicación: 

Materiales: Papeles. El •Jurado 13" usa los mismos roles que el jurado tradicional: El juez, el 
jurado, testigos, fiscal, defensor y el acusado; tiene la misma dinámica de un juicio. 

Pasos a seguir: 

a) Sobre un tema partirular se prepara un "Un acta de acusación •, en la que se fonnula qué y 
par qué se está enjuiciando al arusado o acusada. El acusado o acusada es el problema que 
sevaa tratar. 

fiscales). Preparar sus testigos y pn.iebas. De la misma fonna k>s testi~s igualmente deben 
preparar el papel qua jugarán (Cinco testigos). 

e) Los grupos se reúnen para discutir y preparar su participación en el ¡,nado, deben contar con 
material escrito, visual o auditivo, que les penntta preparar y tener elementos de análisis para 
la discusión y ac:ta de acusación. 8 jurado y el juez deben revisar el acta de acusación en 
detaf~. Luego de que estén organizados los grupos (el tiempo lo establece el facilitador o 
facilitadore), se da paso el ju<io. 

Se ordena la locación donde están, colocando cartones o papeles que identifiquen cada uno de 
los puestos. 

d) El juez leerá el acta de acusación y el reglamento de uso de la palabra 

Ejemplo de -de aaisación: Consideramos que la comunicación pedagógica que se desarrolla 
entre dooente y estudiantes impide el despliegue de todas las potenciafldades de este último, 
razón pOf lo rual no alcanza un desarrollo de la personalidad a nlveles superiores. 
Fundamentamos esta acusación en los siguientes hechos: La mayoría de quienes ejercen el oficio 
de docentes actúan de manera autoritaria, k>s y las estudiantes solo deben obedecer las órdenes 
que emite el o la docente, Los y las estudiantes no son sujetos de aprendizaje, sino un objeto 
del trabajo de quien funja como dooente, es decir son un receptor pasivo de la información. 

La función efectiva de la comunCélciOO no se cumple cabalmente, teniendo más peso la 
lnfoonación infoonaliva y reguladora. Quienes son docemes no se acercan al estudiantado para 
oonocer sus problemas, indagar sus causas y ayudar a solucionarlos, solo se preocupan ~ k> 
que pueda afectar la promoción. Por lo tanto, pecfmos que juzguen al acusado sobre la base de 
lo expuesto y se dé un verecflcio final. 

deliberará el fiscal, después la defensa. 

El interrogatorio a las y los testigos se hará alternativamente. Contando con tres minutos para 

Reglamento: Tanto el o la fiscal, como la defensa, tendrán 10 minutos para la primera exposición, , 
y 5 minutos para la segunda, puede emplear menos tiempo, pero no más. En primer lugar, 

~ ~ inferrogw a cada uno de sus propios testigos y tres m,iutos para intarrogar a los testigos de la ~ 
b) Una vez escrita el acta de acusación (por un grupo de participantes), se reparten los siguientes { otra parte. Luego que todas y todos los testigos hayan sido interrogados se otorgarán 5 minutos 

papeles entre los y las asistentes: Un juez o jueza, dos secretarias de actas (toman notas para de descanso, para que cada una de las partes prepare su argumentación final y 5 minutos para 
que dejen por sentado cada participación), al servicio del juez y del jurado. De cinco a siete ~e b expongan. Luego de expuestas las argumentaciones finales, el jurado dispondrá de 10 
jurados (darán su veredicto apoyflndose en la base de la acusación y las notas de los j minutos para deUberar y llegar a un veredicto (encontrar culpable o inocente al acusado, y sobre 

defenderá al acusado y el otro que estará en su contra El número de testigos, ¡uzgados, n eventualmente presente la fiscalla o la defensa. Cualquier otra variación en el tiempo, en los ~ 
secretarios o secretarlas). Los demás participantes se disbibuyen en dos grupos: uno que t qué base sustenta suposición). El juez o jueza decidirá si acepta o no las ¡rotesta que f; 

_X fiscales o defensores, variará según el número de asistentes 8 grupo que está a favor deberá: J~ K recesos, en tiempos adicionales, etcétera, serán decididos por el juez o jueza El veredicto será ~ KQ des1gnar a la defensa (Abogado arusador, 1 o 2 fiscales) Preparar sus testigos Y pruebas, leido por una persona que confonna el jurado. El juez o Jueza elabora el resumen del juicio, de 
estos representarán un papel que el grupo considere relevante para sostener su posición, el los elementos fundamentales, retomará la decisión del jurado, y sobre esa base dictará sentencia 
papel que represente debe sustentarse en hecoow lastigos) El grupo que está ·. / 
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Recomendaciones: Debe prepararse de antemlllO todo lo necesario tomando en cuenta el grupo, 
su nivel y el tiempo disponible. Es cawenlente utilizar los diferentes materiales que sobre el tema 
se han trabajado en sesl'.>nes anteriores. Se pueden reaizar varios encuentros, con intermedios 
de recesos o días, que se decicarán a buscar más ilformación y preparar con más andados las 

respuestas y las pruebas a partir de cómo se va dando la discusiOn. Quien coordna debe prestar 
roocha atención para anotar aspectos Importantes de la discusiOn y retomarlos en la discusión 
final, o para apoyar el juez o jueza si las discusiones se salen del tema. 

Utilidad: Es conveniente utilizar esta técnlca para profundizar en un tema que se ha venido 
tratando, permite consol~ar los conceptos que se han trabajado. Sirve para evaluar el manejo 
del tema por p¡vte del conjunto del grupo. 

El marciano. Objetivo: Pennlte conocer las Ideas prepoooerantes en el grupo con respecto a una 
situación o temitica dada. 

Procedimiento de apíicación: Esta técnica se lleva a cabo planteando una situación hipotética, en 
la que un marciano científico célebre en su planeta, experto en un area vinculada con la temMica 
que se esté tratando; vista a la tierra para entender cómo ocurre el fenómeno entra los terrlcolas. 

Pasos a seguir: 

a) El COOfdinador o coordinadora les solicita que se sienten en círculo. 

b) Cuando ya están ubicados todas las personas, Inicia diciendo: imaginemos que hay un 
marcia'IO que es un científico o dentifica COMOtaclo en su planeta y es especialista (se ubica 

la especial~ad en relación respecto a al tema que se esté abordando, por ejemplo, relaciones ~ 
de pareja). Este alienlgena quiere saber cómo se desarrollan este tipo de relaciones en la 
tierra. cómo son las relaciones de pareja entre los terrioolas. La idea es que no se sepa de 
donde proviene. Supongamos que llega a nuestra zona alrededor de las B p.m. y se asoma 
por la ventana de una casa cualquiera, sin que lo puedan ver, ¿Qué vería este marciano? 

c) Una vez terminado el relato con la pregunta, el faci~dor o facilitadora comienza una ronda , 

donde cada uno describe qué vería el marciéWJ. ~ 

Discusión: El debate que prosigue debe focalizarse en los rasgos comunes que se manifiestan 
en lo que cada uno dice que verfa el o la marciana. Seguidamente quien coordina, debe estar • 

g 
), pendiente a que la <isrusión oo se desvle de los elementos tratados y a que et grupo llegue a • 'a conclusiooes. 

e\ Utiidad. Puede usarse para empezar un tema nuevo en et grupo De la misma lorma para 1 {ti~ C\i 
profundizar en una tematica que ya el grupo haya trabaJado antenormente f Í\ 
Aclaratona. Se destaca que la especialidad del o la visitante alienígena, así como la rora y el Q¡ 
lugar al que r• está relacionado con el tema que se esté trabaJando con el grupo} . 

? () f~f ;~ 0~ l'v 
·J 

Remover obstác:ul01: La final~ad es identificar los problemas dentro del grupo, es decir, que el 
grupo distinga y reflexione sobre sus problemas. Pemite hacer una planificación del trabajo, al 
ver con qué elementos se cuenta y que obstáOJlos hay que afrontar. 

Procedimiento de aplicaciOn: 

Materiales: Hoja de papel con las tareas del grupo. Tarjetas de carMna o papel. 

Pasos a segul: 

a) Apoyárdose en la reaidad especifica de un grupo (sus prob~mas. planes de trabajo, 
miembros, etcétera), se prepara el material que apoye la identificación de los problemas. 
Ejemplos: en esta hoja se encuentran las actMdades y mellaS que nos habíamos propuesto, 
veamos qué hemos alcanzado realizar hasta este momento: No hemos alcanzado reanzar 
tocias las actividades planfflcadas, por ejemplo, no hicimos el conversatorio, ni la caminata 
para recaudar fondos, la loglstica para estos dos eventos oo se ha podido concretar. No hay 
suficientes persooas de la comunidad que se involl1Cf8n. 

b) Pr8'iamente se prepara un corjunto de preguntas básicas que permñan visitfüar las 
•difiooltades• que se han presentado para eiecutar el plan de traba¡o o funcionarriento del 
grupo. Sea de forma lr<li~ual o en colectivo {de acuerdo al número de asistentes y el tiempo) 
se procede a responder de forma honesta y critica. Ejemplo: ¿Qué problemas dentro de la 
canunidacl in1>iden llegar a las metas?, ¿Qué características tiene la comunidad? los equipos 
o personas esaiben en las tarjetas sus opinones (una opinión por tarjela), ejemplo, una 
característica de 1a comunidad es que la mayoña de los residentes están todo el día afuera y 
llegan tarde en la noche a dormir. 

e) Se hace una clasificación de las tarjetas iniciando por la primera pregunta y asl 
consecutivamente. 

d) Una vez clasificada una pregunta, se ve cuál es el obstáculo central, del mismo roodo se hace 
oon el siguiente ejemplo: El obstáculo central que encontramos en la comunidad es la falta de 
interacción entre sus residentes 

e) Luego de la dasificación se pasa, usando la misma <inámica, a recomendar alternativas de 
soluciones a los obstáculos centrales. Ejemplo: ¿Qué podríamos hacer frente al problema de 
la falta de Interacción? 

Discusión: Es importante que 1a persona fadlltadora incentive la discusión, aclaración y 
fundamentación de las propuestas y problemas que se plan-. 

r\ 
,~ 

UtiUdad: Esta técnica resulta muy útil para ¡jagoosticar el nivel de desarrol~ de un grupo, según 
la profuncidad del análisis que se lieve a cabo y las posibles soluciooes que se formulen. Devela 
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Las botellas: 

Objetivos: Examinar la Importancia de la organización y coordinación para ejecutar una actividad. 
Identificar lo que es una acción espontánea y una aooión planificada. 

Procedimiento de aplicación: 

Materiales: Seis botellas vacias. Una cubeta con arena (que alcarx:e justo para llenar seis 
botellas¡ u otro material conveniente y disponible (agua, polvo, semillas, etcétera). 

Pasos a seguir: 

a) Se piden seis voluntarios o voluntarias que se coloquen en fila y a bs pies de cada uno de las 
botellas vacías. En frente de los participantes, a unos seis metros se coloca el balde o rubeta 
oon la arena. Cada perSOfla debe llenar las botellas con arena. La arena que se caiga no se 
puede recoger. Gana quien regrese al punto de partKla y cooque la botella llena a sus pies. 
El tiempo es de 30 segundos. 

b) Quien coordina cuenta hasta tres, los y las participantes deben salir corriendo a llenar las 
botellas. 

e) Uno a uno van mostrando oorno quedó llena su botella y si se derramó arena. 

d) Se piden seis nuevos voluntarios/as y se ejecuta otra vez la acción. Quien coordina, antes de 
dar la orden de salida pregunta: Ya pasó un equipo ¿Cómo lo hicieron?, y hace una breve 
evaluación. 

e) Se da una tercera vuelta con seis participantes más; antes de dar la voz de salida, se realiza 
otra corta evaluación de cómo lo han hecho los otros equipos. 

ij Rnalmente se evalúan las diferentes etapas del i,Jego. 

Discusión: La reflexión comienza retomando las evaluaciones que en cada una de las tres etapas 
que se realizaron. Se puede anotar en la pizarra lo que se dejó en cada una de las VtJeltas. 
Ejemplo en la primera vuelta: Se votó mucha arena Todos empujaban. Algunas de las botellas 
no quedaron llenas. Quien coordina pregunta: ¿Por qué piensan que ocurrió de ese modo?, 
oomlenzan a analizar elementos de lo que es una acción espootánea. Se analiza la segunda 

1 vuelta: ¿Qué elementos se superaron oon respecto a la primera?, ¿Qué fue lo que les. perrrnió 
superarlos?; se retoma en este momento lo que significa la experiencia que se va acumulando 
en cuanto a la plantticac:ión de una accl6n, y haber reflexionado brevemente sobre ella 

Al anaizar la última vuelta, se retoma a 1onclo la necesidad de realizar acciones planificadas, 

\ 
t 

q 

sino que el objetivo que todos llenaran sus botellas. (se ~jo: 'gana el que regrese ,; punto de 
partida y ponga la botella llena a sus pies"). 

Después de esta etapa quien coordina debe orientar la reflexión, ya no a lo que ha pasado en la 
dinámica, smo a lo que pasa en la ~da real de los y las participantes. 

Sugerencia: En el transcurso de la dinámica quien ooofdina debe hacer que las evaluaciones se 
focalicen en los elementos de la dinámica, no entrar en este instante a la reflexión. Ya en la 
discusión final, dejru de lado~ que aconteció en la dinárrica para anaHzar la real~ad. Ejemplo: 
algo que sucede es que se nos olvida que el trabajo de cada persona es relevante para la 
coledividad. Se propone utilizar ejempbs de la vida ootidiana sobre qué cosas suceden en 
nuestro trabajo, en nuestra comunidad similar o dtterente a lo que ocurrió en la dinámica. 

U1ilidad: Su aplicación oontribuye no sólo a determinar el grado de organización de un grupo, sino 
que sienta las bases para desarrollar un trabajo organizado y planlflcado con el mismo. Del mismo 
modo, permite que se dé una toma de oonciencia de las d~lcuttades que en estas áreas se 
presentan en un grupo, y esto conforma un primer paso en la transfonnaci6n de la dinámica en 
las relaciones; por lo que contribuyen a desarroHar adecuadas relaciones interpersonales. 
Aunque no está conce~do el objetivo et desarrollo de la comunicación en el grupo, es ..,;dente 
que en ella se manifies1a cómo es la oomunicación al interior del mismo, sus funciones y todo lo 
relacionada con ella 

Las islas. Objetivos: Apreciar la importancia de la oomunicación para lograr la unidad de criterios 
en el grupo/ Diagnosticar el desarrollo de la personalidad de los y las integrantes del grupo 
respecto a normas, prejuioos, estereotipos, actitudes. 

Procedimiento de aplicación: Materiales: Mesas y sillas. Hojas con la hlsl()(ia impresa. 

Pasos a seguir: 

a) Quien facilita le dice al grupo que se trata de una historia que tiene cinco personajes y que 
luego de que la conozcan deben evaluru la conducta de cada uno de los personajes de la 
historia, tomando en cuenta una escala que se les presenta, puede ser, por ejemplo. 
PERSON>.IES: 1 2 3 4 5 Madre. Hija. El Mlhero. El novio. El amigo del novio. Digamos que 
el número 1 representa el personaje más positivo y el número 5 el menos positivo o más 
negativo, es decir, que el 1 al S decrecen las cualidades positivas de acuerdo al criterio 
indk:ado. 

i Historia. Una muchacha de 22 años está sola con su madre en una isla rodeada de tiburones. 
La joven quiere trasladarse a la otra isla donde está su novio gravemente enfermo; el único 

~ 
t. 
t~ K medio de comunicación que existe entre la isla y la otra orilla es una lancha que conduce un 

lanch81'0; cuando la muchacha le dijo al lanchero que la lleve a ver a su oovio, éste le dice que 
para eso tiene que tener relaciones sexuales con él. la muchacha le pide consejo a su madre, 
quien le dice que haga lo que ena estime necesario. la muchacha tiene relaciones con el 

!archero, y é,ia ¡ a a la otra Isla. Cuando 11;:• le cuenta todo al novio. Él le dk:e :J no , 

t~> ~11lq 
Pub

lic
ac

ión
 el

ec
tró

nic
a 

sin
 va

lid
ez

 of
ici

al



 

 

3
1

 
T

o
m

o
 C

C
X

I •  H
e
rm

o
s
illo

, S
o
n
o
ra

  •  N
ú
m

e
ro

 3
5
 S

e
c
c
. V

II •  M
a

rte
s
 0

2
 d

e
 M

a
y
o
 d

e
 2

0
2
3

 

B
O

L
E

T
ÍN

 O
F

IC
IA

L
 

9 

~ 

te quiero más". Un amigo del novio que estaba en la isla y que siempre habla queri:lo a la 
11llcllad1a le dice 'Cásate conmigo, yo siempre te he querido, oo importa k> que sucedió'. 

b) La historia se puede leer al grupo o dársela impreso, si es posible. 

e) Después se agrupan en equipo de cinco miembros: una forma de unirlos en equipo puede ser 
enumerando a los miembros del grupo: si son 25 estudiantes se enumeran del 1 al 5 a tocios 
y !odas las participantes, luego se les pide que se agrupen kls 1 ron kls 1, k>s 2 oon kls 2 y 

asi sucesivamente. Una vez integrados en equipo se les solicita que integren los resultados 
de forma oolectiva, llegando a un criterio de equipo. Por ejemplo, tres integrantes le dan 1 a la 
novia y 2 le dan 3, y así a cada uro de los personajes. 

DisaJsión: la discusión debe ser orientada por quien facilita, que pedirá a los y las integrantes 
de los equipos que informen los resultados alcanzados de manera grupal, o sea, un miemtro 
resumirá el trabajo de cada equipo. Mismos <JJe seran reflejados en un pizarrón o en un rotafolio, 
lo que permitirá ir estableciendo diferencias y similitudes entre los y las integrantes de\ grupo. 
QJien 1acili1a debe guiar la refle~6n hacia kls distintos aspeclos de oon1enido de la personalidad 
que se manifiestan con los criterios de los equipos; normas, actitudes, estereotipos, etcétera, asi 
como su papel en la regulación del comportamiento. Por otro lado, debe nevar al grupo a analizar 
los aspectos comunes y diferentes en cuanto a la oomunicaci6n que se da dentro de un nismo 
equipo y en el grupo en general, que permiten llegar a una unidad de criterkl. 

Procedimiento de aplicación: Materiales: Una pelota o una botella. 

Pasos a seguir: 

a) Todas las personas se ordenan haciendo un circulo. En el centro de éste se coloca una silla. 

b) Se eüge a OOs o tres observadoras que no se unen al circulo, sino que se locaBzan fuera 
observando y regislrándolo lodo. 

c) Quien lacilita, da la instrucción de que cada uno de los y las Integrantes del grupo narrará una 
vivencia positiva, a~o agradable que le ha pasado en la vida; se lanza la pelo1a al aire y al que 
le caiga le toca sentarse en el centro del circulo y narra sus vivencias, luego de este le tira la 
pelo1a a otra persona del grupo que no ha participado y asl sucesivamente, ruando se da la 
welta completa, o sea , cuando tocias y todos han narrado sus vivencias, se solicita que se 
repita la operación, pero con una vivencia negativa 

Discusión: Quien facilita direcciona el análisis hacia la simlíltud y ciferencias en las vivencias, se 
incentiva la actualizaci6n de estas vivencias en las personas integrantes del grupo, debe 
estimularse las valoraciooes de estas vivencias. Los observadores u observadoras pueden 
aportar elementos muy ria)s a la dnámica de la activk:lad, las vivencias electivas que se pusieran 
de manifiesto en el momento de la narración. 

Utilidad: Esta téalica cimenta los puntos para el futlJro trabajo oon el grupo en general, pues IJ1ilidad: Posee un gran valor como elemento auto valorativo, por ejemplo, cuando el su,ieto áic:e 
pennne ver kls siguien1es criarios y aspectos que pueden crear ruidos en la oomunicación, por 'Tengo que seleccionar un aeon1ecimlen1o negativo y tengo varios, y cuando lengo que 
ejemplo, se dificultará la comunicación entre los y las participantes del grupo que difieren en los seleccionar el positivo no tengo muchos•, hace reflexionar sobre cómo ha transcurrido su vida y 
criterios de la dasificación de la escala empleada para evaluar a cada personaie. Asl, el que le lleva a regular la conducta. Le perm~eaquien coordinacoo:x:ervtvencias positivas y negativas 
evalúa con 1 al lanchero difiere radicalmente de lo que lo sitúa con 5, o aiando se le otorga una que ellos valoran oomo muy importantes, y que, en muchas ocasmes, no saldrían a reluar, , 
categorla de s al novio ele la mudiacha, en oomparaciái con el que le otorgó 1 y demuestra un p051bihtan mejorar las relacl008s y la coo1.micaci6n Al permitir expresar las vrvenaas Y las t 
machismo muy arraigado. expertenaas, asl se da una me1cn identificación grupal 

Adicionarnente, esta técnica contribuye a limar asperezas en cuanto a las diferencias Ln estatuas Objetivo expresar la idea colectiva que un grupo tiene acerca de un tema 
relacionadas con las actitudes que se asumen al valorar a los personajes, así como las oormas, 
tos valores y estereotipos que salen a flote y son capaces de plantear abiertamente al grupo; se ' Procedimiento de apltcación Pasos a seguir · 

discuten y aunque no queden totalmente sokJcionados se dan pasos positivos en el cambio de ~) Q a) se le da la 1nclicaci6n al grupo de que debe dibUJar una figura que represente una idea, ' 
algunos de ellos. POf otra parte, posibilita el desarrollo de las relaciones interpersonales en el tJ. 1 concepto, sentirraento, etcétera Dichas figuras se elaboraran usando a una o uno o vanas 
grupo, le permite al coordinador oonocer cómo estructurar de forma más fluida Y unida el trabajo personas que son colocadas en una posición especial, sin movimientos y sin palabras; pero 

en cuanto a elementos similares en la comunicación, siel'T'4)re desde una posición flexibl~ es j con un nivel de expresión que trasmita el mensa.Je #: 
no es posible imponer criterios de unanimidad o similitud en todo el grupo. ~ 

b) O.nen facilita puede designar uno o dos integrantes del grupo para que organicen la estatua ~ 

' Todos los y las participantes pueden disrutir durante algunos minutos y ponerse de acuerdo, 'C"' 
~ en las poslCIOfles que cada uno debe asumir para dar forma a la estatua que decidieron con /\ 

El navío C8fllado de... an1enondad , 

etivos: Anaizar las convivencias positivas y negativas que se manifiestan en las person , 

lJ,, 
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dfferencia de las téalicas anteriores. Las estatuas no necesitan preparación anterior para 
realizarse, lo único que se necesita es tener seleccionada la temática. 

D"""sión: Después de formada la estatua se diSQJtir~ al intenor del grupo oobre el mensaje 
trasmitido, la impresión que tienen acerca de éste, sl están de acuerdo con él, por qué están o 
no de acuerdo con la figura formada, si durante su elaboración se htcieron cambios, ¿Por qué se 
hicieron?, si estuvieron de acuerdo o no con lo mismo, qué vinculación tiene la idea expresada 
oon la reartdad del grupo en cuestión, entre otros aspectos que deberán ser aclarados en la 
medida en que se presenten. 

Se presenta un ejemplo: En una reunión colectiva se discute sobre las actitudes de algunos y 
algunas trabajadoras que afeclan la convivencia laboral. El laciütador o laciliadora resuelve usar 
la téalica de las estab.las para realizar el anáNsis del tema, y para ello sigue los siguientes pasos: 
1. Designa a un o una integrante, le pide que elabore una estatua (en grupo} y que expresen su 
idea acerca del macttismo. 2. Quien facilita organiza a las y los miembros del grupo, k)s coloca 
en las posiciones que el ainsidera simbolizan mejor su idea del machismo, explica el por qué los 
colocó de ese modo 3. Quien facilita le solicita al resto de participantes que o¡jnen y si alguien 
quisiera cambiar o añadir algo a la figura. 4. Otros y otras participantes hacen distintos cambios 
a la figura original, cambian algunas posiciones de las estatuas, atiaden o quitan algunas, 
eliminan o ponen determinados gestos, siempre explicando por qué lo hacen así, hasta que la 
totalidad de participantes concuerdan con la idea que esta expresada en las estatuas. 5. El 
facilitador o fac:ilitadora recomienda iniciar la discusión. 

Utiíldacl: Por medio de esta téaiica quien faclllta puede oonocer qué ideas o representaciones 
tiene el grupo aoerca el tema, previamente antes de empezar a trabajarlo, y posteriormente al 

concluir1o. De la misma forma pennlte comprobar si realmente el grupo asimiló adecuadamente I 
la infonnación que sobre did'lo tema se discutió. Por ejemplo, si un facilitador oomienza a trabajar 
en el grupo la violencia desea oonocer qué valo,ac:ión tlene el mismo sobre este aspecto, puede 
emplear esta técnica para lograr este propósto. 

Posteriormente, si ha realizado un trabajo con el grupo para cambiar determinados prejuicios y 
valoraciones de partida, puede introducir las estatuas para comprobar si verdaderamente en el 

grupo se han io!J'ado estos camblos y se ha asimilado la información trasmitida A través esta l 
téa1ica los y las participantes del grupo pueden oonocer las opiniones y punlos de ~,ta de cada 
uno de ellos sobce rasgos específicos de la realidad. Sirve para hacer explícitos los sentimientos 
y emociones que han experinentado y experimentan los y las participantes provocados por la 
actividad. Le permite al coordinador valorar el impacto del trabajo grupal en cada uno de sus 
miembros. 

El cornpletamiento de frases. Ob;etivos: Recopilar la opinión de cada integrante acerca de los 
resultados del trabajo grupal realizado/ Permite a quien facilita, retroalimentarse con relación a 
los logros y deficiencias de las actividades e;ec,.rtadas 

) 

t,~ 

~ 

Materiales: Una hoja de papel para cada participante del grupo. Pizarra, rotalolio o pancarta En 
el rotafolio (Pancarta o pizarra) se escriben una seóe de frases incomp~tas, las cuales inducirán 
respuestas por parte de las y los miembros del grupo, esta frase necesariamente está vinculada 
y dingida al trabajo reafizado y al tema pnncipal que el grupo ha elaborado un ejemplo de estas 
frases pueden ser: 

En este grupo: 

Aprendl _______ _ 

Ya sabia _________ _ 

Me molesté por ______ _ 

Me sorprendí por _______ _ 

Me gustó por ______ ___ _ 

Ma disgustó por ________ _ 

Me gustaría saber más sobre _____ _ 

Una duda que todavia tengo es _ _ _ ____ _ 

Si hay posi~lidades, es prefenble entregar las frases ya reflejadas en el papel que se les dará a 
los miembros. 

Pasos a seguir: 

a) OJien facilita le entrega una hoja de papel a cada participante. Les da la indicación que cada 
uno complete la frase de modo ildependiente sin preguntar a nadie, y que no es necesario 
colocar el nombre. 

b) Si no estin expresadas en el papel, presenta las frases en la pancarta, rotafofio o pfzarr6o. A [\ 

medida "'e cada participante finaliza, reooge las hojas. \J' 
i e) Una vez recogidas todas las hojas el coorclnador o coordinadora leerá en voz ~ las 

respuestas dadas a cada frase Comentará lo más mportante de las mismas 

\ O Ulilrdad. Le permite anal~ar a quien fachta o al grupo las características que más han ~ ~~ 
( \ Impresionado a los y las participantes, qué dudas quedan en el grupo despues de todo lo que se ~ 1 
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Recursos Didácticos y Principios Básicos de Facilitación 
Los rerursos didflcticos hacen referencia a un cilmulo de materiales como bitáooras, tableros de 
juego, canciones, tarjetas de stuaciones, ta~etas de roles, hojas de p¡eg111tas imágenes, o 
multineáK>S como videos canooies, que laci~an el proceso de enseñanza- aprendizaje y 
ayudan a lograr ~s objetivos de la capacitación. Mediante los rerursos didácticos se busca 
involuaar a las personas participantes y lograr una mayor captación e iltercamt:No de saberes, 
conociml8fltos y experiencias que beneficien al aprendizaje. 

Dado a que la capacitación se centra en las/los participantes no en la pe"°"" laci-a, se 
busca generar un ambiente de participación con el fin de lavorecer el ejercicio con perspectiva 
de génaro. Al crear espacios centrados en el aprendizaje sa logra desanrollar las potencialidades 
individua}es y colectivas más alié. de solo transmitir información. generando asi una ctJlb.Jra activa 
de participación y respeto a ~• derechos de todo ser humano. 

Es inportante destacar que facil~ar, irtl'íica generar oo proceso de reflexión, al análisis, 
intercambio de ideas, clsousión, con la finalidad de 'l)íender, desaprender y reaprender, ~ que 
debe generar la ronstruccibn de ideas nuevas, pensamientos y actitudes de las distintas 
sibJaciones que se han Pfesentado en el pasado y se presentarán en el futuro. 

La lacilitadora o laciitador con lormación en perspectiva de género, contribuye a generar 
procesos de carTilio en las personas. Su responsabilidad consiste en reoonstruir el tejido de 
relaciones en el que se mueven hombres y mujeres con la Idea de conseguir una mayor equidad 
en materia de género, igJaldad y respeto a ~• derechos humaoos de cada persona. 

En el p¡oceso de capacitacióo como persona lacilitadore de ~lormación hay un conjunto de 
elementos que se deben tomar en cuenta para transmitir el mensaje de manera correcta, a 
continuación, se enllstan los !actores prirmrdiales: 

Conocimiento y manejo de la perspectiva de género 

Es necesario que la persona que facilita el taller, posea los conocimientos fundamentales en el 
campo teooco, conceptual acerca de la perspectiva de género, la!as me!Ddologlas adecuadas 
para el manejo y trabajo de grupos, asi corro de conocimientos en cuanto el r\8ko n¡!rmativo 

nacional e internacional en materia de género. 

Lenguaje inclusivo 

Utilizar tanto en la forma oral romo escrita la diversidad que integra a la sociedpfcle manera de 
dar ~sibilidad a todas las personas especi~mente a aquelbs grupos y ~unidades que 
histil!icamente han siclo disaimlnados. El ~nguaje irciushro ttene como finalidad eliminar el 
seXSmo en las formas de expresarse y C001unicarse. Una manera de evitar la discriminación es 

t 
~ 

~ ~ 

sexos. Otra opción es el uso de sustantivos genéricos tales como: población, púbtioo audiencia. 
En el caso de las profesiones o Utulos académicos es importante user el género asociado a la 
persona que se refiere. Ejemplo: la ingeniera, la psicóloga, la méáca, la jueza Es de ~tal 
importaicia reco«lar que el contexto se genera, reproduce y cambia a través del leguaje.9 

Relación 

Para lograr un aprendizaje significativo es importante trabajar con la relaciOn entre las personas 
involucradas en el proceso de capacitaóón 

Oportunidad 

La generación del ap¡endizaje se crea a partir de trabajar en el aqul y el ahora, generando cambio 
en el roomento de la capacitación. 

Efectividad 

Utilizar los reQJrsos de manera creativa y en el momento exacto permite conseguir los objetivos 
deseados. 

Motivación 

Es importante generar un ambiente de motivación que despierte en las personas participantes y 
grupos un ~terés. 

Flexibilidad -1ual 

Corporalidady afectol ~ 
Los inoonvementes permiten por s1 mismos propiciar un cambio IJ: 
Los elementos descritos permiten a las personas capaatadOJas aear un impacto en las/los ~ f~ \i 

( \ ,, .. ....,,......,.-,0 .. _ .. _ ... ..,,,N---·--"''º"'""" ~ 
. """'"-""""""""'""'°"""""""''"-•-..... ··-'"' ) I . 

V"~~} ,i-f: \ J: 

La comunicaaón corporal perrmte transm~r y ger..rar lnforrnaaón que la poblaaón f 
percibe p¡opiaa a generar un empoderamiento mivldu~ y colectivo 

participantes, dado a que su rol principal .. acompallar en el proceso de aprend,za¡e, me<lante c9-
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la Jreparación y desarrollo de la informaciOn en un espacio fonnativo seguro. Es por eso que las 
per&lOas a cargo de la faciilación deben crear y mantener un espacio de apren<lzaje positivo y 
sakldable donde las y los partq¡antes logren sentirse seguros y estén dispuestos a oompartir 
sus eKperiencias y respetar las cfrferentes opiniones entre si. Logrando así promover 
capacita- inciuyentes que promuevan la participación activa y voluntaria en me<fida de lo 
posib~. 

La adaptabilided de las personas capacitadoras es muy imporlanle porque se debe recordar que 
cade espaciO de a¡xen<lzaje con11ene caracteristicas especificas, a partir de las necesidades de 
los ciferentes grupos, 0.11turas, enfoques de género y ciclos de vida. Con esta consideración se 
garantizan espacios seguros e íntegros en el desarrollo de la capacitación, manteniendo 
congruencia con los principios de los derechos humanos y la oo disaininadón; asl como llevar 
a la reflexióo sobre las creencias y actitudes personales de cada persona que esté en la 
capecilaci6n. 

La persona facil-a debe ser muy consciente de sus propias actiludes, ~nguaje verbal 
corporal, manejo del espacio, lugar donde se ubica y los recooooe como parte de dicha 
congruerx:ia 

HablUdadel para el manejo de grupo 

Debe tener en ruenla la población objetivo a la que va dirigida la facililadón, para ello debe 
considerar las especificidades de dicha poblacicin: por ejemplo, si es una comunidad rural de 
rrKJjeres, escoger situaciones y ejemplos {de ser posible) que estén virx:ulados con las vivencias 
y experiencias de la co1idianidoo de este grupo de personas, de forma lal que pueda l~arse a 

una comprensión del contenido que permita un nuevo apren<f2a¡e ~ 

Loglstlca de la capacltac,ón 

Previamente se debe conlar con la ejecución de las aclivid- que requieren el desarrollo de 

lareas previas. Esla ~ com11ende el mal de la fase 1 y el '""'° de la fase 2, es por eso que Í,.;~ n ae debe tener ruldado en ella Se puede planear la capacilad6n pertecta, donde se tenga todo 
\/ bajo control, pero al ~icio del desarrollo de la capacitaci6n algo puede fallar. \., 

Hay múltiples situaciones que pueden afectar favorable o desfavorablemente el desarrollo de la is 1 capacitaci6n Es por ello que se debera Ir evaluando y planificando el rurso en funci6n de las t\ caracterlsticas del grupo y el proceso de aprendlza¡e Es probable que sea necesaoo pnonzar ~ 

algunos conterudos r 
La adecuada coordinaci6n y control se complemenlan en este etapa La expenenda y la efeclívaQJ 
adm1nis1raci6n es lo que pemite a las personas faalitadoras verificar • lo que está haciendo j 1 

V'.º"2 •;'·C J J 1-f ~• 1 V 1, 
/ / -~ y, ~/ ~ ~ 

g 

El arranque de la capacilación necesíla una planeación muy delallada para la cooranaci6n de los 
intereses, esfuerzos y tiempos de las personas rlVOlucradas en 81 proceso, así como el de los 
registros, informes y evaluaciones correspooáentes. 

Al coordinar un evento de capacitaci6n hay aclivldades que se supervisan anles, durante y 
después de un rurso, es mportante tomar ouenla los sigwentes aspados en la logística: 

Cronograma o programa de capacitacl6n 

Sirve para indicar el número de días y horas de capacttaci6o, consiste en una descripción día a 
dfa y hore e hore de las actividades generales del evento. Por ejemplo, ejerticlos, evaluaciones 
de conocimientos y habilidades. Dentro del cronograma se anexa el esquema de la capacilaclón 
o mapa indica cómo debe llevar a r.abo la persona instructora en cada sesión. La intención es 
que, si se imparte el mismo eveoo> de capacitaclón en dife<entes lugares o por distintas personas 
facilitador as, el esquema servirá para garantizar que se lleve a cabo ertfomia estárdar cada vez. 

Hay que tener en ruenta los objetivos de aprendzaje y las siguienles preguntes: ¿Cuootos dlas 
requiere el evento de capacited6n? ¿Cuántos P'"ticipantes tendrá la capacitacl6n? ¿Qué 
metodología de aprendizaje es el mas SJrOPlado para el evento (presentaciones interactivas, 
juegos de ro~s, ejercicios de resolución de prolllemas)? ¿Se deben realzar evaluaciones de 
cooocimientos y habilidades? 

Dentro del crOO()(Jrama se agregan los materiales que se utiílzarán por las personas instructoras 
y las/los participantes. En la seccl6n de ariexos, se recomienda ver el r,jmero 4 Crooograma o 
programa de capacitación. 

Registro de personas a capacitar 

Las instituciones cuentan con listas de capacilación donde 1asnos participantes deben registrarse, 
si8"1)re se debe preguntar por los formatos institucionales, como S\Jgerencia hay que cootar con 
varias listas de registro. \ 
que se establece una comunicación e1ectiva. J. \ V ) 

Si la capacitación es a lll8 población eo especifico, hay que confirmar asistencia o hacer 

cancelaciones lo cual ayuda a establecer una buena imagen en el ~~ $Je capacitación por f 
~ 

¿;· ¡, ~ ~ f 
i 1 l :i1 
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Figura 14.Fonnato Institucional de Regislro de Asistencia 

~1-=· ~ ~J!! 

·r j::." 

~ -=-t.= 1-~ 

Fuente:Tomadodob1roiollCll~"'ndo!IISM. 

Formulación de invitaciones 

Figura15. fnvitacl6n 

Difusión y seguimiento 

Es importante que con una semana de anticipación se realice la difusoo de la capaatación, para 
que las personas partlcipantas tengan tiempo de organizar para poder asistir. Hecho lo anterior 
tres días antes del curso es importante enviar un recofdatolio. 

Puedes hacer uso de las redes sociales con imágenes de interés y relacionadas con el tema de 
capacitación, agrega textos que motiven a las/los participantes a asistir. 

Hecho lo anterior tres días antes del curso es importante enviar un recordatorio, inclusive agregar 
un contador de dlas faltantes, con frases de entusiasmo. 

Apoyos die instrucción 

Antes de iniciar la capacttación debe verificarse que se cuenta con todos los ap:,yos de instrucción 
necesarlos, verificar que los elementos multimedia (cañón, equlix, de c:6mputo, impresora, entre 
otros) funcionen de manera correcta y en qué condiciones se encuentran para evitar 
contratiempos. Tener a disposición el material didáctico y los útiles que se vayan a utilizar en las 
distintas actividades o dinAmicas que se apficaraf'I en el evento. 

Una vez que se cuenta con los materiales 
didácticos, ~ instalaciones disponibles, los 
recursos de apoyo, se informa a las personas 
participantes oportunamente. Se recomienda 
realoar una Invitación que des~erte el irreré~ 
promueva la participación, genere confianza y 

oontenga un lenguaje incluyente. Evita utiUzar un 
lenguaje neutro en su rs:lacción. 

!":MUJERES~-

En el tema del material didáctico, se sugiere la elaboración de un manual de participantes el cual 
sirva como una guía orientadora sobre los objetivos, diiámicas, ejemplos y actividades, que se 
encuentra estructurado en unidades didácticas, también por ejes temáticos que pueda Incluir 
especificaciones acerca de la perspectiva de género. 

La invitación debe contener los klgotipos de las 
instituciones, el programa en el que partic.,a en la 
convocatoria, la meta a la que corresponde, asi 
como el nombre de la capacitaci6n, fecha, horario y 
modalidad. En caso de en linea larga de reunión, sl 
es presencial la dirección del lugar. 

·-:-.'=",!,:::-..:.=,-:=-.::.:-._ __ .. __ _ -----.. ---~-----"'~" -·--, .... para1ao~•utra11p --
-1>== """·-·--~ 

ÑHlll8:Tomallode!ISM. 

~" 
o 

La intención de dicho manual, además de proporcionar herramientas conceptuales, prácticas, 
técnicas y pedagógicas para poder abordar dilerentes púbicos y fonnarlos en cuanto al 
conocimiento de la perspectiva de género con miras a alcanzar trasformaciones en la sociedad 
en materia de igualdad y equidad. Se sugiere estrucb.Jrarlo en módulos los cuales tendrán tanto 

Usta de verificación ~ 
las temáticas que se consideran pertinentes, los aspectos teóricos la aplicación pra! ia 
evaluación. 

• a capaellación, para asegurar la correcta e¡ecución Su o~etivo es encontrar a delalle da 4 j 

t ~ ~ t 
f ,,:X Es un listado de todas las actividades que deben reaíizarse antes, durante y después a ' / ~ ---¡--•--~-G--• ., 

, ½; ;u t ni \ ~ 1 J Y~ 
~ 1 1/ 'V 1 \ 1 '\_V íl ~ 
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dausura del evento de capacitación y la entrega del infonne final". Esta lista tambwn se conoce 
oon el nombre ele check list11. 

lnaugwaclón y clausura 

Formular un cronograma de cada actividad que corr¡,renda el inicio de la capacitación y las 
personas que apoyarán en !a reaizaci6n del evento. En caso de contar con alguna autoridad que 
participe en la inauguración, darie un lapso no mayor de cinco minutos. Cuidar que el diS0.Jrso 
genere un ambiente de participación y reflexión en Iasnos participantes. Evitar expresar ldaas u 
opiniones, o de mantener actitudes que respondan a estereotipos o prejuicios o que fomente la 
excklsión. Por et contrano, fomenta el desarrollo para las ~xlones y las participaciones activas. 

Refrigerios 

Se deben dar una sene de descanso que comprende de 5 minutos hasta 15 minutos en la se~ón 
de capacitación por cada dos o tres h0<as de estudio, con el fin de evitar la saturación de 
información y la tatiga del grupo. En caso de contar con el presupuesto necesano poner caf6, 
agua y alguoos bocadillos duloes que ayuden a subir la activadón de las/los participantes. 

Recalendarizacl6n 

Si por causas externas a la capaataci6n se requiere una reprogramación, hay que avisar a lasllos 
participantes sobre los motivos de suspensión, así como las nuevas fechas en las que se llevaré. 
a calXl el evento. Generar un acompañamiento antes del mismo pennitirá que las personas 
convocadas logren conservar el entusiasmo para asistir. 

Conclusión del evento 

"'ª i La persona responsable de la capadtación debera estar perdiente de todas las activ~ades que 
conforman el everto, desde el principio hasta la clausura. Aunque se expUcaré m.is en la últi- ~ 

SEGUNDA FASE: DESARROLLO DE LA 

CAPACITACIÓN 

-·~ -· ~ 
Dlop,6,licodoPobfld6n 

Olljollwo 

Repaso o,rrt 

__,/ 

E rol dolos 

""" ....... 

fase, acerca de cómo se realiza un proceso de evaluación al inicio y despu de la capacitación. I A Se cons~era dentro de la logística, ya que se debe recordar que ele ento es de mucha 

\ • ~ ay,Jda para realizar el informe final ~ 75 ~ ~) ~ f~ 
4¡/ x1 'n \¡ __ ""_____ de ..... _, 

l ---¡-¿--¡;/" ht j) " • l,A ,t~, 
r l(j ~ )~ 1 

'!) \ 1 ~~ºJ '\ 
'/ w ~ 
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llegar temprano a montar la sesión es un paso esenctal en la capacitaci6n. La o las personas 
capacltaooras deben estar en e! l'úgar por lo menos con una 11:>ra antes de iniciar. La importancia 
radica en poder verificar cada detal~ del proceso y aplicar al check list o listas de verificaciOn. 
Probar los equipos de proyección, sooldo ... ¿funck>nan hoy correctamente? 

Suparvtsa- cada momenlD en la fase de la ejecución tiene un papal significativo, daoo que implica 
la verificación detallada de cada actMdad en la realización de un evento de capacitación, es la 
foona adecuada de asegurar que se cumplan los objetivos. 

Es necesario asegurarse de que alguien esté listo para darles la bienvenida a las personas a 
medida que entran. Por lo general es conveniente tener algunas mesas de bienvenida y/o 
verificación de asistencia; ruanto más grande sea la capacitación, más fonnal sera la recepción. 
Tarrl>ién, ~ se tienen materiales para distribuir, éste es al momento indicado para haC8fio. Si 
resulta apropiado, es necesario asegurarse de que todos se conozcan. 

Condiciones para el lugar de la capacitación 

Contar con el espacio y las con:liciones adecuadas es esencial para lograr un proceso de 
enselianza ap,endlzaje correcto, en medida de k> posil~ contar con espacios tibres de 
dlslractores que parmtan a las personas participarles concentrarse en la capacitación. 

Una de las condiciones que se deben cuidar son los espacios pare trebajar en eqtJpo, estos sioos 
deben se, lo suficientemente anpllos. De ahl la importancia de re~sar la sala de capacifación 
anticipadamente. 

F~ura 16. Lista de Requer'lnientosparael lllgardel Talle< 

05"" .... pn,¡;,w,,_ 
C:Jr.it.'t& cwtr.rl 

oc.. ... .... os. ..... ,...,.,..,,..,..., 
Q r.,,.,-.,.""""' 
o Ñ.6:P.ác..la!fmelS::111. 

0 1-1 ..... ..,...,f'l') 
o...,-_.....,,_ 
Q Awso._yallmpanl tp:;.~b~ 

□ -., ... -
o ~C!CCU'.ib'.! 

0 ~~«or.:MCJ~lD'lp,wlOl,Cl'lllf'PI 

□ -=,,,.. 
□ OumtaatmtlSllór\is~ott&¡QelCOTCO:rJtl~ 

o -e:ipli,m.tról ~Cl'O~dt~1t,.mdtpr(Clil) 

º "' o c-.,,,.. .... -
□ r,_, 

Q 4'?C!ÍO'ICOp~atlR.r. 

o P,o,lp 

o­
º~ o ,..,,.,, 

Llegar con tiempo suficiente al sitio de capacitación, perrntte probar las inSlalaciones, tales oomo 
la infraestructura, Instalaciones eléctricas, equipos au<l~suales, acceso a rumet, etcétera o 
bien, buscar las altemativas para suplir'<ls. Se agrega un ejemplo de un IlSlado de requerimientos 
del ~gar para apoyar la identificación de los recursos oon los que se ruentan. 

, Iill I g ;:. __ ,__ 1 ~. '~ 

~ ~ ~ -.,.-a,_,_,_.,,,_ ~ ~ 

q 

~1 
y 

Cambios lmpn,vlstos ) 

Aun cuando se Clide cada detalle del proceso, se pueden presentar situaciones cambien el 

/ r1i · f vo/ / lb ~ · 1 
c,r ~ \}Jf¡~\ tv cf '1 0\ \~Jf¡\ J" 
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y poner especial cuidado para poder resolverlo de manera inmediata. Algunas de las situaciones 
pueden ser las siguientes: 

Llegar más tarde que 11151100 participantes. 

los materiales no son entregados a tiempo. 

las salas o aulas no fueron preparadas segun las especificaciones. 

Se empalmaron otras actividades en la misma fecha y hora. 

Se prasentan fatas en el equipo de cómputo. 

Siempre que ocurra ooalqulera de estas situaciones, la persona capacitadora debe hacer uso de 
su talento para rBSOlverlas, con paciencia y madurez para reconocer los errores, actuar con 
rapidez sin buscar culpables. 

Apertura del día 

Reruerde iniciar agradeciendo la presencia de las personas participantes y dando a conocer la 
agenda y distribución del tiempo aproximado para cada actividad. Hay que presentarse con su 
nombre completo y darles indicaciones, por ejemplo, dónde se era.ientra el sanitario, si hay 
refrigerios en donde estarán, asl como identificar aooerdos y reglas de la sesión con las personas 
participantes. 

Hay que ser muy pmcisos sobre la información que se dará ese día y si es una sesión secuencial 
siempre se debe hacer un breve resumen sobre la relación de la información entre los diversos 
dlas. Este proceso no debe ser mayor a 15 minutos. ~. 

\ 

Q 

As! mismo se debe presentar el programa para que las personas asistentes tengan un panorama 
general del contenido de la capacitaclOn. ,'J señalar el tiempo de cada tema es ,nportante 
mencionar que es factible hacer ~ustes, dependiendo de lo que se suscite en el desarrollo de la 
capacitación. 

Presentación de los participantes 

Es momento de generar un acercamiento entre todas las personas en la sala y para esto se 
utilizan dinámicas rompe hielo, éstas se eligen de acuerdo con el tipo de capacitación, el tema, 
los objetivos, la duración, las instalaciones, composición del grupo, niveles de formación. Su 
objetivo principal es generar Integración entre los asistentes y un ambiente de confianza, así como 
afinlda:t con la persona instructora, uno de sus puntos indispensables es que el máximo de 
duración debe ser de 20 minutos. 

Las caractertsticas del Instrumento elegido establecaran la integracill<l y armonía del grupo a 
partir de ese momento. Se debe tener en rrente qué datos son requeridos de manera individual 
de las/los participantes, ya que la nfonnadOo resultante deberá quedar en un lugar vlsi~e del 
aula. AclemAs, se recomienda que cada persona participante debe estar identificado con una 
pegatina con su nombre (tiix> gafete}. A continuación, se desaiben algunas dinámicas rompe 
h~lo de utilidad para sus eventos de capacitación. 

MI nombre es ... y 90Y ... 

Duración 10 mirotos. 

Cada una de las/los participantes deberán mencionar su nombre y una cualldad que consideren 
que tienen y que empiece con la misma letra de su nombre. Iniciaré. la persona facl itadora. Por 
ei9mplo: mi nombre es Andrea y soy annoniosa. 

Se puede variar la ac:tMdad y pedir que digan un pasatiempo, un colof que les guste, una comida, 
etcétera12. 

¿Es verdad o II mentira? 

Mateñales:Aotafoí10 ~ ~---- 1 Presentación de objeffvos 
Confonne vayan Hegando las asistentes se les ofrece una hoja de papel y se les pide que anoten 

'B El oonjunto de objetivos, que se derivan del análisis de necesidades de~ objetivo t su nombre y tres enunciados, dos que sean verdad y uno que sea mentira. Por ejemplo: 
brinda una perspectiva de hacia dónde dirigir la capacitación. ¿Por qué es que las _'-E\ ¡ 1 ~ 
personas participantes los conozcan? les permite ubicarse desde el in' · ué esperar ~ i ' · 
del evento y cuáles seran las metas a oomplir de manera individual. A parti=;J, se darán ~ 
uoos mif"lltos a la resolucibn de dudas que pudiesen generarse a partir de ,J.).xposiOOn. ~s 

· los durante ~ 

\ 
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Kartna 
Meg-elfutbol 
No me gul1a ballar 
Soy alér9ica al sol 

Cuanoo el grupo esté completo la facilitadora va leyendo una por una las afirmaciones, mientras 
la persona a quien le COfTesponden se kWalu Las demás intentan adivinar ruál es la mentira El 
ejercicio se reple con todas las participentes. Si el grupo es muy amplio, puede dividirse y llevarse 
a cabo de manera paralela con el apoyo de una persona asistente. 

"'-ntando a mi compañera 

Duración 20 mirutos. 

Lasllos asistentes se organizan en circulo y posteriormente en parejas con la persona a su lado. 
Deberán presentarse con ella por 3 miiutos cada quien y ~artirle su nombre, un pasatiempo 
y su ocupación. Pasados los tres minutos cada persona presenta a su oompañera o oompañero 
de al ledo. 

Lahiltoria 

Ourackm 10 minutos. 

Todas las y los parücipMtes se ac:orrodan en circulo. la persona que facilita deberá iniciar un 
relato, sólo Lna frase, y la persona a su derecha tendrá que continuar1o reptiendo lo que la 
peoona anterior mencionó. El relalo conlinuaril hasta que la úttima persona le dé un fin a la 
historia y la cuente oomplela. 

La caja mágica 

Duración 1 O minutos. 

La frase que sirve COOlO punto de partida es: •de una caja rnégca nosotros podernos sacar lo que 
queramos·. Las personas participantes se ponen en cuctillas y se tapan la cabeza oon las manos, f i metiendo la cara entre ~ piernas. La persona instructora dice: 'se abre la caja y de ella salen .. . 
(por ejemplo: molos)". Todos las/los pertlcipentes se juntan y reproducen el objelo mencionado. 
Cuando la persona instructora dioe: ' se áerra la caja', lodas las personas we"'80 a la posición 

Inicial. t 
1 Se vuelve a abrr la caja y ahora salen, por ejemplo, perros, mariposas, ele. Se puede in,ttar a ..;¡::::,, 

que otras/os penlclpantes 'abran la caja' y saquen lo que quieran". ' . ) 

{ 1-::?r~,,~~/ ··~ 

Q 

Dramatización de refranes 

Material: Cinco tarjetas ron un refrán cada una 

Duración 10 ninutos. 

Se preparan cinco refranes escritos y se les piden a las personas participantes que se acomoden 
en media kma al centro del aula. Se nvita a cinco personas a que representen los refranes p0f 

medio de mímica, mientras que el resto del grupo adivha cada refrán. Analizar el refrán en 
situaciones concretas. Algunos ejemplos de re!Tán son los siguientes: Árbol que crece lorcido, 
jamás su tronco endereza. Chango ..,;ejo no aprende maroma nueva. No por mucho madrugar 
amanece más temprano. El que nace para tamal del cielo le caen las hojas. El que nace para 
maceta oo pasa del corredor. 

Toca azul 

Duración 5 minutos. 

Una persona Munáa 'locar azur (u olro oolor u objelo). Las/los participantes deben tocar algo 
que lleve otra persona del color anunciado o la zona o el ob;eto nombrados. 

D~gnóstico de la población objeUvo 

/.IJ iniciar el proceso de capacitaci6n, el ob¡etiYo conocer a las personas participantes para aear 
un ambiente de confianza es importante hablar de valores de sana convivencia en 1as reglas. 
Confidencialidad, punlualidad, respelD a las opiniones, uso alternado de la palabra, evitar 
ac:onse)ar, juzgar e interpretar, no hablar por el otro, hablar siempre en primera persona. 

No obl~ue la participación de las personas. Sea paáente y espere a que se dé de forma 
voluntaria, en ocasiones pueden existir silencios, utillcelos oomo tiempos de reflexión, fOOT1Jle 
preguntas específicas y refuerce positivamente cuaido alguien comience a participar. Si es 
posi~e ilcite al debate, pero oo suplante respuestas de ~ personas participantes. 

Antes de comenzar con cada tema, pregunte a las personas participantes qué entienden o que 

oonocen sobre el contenido que va a presentar. Esto sirve de diagnóstico y saber cuál es el punto ' 
de partida en relación al lema 

Se recomienda realizar apuntes de las ideas tJ!8 resulten más notables para generar reflexiones 
a partir de lo que las/los participanles tienen como conocimtentos previos o experiencias previas ~ 
que ayudan a comprendef los nuevos aprendizajes. 

~ f :.-·--·~··----1 ~ 
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Desarrollo del contenido 

Ya logrado un ambiente de parttj>ación activa, reflexión y análisis se debe tener en cuenta los 
criterios analizados en la etapa arierior y los malefiales b"abajado en la fase 1: 

- B contenido del tema. 
- B número y nivel de formación de los participantes. 
- El tiempo cisporjt,le. 
- Los aspectos culturales de los participantes. 
- El contexto en el cual se desarrolle el taller. 
- La disponibilidad de equipos y materiales. 
- Las capacidades téaiica.s para el manejo de equipos. 
- Las condiciones locativas del taller. 

Un ejemplo es Iniciar con el uso de rotafoí10. Se puede realizar un árbol del problema 
desenuallamo alguna problemática social y generando una reflexión sobre el tema abordado. El 
objetivo es haoer uso de nuestros recursos, téaúcas y matenales preparados para la sesión. Si 
es necesario recuerde siempre utilizar materiales didácticos que se puedan quedar para 
revisiones posteriofes. 

Es importante tomar notas sob«I las ideas de las personas participantes, porque como 
responsable de la capaci1ación, se tiene que realizar síntesis esquemática de los temas 
e,¡,uestos coo las aportaciones de las/los participantes. Un reloj ayuda a tener siempre en la 
mente el tiempo previsto para cada actividad y respetari>, sobre todo porque se asegura el 
cumplimiento de objetivos y se concretan las ideas. Las ideas centrales de la capaci1aci6n 
deberán ser estudiados y pactadas con las/los participantes. Recuerda que la persona Instructora 
es la guia para el cumplimiento de objetivos de la capacitaci6n, siempre que el tema se desvíe 
hay que regresar a las ~eas principaes. 

Daacripción de los puntos principales 

Para tener mayor comprensión es importante que después de la exposición de cada tema, se 
realice un resul'T18fl de los puntos principales respetando la secuencia, que debe estructurarse: 

- De lo sencillo a lo complejo, 
- De lo general a lo especifico 
- De lo conocido a lo desconocido. 

las participaciones de \asnos asistentes a la capacitaa6n y generara un aprendiza nificativo, 
El hecho de que la persona Instructora domm el tema permitirá hacer buenos reftm nes con 

t ,~ 
_). al ser de las propias expenencIas aprendidas. No se deben perder de vista las n sid) 

\ "7J -~de lasllospartJopantes 

l ~-·h:'~~~qI·;~} JI 

Q 
1 

~ 

- imercalar ejemplos y analogías, se propician expenencias que permitan expresar ideas, 
vivencias, deseos, oonflictos y creencias. 

- Hacer ejercicios cortos, buscar integrar conceptos y reflexiones de la vida cotidiana. 
- Hacer resúmenes frecuentemente, generar una comprensión critica del rontenido. 
- Desarrolla una conciencia critiea: se analiza nuestro papel en el contexto social, cuttural y 

político. 

Provocar y mantener estas condiciones, mantendrá el interés de las personas participantes. 
Además, se genera una participación activa durante la exposición de cada tema 

El rol de las pe110nas par1icipan1ee 

Et papel que juegan las/los participantes es muy importarle dentro del proceso de enseñanza -
aprendizaje, ya que son quienes van adquirir el oonocirrierio, a desarrollar y aplicarlo en sus 
vidas cotkianas; en ocasiones se requiere transformar ciertas actitudes, por lo que el proceso de 
aprendizaje y desempeño son sustanciales al interior del aula de aprendizaje. La variedad no solo 
radica en las características físicas de las persooas participantes, sino en el conocimiento, la 
experiencia, el ámbito sociowttural donde pertenecen, entonces se puede entender que estas 
caract.eristicas menos visuales, son en las cuales se debe poner mayor cuidado porque lo que se 
busca con el proceso es crear o mejorar comportamientos, creencias, actitudes y habi5dades. 

La persona adulta tiene una gran capacidad para formarse y aprehender, pero este aprendizaje 
se ve Umilado al comportamiento y la disposición que tengan las personas participantes por estar 
en la capacitación. En el proceso, se pueden identificar dñerentes tipos de parti:ipantes que 
siempre se manifiestan, y es Importante saber cómo manejarlos para lograr los objetivos de la 
capacltadOn. 

f,J identificarios se podrá elogiar conductos posnivas, neu1raftzar COIT!lOrtamientos, y evitar 
sancionar la.s negativas. Con esto se pretende que la persona capacitadora pueda generar 
esb"ategias que se adapten a la situaciOo y poder manejar la personalidad de lasi1<,s participantes. 
Con lo anterior no se pretende que la persona facilitadora modifique conductas, sino comprenda 
p:,rque actúan de determinada manera y logre interactuar y ayudar a rumplir con el ciclo del 
aprendzaje de manera exitosa A conliluaciOn, se descnben los tipos de partic,te\ / 

La persona ti mida [/4 • ) ' 
Este tipo de participante se ~entra en sílencio la mayor parte del tiempo. AurkJ oo resulta 
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Ideas o experiencia, debido a que la capacitación es un medio para que las personas crezcan y 
se desarrollen. 

Aec:omendaCKlnes 

- Llame su atención de vez en cuando, haciendo preguntas sencillas y que se esté seguro 
que respondan bien, esto generara confianza. 

- Trate de entablar conversación en los descansos, para estimular su confianza y se motive 
aparticlpar'"'1ivamente. 

- Utilice frases como:~ parece que quiere ai\adir algo ... •, -con base a su experiencia, 
¿nos podría decir ... ?". 

- Haga preguntas en tal secuencia que varias personas contesten e incluya a la persona 
tímida, pero procure que no sea el primero en contestar. 

La persona monopollladora 

Siempre estará hablando o haciendo comentarios durante la presentación. Si se hace una 
pregunta, el/ella siempre será primero en cootestar. Le gusta demostrar su conocimiento, algunas 
vooes conoce poco del tema, pero le gusta oírse. 

Recomendaciones 

- En tono suave, puede decir: •Muy interesante, pero me gustaría escuchar otras opiniones", 
o "¿Podriamos comentar ese punto en el descansor. 

- Procure no mirarto cuando haga una pregunta. Esto dficultará que torne la palabra. 
Intencionalmente diíljase a otra persona en la capacitación. 

- Mencione al grupo que nadie deberá hablar durante mucho tiempo, para pemitir que los 
demás también tengan oportunidad de hablar. 

La voz de la experiencia ' 
Al igual que la persooa monopolizadora, la voz de la experiencia parece tener una gran n ) 
de ser escuchada. Tal vez la persona no esté satisfecha en un área de su vida, de ahí m 1onar 
incidentes y anécdotas, que, aun"-'e no son ofensivas, pueden resultar tediosas e lnn ·as. 

REICXlmendaciones 

\ 

''" 
q 

La persona discutidora 

Busca constantemente la oportunidad para estar en desacuerdo, para poner en evidencia a otras 
personas o al lnstructorJinstructora. Aunque tener puntos dñerentes es sano, la constante 
desaprobación puede ser molesta y distante para el resto del grupo. La persona se siente 
satisfecha si desalia; le gusta discutir. 

Recomendaciones 

- Guarde la calma, no se pert\Jrbe ni caiga en una confronaci6n. 
- Trate de separar k> que hay de bueno en sus intervenciones, y después hable de otra 

a,sa. No se desconcierte ... utilice~, preguntas. 
- Deje que el mismo grupo lo maneje, diga: • ¿Alguien desea comentar algo "'°rea del punto 

de ,ista del pwticipante ... ?" 
- Evite entrar en un debate. SI, después de un intercambio de puntos de vista, la persona 

persiste, diga: •1e hemos deáicado algo de nuestro tiempo de la capacitación a esta 
sih.Jac:ión. Debemos continuar y pasar a otro punto. Búscame en el descanso y hablaremos 
más sobre ese punto.• 

- Cuando crea conveniente, puede decir: •estoy de acuerdo contigo y creo que el grupo 
también .. ." 

- Recuerda que la regla de o,oes no discutir con el portlcipante. El resto del grupo espera 
paciencia y fineza de su parte; pueden existir personas que estén del ledo del participante 
y apoyarlo. 

La persona que no escucha 

Tiende a i'lterrumpir, corta las opiniones de los eternas y se adelanta a comentar antes de dar 
oportunidad a otros. Su deseo constante de hablar le i~ escuchar. Todo esto puede derNarse 
de la necesidad de ser tornado en cuenta, de sobresai r, aunque también puede deberse al inte1 
por el tema. 

Recomendaciones 

- Dirija sus preguntas al grupo. No resuelva sus problemas. No tome partido. 
- Puede decir: •Para asegúranos que estarros en lo mismo, ¿nos podría decir lo que 

decir su c:cmpañera o c:ompañeror Si la persona no escuchó lo que dijo, pida qu(fr~ 
el punto de vlsta. A la persona que no escucho le oomenta: "Muy bien, ya esruchast'e a tu 
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- Puede pedirle que haga un análisis de opnooes: "En qué forma se opone su punto de 
vista con la otra persona (menciona el nombre)? O bien, '¿En qué se pareoer tu 
comentario y de la otra persona (menciona el nombre)r. 

La persona desinteresada 

Está constantemente distralda, haciendo otras rosas, platicando. Habla de todo fuera de tema y 
de una manera inoontenible. 

Recomendaciones 

- Haga preguntas directas relactonadas con su trabajo. 
- Solicita su oonset<) con relación a algún aspecto del CtJrso. 
- Mencione disaetamente algún comen1ario que la persona le haya hecho en el descanso. 
- Retome algo de su matenal y utillcelo romo un buen ejemplo. 
- Cuidadosamente, presente asuntos que sepa que interesan a esa persona 

la persona que tiene rencor personal 

Ignora constantemoote el punto de v\sta de todos. No quiere aprender nada de los demás. 
Presenta actitudes negativas, sus frases preferidas son: •esto está horrible•, -esto nunca 
funcionara". 

Recomendaciones 

- Trate de conocer las causas del enojo de la persona. 

Reromendaciones 

- Evite siempre aíticas directas, sarcasmo o ridiculizar a alguien. 
- Establezca de antemano que una regla en el curso, es respetar comentarios y preguntas 

de los demás. 
- Hable coo la persona en privado. Puede pregllltarle si tiene dudas acerca de los temas, 

o ~ está entendiendo la lnlonnación. 
- Oiga: ·sus aportaciones son valiosas, a1.r1Que oo se relaciona correctamente oon los 

temas que hemos visto, recomiendo que revise su material y me consulta para cualquier 
aclaración". 

la persona cómica 

Es una persona aceptada por el resto del grupo y que por lo general cae bien a todO&'\cxlas. 
Aunque ciertos ctMstes pueden resultar agradables para usted y el grupo, cuando caen en el 
exceso o son vulgares y ofensivos, pueden Impedir el respeto y la ccmunic:acibn sana 

Recomendaciones 

- Evitando espacios y comentarios en que la persona cómica pueda cargar la mano en su 
oom¡,ortamiento. 

- Trate de fomentar un diálogo serio o pedirles una opinión seria. De esta manera, loJla 
estará hacienoo participar, pero en un nivel más maduro y adulto. 

- No aluda sus chistes, mejor alabe sus ronlribuclones serias. Puede decirle que no 
entendió el chiste, que preferiria que se lo explique en otro tono. 

la persona Impuntual 

- Expfique que cual(J.lier Inconformidad a discutir durante la capacitación deberá ser para \ Puede retrasarse una vez o de manera cotidiana, ya sea al inicio de la sesión o después de un ~' 
obtener el mayor provecho para el mayor número de personas participantes Y que no se , receso, pero al hacerlo de forma continua altera la actMdad del grupo. 
hablará sobre quejas personales. 1 

- Si la persona expone su enojo con otra/otro participante o varios durante la capacitación, Q Reromendaci)nes 
impida la discusión entre ellas o elos y menciore que no es lugar para di~;.011115 
personales. _ ( \ \ rv t. -Establezoa de antemaoo que una regla en el curso, sea puntualidad en el grupo. 1 

~ - Pida que sea silencioso al ingresar a la sala. 
- Trata de hablar en privado sobre la importancia de ser puntu~. 

la persona equivocada U---- v ' ~ J Puede suceder que en ocasiones no se presenten todos o algún tipo de personas particip ) ~ 
antes mencionadas, pero es importante 'Omar1o en cuenta para reaizar las estra 

Es alguien que simplemente no está en la misma frecuenaa que los demás m1em del po corresporx:lientes en caso de que ocurra. 
Hace sus aportaciones y suelen estar ~vocadas, debe ser tratado con cuidado, eb que 
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responsables de rrinimizar los eleáos de ~s personas diffdles, mientras nw integrantes se 
convenzan de los objetivos y roonas de ~ capacitaci6n, habrá menos participantes dificiles. 

Algunos problemas comunes 

A partir de las experiencias en la capacitación, se han detectado situaciones desfaVOfables para 
este tipo de eventos, y se ha trabajado en cómo daJ1es sokJción. 

Figura 17. Cómo resolver probllll'l8S frecuentes en talleres 

PrOblcmas Ftecuentes en Tl llt'fe& Ri!!ipucstas Pos1bll!S ae la p«M>na lnstrucioro 

Elgq>ogtadaailenóo 
-yno-pa 

AlgC,,019J110-88 
opooe de manera radical al 
o::inlenidode111irna,oala 
reaizadóndeunejercicio 

AlgOnoatpla~ 
~"1)8. IOmB la palal:la 
de manera prolongada, 
pr&lendelderaratgn.poyoo 
~aterribnaDSdemás. 

Seproruoenanfnrrttrnlenlo 
ilenasentredospe,sooaso -

- Seasperaoo~razonablemnuiaac11tuduanquiia, ooroo&1 
este oompáa de espera estwiera previsto. Si pemie la falta da 
participaci6n, se hace unl'llSUff'Blde bdiscutldohastaese momento 
yseproponeunaruawpregunta. 

- Se~eirwegrancaneruriosamriores.yseiriciadenoeYO ~-- Se&,alizaootemay&eprop:rl8ol:ro 

- Selepkie:'l)econcretelarazóndasudesaOJen:loconelgrupo 
- Sepideali,upoqueseproruláesobreelpun10en0Je5tión 
- SedasficanlosolljeliYos,secontinuaconeltaleryseex¡>licaquea 

lo la,gode los trabajos habré opmtunldad de expresar díierardes 
ntosde'l'ista. 

-Selerrterrumpe,sevalorasuparlciJlad(nysei'ISisleenla 
mponanda de esc:udlar airas opnio'les 

- Selerewerdalaknpcxtanciadequela rtervencióndebesercortay 
precisa 

- Se c:orha la disa1si6n con el grupo después de Lnll. sintesis breve. 

- Seresumeelestadodeladisc:usiOnyla.,dosposlclones -- Sectrecealgrupounalefcerainlerpfetadónydesetposiblese 
~U8Y8 la imerwnd6n de 00 tercer inegrante del grupodedeba1e 
Semumeladiscusiooysedejapenientellldebatepos&erl:>r 

- Sehaoenolarquesehasalidodettemaysevve!Yealapregurta 
~ 

Unapersonaoel9"4)0en 
general se desvlan del tema 

"-"'" -- Seseí'181aeltemadelooalsehablaanestemomento ysedecidesi µ 
ese:sunloyadebatldo,de poca relewncia, osl se debe reunarmés ~- ~ 

'1 
V 

Se pasaporaloalgunaldea - Se~laideayseigaconeltema8CL1aldedi9c:trsi6n ,.,_~ i ~ . oeemenos¡:náa - Serecuafdaquetl'lldelasreglasdeorodeltrabajo~ pal,esno \V 
laopii6ndealgooe(s) hacet juiciosdevalorsobteotraspersonas ' 
~ -SeiMlaa··"" 

~ r--;?-; (t \1 ll 1 )_ r~1 
l ~ 1/ lY '~ l \ ,.)V~ . 

Repuo 

En este punto, se debe heoer un repaso general de toda la información presentada, recordando 
los momentos de reflexión y diálogo que se tuvieron durante la sesión. Asl se puede deserrollar 
el cierre del proceso educativo. 

Cierre 

La seson de ~ capacitación está por ooncluir y ya ha generado ooa sene de sensaciones en 
las/los participantes. Para que todo tenga una sacuencia y genere un aprendizaje significativo en 
las personas parti~es. es imp:,rtante cerrar ten la capacitación. 

En este punto se realiza una evaluación sobre et evento, ésta tiene que ser cuafrtatlva y 
cuantitativa acerca de lodo el desarrolk> de la capacita,i6n. La evaluación es un ejen:icio de 
aprendizaje necesario que debe ser realizado de manera objetiva y en un dima de ltiertad 
(candela, Ortiz, et. al. 2003). Cabe recordar que ~ persona capacitadora debe tener una actitud 
abierta para asumir las recolT18fldaciones, aiticas y valoraciones sobre el evento, para mejorarlo 
en las futuras oportuniiades de capacitación. 
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TERCERA FASE: EVALUACIÓN E INFORME 
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Evaluación 

En la fase de la evaluación es donde ~ perso1111 ~structora podrá confirmar el aprena!Zaje de 
las/los participantes y generar una retroalimentación. Además, podrá determinar los aspectos que 
se deben enfatizar en el proceso de enseñanza, asi como el número de prácticas que deberá 
llevar a cabo según la dtticultad del tema 

Esti fase es un proceso donde se analizan las etapas i;revias del evento de capacitaci6n. En 
este punto final, se puede generar lll análisis de la capacitación. 

¿Qué es la evaluación? 

Es una manera de enseñanza con la cual se puede verificar hasta donde llegó el alcance del 
o~elivo planteado. Debe considerarae como un proceso formativo y de an~isis que permite 
identificar las equivocaciones c:ometms tanto de las personas que facilitan, como de quienes 
asisten como partidpantes; Introducir o eliminar conceptos, estrategias, téalicas y recursos ele 
aprendizaje. 

De la misma forma devela ~ el plan de acci6n que se elaboró para determinada capacitación, por 
ejemplo, para un taller, estuvo bien diseftado en función del cumplimiento de los objetivos. En 
este sentido detectan de~lidades y fortalezas, plantea soluciones para mejorar las actividades 
en cur,o y ~rve de base para proponer acciones futuras. (Gastelz, 2007). 

Por medio de la evakJación y de los objetivos propuestos en la planificación, se describe la 
vtabi6dad, la cobertura. la coherencia, la eficacia, la pertinencia, la eficiencia, el impacto, la 
sostenibilldad -aíterios comunes a todas las evaluaciones-. Si bien la evaluación considera los 
proceses como el seguimiento, se enfoca más en los logres: resultados, productos, af, 
impacto 

La evaluación con perspectiva de género 

Una evaluación con perspectiva de gérero, -te debe contar con personas e 
en género, que puedan integrar el principio de igualdad en el planteamiento de los oiti 
evaluativos, mencionar de forma explícita los asuntos involucraoos con el género y ruir 
herramientas, instrumentos y téalicas con ,iterrogantes pertinentes para dlsti1g ir las 
d~erendas entre mujeres y hombres en aspectos tales como: la participación, las ventajas y los 

\\ 
t 

;t_ logros vinculados con la ,gua~ad (tanto en las orgarizaciones (IJe elaboran y ~ecutan los planes 
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Este tipo de evaluación es absolutamente necesarta en cuando una institución tiene entre sus 
metas Impulsar el desarrollo de las mujeres 

Un sistema de seguimiento y evaluación con enfoque de género se hace imprescindible cuando 
una en11ded ha asumido la meta de impulsar programas, planes, l'oyectos y acciones desde la 
perspectiva de la igualdad de mujeres y de hombres. De esta manera, se pensará en un tipo de 
evaluacion que considere recabar la infonnaci6n, medir y apreciar el avance hacia la igualdad, 
los logros y efectos alcanzados en esta matelia. (ONU, 2015). 

Por su parte es muy importante tener en cuenta que este tipo de evaluación se caracteriza por 
analizar el grado en que el género y las relaciones de poder, provocan desiguaklades, relaclones 
injustas y discriminación; pueden cambiar producto de una Intervención a través de un proceso 
que sea lrdusivo, participativo y respetuoso oon IDdas es partes Interesadas. Por lo que una 
evaluación con perspectiva de género, fomenta la rendición de cuentas considerando los 
derechos humanos, la Igualdad de género, el empoderamlento de las mujeres y promueve el 
desarrollo humano14. 

Caracteristlcas de una evaluación con perspectiva de Género 

• Objetiva: debe ananzar, medir y concluir con base a la información que arrojan los hemos 
reíXJltaOOS de manera objetiva. 

• Verificable: que sus resultados pueden ser comprobables. 
Oportuna: que k>s reSIJltados sirvan para la toma de decisiones y sean presentados a 
tiempo. 
Confiable: puede dar los mismos resultados bajo las mismas condiciones, si evalúan 
personas dUerentes. 
Practica: que las conclusiones y sugerencias sean útiles para la mejora y elaboración de 
nuevas capacitaciones. 
Participativa: que involucre a todas las personas que participaron en el proceso de 
capacitaci6n. 15 

(demográfioo, geográfioo, pc;ltioo, social, eoonómioo, cultural, educalivo e nstituclonal 
entre otros) . El propio plan (objetivos, recursos, actividades, responsables y acciones); los 
recursos d~ponibles y el perfil de las personas beneficiarias (desagregados los datos por 
sexo), sus inquietudes y demandas, configuran la información de entrada M.sica para 
estudiar la y vlabilidad de un proyecto como inicio paso para el logro de las actuaciooes. 

2. La oonstrucción de los objetivos a evaluar. Es muy Importante determinar qué es lo que 
se desea evaluar en una capadtadón y en qué momento es conveniente evaluarto. Se 
define que cosas se pueden medir cuantitativamenle y cuáles cualitativas. 

3. Definición de las fases o momentos de evaluación. Habitualmente se hace una parcial o 
inicial para saber el grado de conocimientos de la población o~etivo cuando comienza la 
capacitaci6n. Ésta se incluye en la carta descriptiva; por lo tanto, es necesario precisar 
las estrategias de evaluación pardal. La evaluaoon parcial estará Incluida en la carta 
desaiptiva, por lo tanto, quien laciltta deberé defi~r estrategias de eva~ación parcial, que 
le permitan ir verificando la comprensión y dominio de los temas por parte de los 
participantes• . 

De ser posible también es recomendable ir verificando como se van desarrollando los 
aprencf,za]es a la mitad de la faci!itaclón, para ello se deben diseñar los instrumentos especifioos 
para esa recogida de lnformackln. La verif,cación final tiene oomo objetivo medir el Impacto de la 
capacitación, para ello es necesario evaluar la satisfacción con la misma, porque de esta manera 
se obtiene la retroalimentación sobre el desempeño de quien facilita. As! como la conveniencia y 
calidad de los materiales, recursos y técnicas empleadas. 

Al momento de c:onduir es necesario que las partes involucradas, es decir quien faci lita y quien 
asiste, dediquen un espacio a la reflexión y se pregunten ¿Hemos aprendido algo nuevo? ¿Qué 
cosas cambiaron luego de esta capacitación? Al recibir la retroalimentación permite que se 
genere una mejor préctica para capacitar y apreciar nuevas áreas de oportunidades. 

Pasos para el diseño de una evaluacfón ~ 
1. El primero es el análisis del contexto de acción. Tener clarldad acerca de las f ~ 

caracteristlcas y particularidades del oontexto donde se desan~laré ~ plan de acci n \J. I 
11 Ncwmas de Evalum'I en III Sistema di IIIS NaciDne,s lklidas", 200.S, dlspdlle IJI . ... ~ 

an11:p~~1-~1li8Ywaci0n conanloquedeginero, elempoderlllienlode lu ~ ....... ,.,.,..,.,._ ..... _ ~·~ 
Pnprcllnllzar en.r&15pect1Nsugi81'1 1X11111ftar elliplrltemnrial"Prugrwimdtpro!esllllalz8c ybllledtlienlo "-.-- ~ 
peralu ~dl!lllaodedadcMl 201f/.Mcói.o. Elaboradónde~so::ialell CDl~degffO. ~ 
Oispontlleal: chrana-
emnaion:/lelaldntmrnnt,pca¡p::glcllí~ :Mnde!Kt;ob.~ .%2050CIEDAC!'%20CIVII./Elabo~ 
A,~~~ KLal~deMUBCiÓl1 D'18/"Cl:)l'fnO de méloool, lflcricu J r8CIDJl qullulilzatloocallls p611 ~ 

f -d:: I • '. 1 --""""••""--- "..,°'"""' "°'""'--""'-- J, 
~ , t t: 1 \ \ 1~f~,/; ~' y~v'l' &1 ~~t 1}~ 1 
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FaNS de la evaluadón 

La evaluación es un proceso que sigue varias fases. En el siguiente cuadro se pueden apreciar 
las fases de la evaluaciOn. 

t 
M 
o 
N 
1 
T 
o 
R 
1 
z 
A 
e 
1 
o 
N 

t 

Evaluación ex, ante o pre 

Figura 18.Fasesdelaevalua::ión 

2 Deflnlclóndll'lbfltlv'ol 

• 
_..,_ 

EX·Alllt • 0Ncrlpcl6n cll III acclanN I llbotdlr 

• M1cwamo1c1e..-,i.mo, ..... ei6n 

' 
__ ... 

7 EltllllllCl6ndtlcotlalCOl'l6mlco 

' Equlpat}lcuci6n 

IH-íllNERE • Acdonesylodlscrimlnaclooesposlllvu 

10 lleclnlamoapoyopm participación de 
mujerea 

11 &lluacl6nftl\llldllproyecta 

12 EYllwldóndllbnpacla 
EX-POST 

13 E¡ecuclóndelPrnllplleatori.ntabllldfdde 
lllnv8fllón 

14 lnfOl'medel1EV11mc16n 

- Las actividades a desarrollar. 
- Selección de los recursos didácticos y materiales. 
- Las competencias que se esperan desarrollar. 
- los recursos humanos, financieros, materiai!s y técnicos que se requieren para ejecutar 

lacapac:ilaci6n. 
- Lo anterior arroja un diagnóstico previo acerca de la situación a abordar, que puede 

suministrar información tanto de carácter cuantitativo, indica qué esté pasando y oon 
quien, ejemplo: sexo, carlklad, edades de los y las asistentes, entre 01/os. En términos 
cualitativos sei\ala como están pesando las oosas y porqué; por ejemp~. en qué trabajan 
las mujeres, a que dedican su tiempo lbre etcétera. 

Evaluación in - ftinere 

la evaluación In- itinere se debe aplicar cuando la capacitación está en fase de desarrollo, 
teniendo más sentido, cuando se trata de una cuya duración sea más prolongada; como un 
di~anado o un curso de ampliación. La mnción es dar cuenta de los i"l)actos previstos y de 
los no previstos que se dan en el desarrollo, a fin de hacer así una revisión de bs aspectos 
evaluados en él pero ex ante y saber sí hay cuestiones que pueden haber cambiado en virtud de 
decisiones de disei'<l (ampliación o Umitación de los o~elivos preestablecidos, tomadas después 
de dicha evaluación ex • ante. 

Una vez examrada la nueva situación es pertinente esbozar medidas correctoras. Si la 
capacitaci6n es larga, se sugiere hacer más de una evaluación intermedia. Por ende, es un 
proceso de co~ del progreso de la capacitación a rredida que ésta va avanzando. 

Evaluación ex -post 

La eva1Jaci6n ex 1J()st tiene corm finaíidad medir los efectos esperados de la capacitación. Se 
trata de entender por qué unos objetivos se alcanzaron y otros no y de comprender qué ha 
sucedido durante el proceso. Es importante resaltar que en esta fase tanto quien facilita como 
quienes asisten a la capacitación deben participar. En esta etapa, es importante verificar et 

La lin~idad de la evatuación ex o pre, es conocer la ~abilidad de la capacitaci6n en términos l cumplimiento de objetivos y resultados, también, la cxganización de la capacitación: cómo fue si \ 
técnicos, organizativos y financieros. Como se ha merdonado anteriormente, diseñar una funcionó o no. . 
capacitación y ejecutarla supone anticipadamente, analizar et contexto donde se desarrollará , 
considerando variedad de aspectos (geográficos, demograf<OS, Institucional, organizacionales, 
políticos, culturales, ~-. nivel educativo, et marco normativo, entre otros). n La evaluación final 

De esta manera cooocer la reaüdad det contexto y la problemática sobre la que se va a capacitar, V Consiste en verificar la pertinencia, la eficacia, la eficiencia y la ~abilidad de una capacitacl 

para ciseñar una capacitación SOll: está ~nculada con el logro de ~s objetivos especlflcos, pues éstos se pautaron pare ate er o 
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Informe de evaluación: En este se espera plasmar lo que ocurrió en el proceso y reflexionar sobre 
en conjunto. Para ello es recomendable realizar un informe de evaluación. Las conclusiones éste 
deben oontener, además de las ya descritas, sugerencias para mejora. Los esfuerzos se 
apuntarán fundamentalmente a: 

- Revelar puntos fuertes y débiles del proceso de capacitación y sus efectos. 
- Proponer dtterentes posibilidades de intBM!nción. 
- Reforzar aquello que funciona. 
- Proponer sugerencias para valorar las potencialidades Pfoplas de las mujeres o de 

quienes asistieron a la capacitación. 
- La calidad de la participación. 
- Incluir la reflexión puede hacerse en bs ténninos ya revisados, evidenciando el impacto 

negativo, así como los positivos, ofreciendo nuevas maneras para capacitar. 

¿Qué se avalúa? 
Se evalúan aspectos que den cuenta del cambio cognitivo y actitudinal: el saber, el sabe! ser y el 
saber hacer. Adlciooalmente hay que ooosiderar el propósito de la evaluación, es decir que 
motiva la evaluación, esto tienen que VfK ca, cómo se utilizarán k>s resultados de la evaluación 
y quien la realizará. La finalldad de la evaluación podna estar relacionada con la toma de 
decisiones y/o el aprendizaje. 

¿Por quí evaluar'? 

Es Importante destacar que, una •evakJaaóo oon perspectiva de género• "necesita de una 
reinterpretación de los criterios de evaluación que permita un anAlisis menos centrado en la 
ea:ión y más centrado en las personas y sus procesos' (S~mi. 2000: 97). Específicamente, 
precisa de unos criterios que tengan presentes las estructuras sociales, eoonómicas y políticas 
que generan la desigualdad de género. A partir de un abuena evakJación es posible identificar las 

debilidades y los bgros, para tomar las acciones necesarias en caso de que sea necesario ~ 
un giro a la capadtaci6n. Entre las ventajas de evaluar es1án: (\\ 

- Mejorai el desempeño '(} 
- Aprender de la expenencia 
- Tomar me¡ores decisiones 

De esta manera se puede saber si ¿se está logrando lo que se propuso la capacitación? ¿están f 
bien distribuidos los recursos humanos, materiales, tecnológicos y finaooeros? ¿Son adecuados 

\ los contenidos, el tiempo, lo recursos didáctiros y matenales? ¿El áseño está adecuado a la 

~\ f~,0 ~~1 :4</J~ 

Instrumentos de evaluación 

Son aquellos capaces de capturar y registrar las caractenstioas de les actividades, procesos y 
resultados. Existen algunos de tipo cualllalivo como entre~stas y grupos de discusión. Se 
consiguen bAsicamente a través de conversaciones, descripciones y comentarlos. Otros son de 
caráder ruantitativo oomo oomo las estadísticas y cuestionarios que sirven para medir la 

frecuencia de una situaclOO. El escoger uno u otra variará de acuerdo a las necesidades y la 
fadlldad que ofrece el contexto para la recogida de información. En la seoción de anexo. Yl!r 
anexo 7 Cuestionarlo de evaluadón final. 

Ejemplos de lnstrumenffl 

Figura 19. 
Curso taller: "Evaluación de políticas sociales con enfoque de Igualdad de género 

yderec:hoshu~. 

s ..... ,.. .. -... .. a--•--aliKIM• - ·-· 
El posk:ionamlento y la ubicación del enfoque 
en las aialuadones para hacer Incidencia y 
tomar dtdslones. 
losaspectostémlcosdelcurso. la metod~asfa del taller. Es 

muy poco Uempo para tantos 
temas. 

S diseño de b evaluación porque slf,16 una Los lndk:adores de género y 
secuendalnduyeodo ~ enfoque. OOHH. Tuvieron pocotie"1)0 

dedesarr~lo. 
Información sobre las temáticas abordadas. Lasdinámlcasgrupales. 

Presentación de aiterlos e lflQicadores. Maf'COcont.eptual. 

Daíherr1mlentasdaves. Compantr e,q,e¡tendas 
adquiridas por los 
pankipantes, deberla 
mnsldtrar m6s espado para 
eso. 

El proceso mismo del coroclrriento sobre lo 
temas. 
Componertes de la evaluación mn 
enfoque degé.nero. Mlsetemcapríclicosy!Obn 

c:asosreales. 
Trabajo práctico del 8JUJ)O a partir del atso. Formatos de evaluación con 

enfoque de ginero y DOH. 

Mitodosycriterios 
Enluabllldad; Elabaadón de 1llR y atte!los lndlcadore.,. B tle11'j10 no 11, 

apllcadosa un caso ufldente. 
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Figura 20. Comeru'os adicionales en~ in-de evakJaclóo1 

Olfot comentarlos adlctonales 

Felicitaciones por la iniciativa 

Muchas gracias 

Felicitar a las facilitado~. el curso ha sido bastante 
dinámico y ha contribuido a fortalecer mis capacidades a 
través de los conocimientos adauiridos. 
Con ejemplos de casos habrfa sido más fácil. El segundo día he 
sido más del\$0. 
Me pareció muy claro y Util. 

Muy interesante, dkláctico y ameno. Felicitaciones y 
muchas gradas. Gracias también por la disponibilidad de 
las factlltadoras oara escribirles si tenemos dudas. 
MU(;has eradas, las facllltadoras tienen mucha experiencia 
conocimlento del tema. 

FilEr'ltlJ: Tomado dt FW:..&.~~ 

Informe final 
Es el úlliloo paso con el cual se da cierre al proceso de capacitad6n es el lnfonne, oos pennite 
saber que acciooes vamos a realizar en el Muro y cuales son necesarias corregir o reorientar, 
porque se tiene ya se two la experiencia a demás es un ilstrumento de rendición de cuentas 
dentro de cualquief organización. Deja eviderda del impacto del trabajo realizado. 

El informe no solo es un resumen o una bctácora del avente de capacitación, es una 
ratroalimentación que permite un ejercicio de reflexión en la pro~• capacitación, cuya finaidad 
es la mejora cootinua 

B informe debe de cumplir al menos con k>s siguientes •-os: 
-PORTADA 

Logos oficiales de las instancias involucradas de donde se deriva la acción, nombre del pro~ ~ 
o capacitación, persona o área responsable de la informadón, municipio y fecha '-1\ --~ ~ Q -INTRODUCCIÓN 

Secci6n iricial que tiene como propósio contextualizar el desarrollo del tema que se abordar '~ !'\ 
incluyt1 una explicación o resumen det documento, es decir, se incorporan algunos antecedellt ~ 1 

~ relevantes sobre el tema central y k>s apartados del docum'"1to. este apartado no puede ser ~ual 

t ;~~ :~-;11;J 
Q 

1 

-OBJETIVO 

Plantear de manera clara el objetivo general de la capacitación, y en caso de existir, los objetivos 
especlficos. 

-DESARROU.O 

Descripción de las acciones realizadas durante el periodo que se reporta de acuerdo con lo 
establecido en las actMdades para el evento correspondiente. 

-CONCLUSIÓN 

En este apartado se inc~rán comeoorios y reflexiones que permitan la retroalimentación y 
mejorar ~ aa:iones de prevención y capaci1aci6n. 

Dentro del informe final se anexan a¡¡unos documentos que sust'"1tan el trabajo realizado, 
a¡¡uoos de ellos son: 

Memoria fotográfica 

Su finalidad es complementar el inlonne final con evidencia gráfica de dónde, cuándo y cómo se 
llevó a cabo el taller, y que las personas que no asistieron conozcan la dinamica que fue utilizada. 
Pemite generar una línea del tiempo de k>s contenidos y procesos del evento de ca¡,aálaci6n. 
Agregar al menos dos fotografías legible~ que permitan apreciar a la persona menfras está 
dirigiendo la actividad y a quienes asisten a la misma, ndicando fecha, lugar. 

lista de asistencia 

Su objetivo es dar seguimiento a las personas participantes, asl como generar una base de datos 
del alcance que luVO el evento de capadtaá6n e identiloar quienes cuentan con el conocimiento 
para ciertos temas que requieran varias fases en los procesos de capacitación. 

Pretest y postest 

Sirve para generar expeclente del aprendoaje de ~ personas participantes, estos documentos 
se requieren oomo eviderDa para la mejoraoontinua en la capacitación, incfuslve generar nuevas 
versiones de ellos mismos. 
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CONCLUSIONES 

El material que se ha compartido, preterde ser una gula con perspectiva de género para las 
personas que colaboren con el Instituto Sonorense de las Mujeres, y con cualquier otra instib.Jción 
u OJganismo de la Adminlstracioo f>(Jbllca o el sector privado, en temas relacionados con las 
mujeres, niñas y adolescentes. 

8 énfasis está en reconocer las dferenclas, apreciando la base de la experiencia que cada 
persona pueda compartir, a fin de construir 1J1 aprendizaje colectivo que transforme, en mayor o 
menor grado la vida de cada indMduo que participe en nuestros talleres, charlas, cursos, y 
cuak¡~er evento de capacitacl6n. 

Es Importante subrayar que esta guia prioriza el trabajo de planmcación, basado en las 
características del pt'.blic:o a capacitar. Adecuando los contenidos a las experiencias previas, los 
conocinlentos y la realidad cotlcliana de las mujeres y hombres que intervienen en el proceso de 
capacitación. Asi mismo, se señala la disponibilidad de adaptación a situaciones imprevistas, 
sacando adelante cualquier contratiempo que se suscite por causas ajenas al personal facilitador. 

Un eiamento fundamental en lodo el prooeso, es la comurkación eficaz. Mediada por valores de 
integridad, oonflabllidad, empatla y oongruercia de quienes facilitan. 

Sin duda este ejercicio sienta las bases para que los y las colaboradoras del ISM compartamos 
una visión sobre las metodologías y estratagias de enseñanza, oon énfasis en la perspectiva de 
género. Pero implica apenas el principio. A medida que bs planes y guias lnstruccionaies se 
plasmen en experiencias compartidas, recogida de informaciOO y polllicas públicas orientadas a 
mcxlificar la rea6dad actual de la violencia y la desigualdad, se irán dando pasos finnes a la 

igualdad y ejercicio pleno de los derechos de las mujeres, niñas y adolescentes. 
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Gasteiz. VOlria Gula Básica para i1corporar la Perspectiva de Género.., la Evaklación de k>s Sistemas 
de Err¡¡leo y FormaciÓll. EMAKUNDE/1.-io Vasco de la MJ]er axno entidad OJO!dnadora de la 
Agrupación de Desarrolo "Red Kldeitu". E,palia 2007. Dis¡)on¡]je en 
htlps:/NMW.oit:dnterfor.orglsitesldefauMiles/guiaevaluacioru:ast.pdf R80.lpera00 el 15 de junio 2022 

Géflero, Ecp,Jlpo Latinoamericano de .Aisticia y. Gula para la evaJuad6n de las capacitBciones de género 
LEY MICAELA NRO. 27.499. 2021. Buenos Aras: Equipo Latinoamericano de Justicia y Género, 
2021. Electrónico. 
httpsJlwww.ela.org.ar/a2/objeln&'at;lunto.chn?aplicadon=APP187&ail=B7&opo,53&oodcxmnidOa43 
48&cc>dcalT1><>=2 

lndesol, Instituto Grisekla Álvarez A.C. ProrJrama ele profesionallzación y lortaleclmiento para las 
orgirlizaciones de la sociedad civil. México. D.F: Secretaria de Desarrollo SOcial, 2010. Electr6nlco. 
httpillndesol.gob.mx/CedOc/pdlll.%20SOCIEDAD%20CIVILJElabora:,'llC3%B311, %20Seguilrienk>%20 
)'lS20Evaluaci%C3%B3n%20de%20Proyectos/M%C3%83dulo%208aboraci%C3%B3n%20de%20Pr 
oyectos%20Sociales%20con%20Perspediva'l'o20de%200%C3%A9nero.pdf 

lnb:me del lrabajo Of!l'l\l,ado por~ grupo de trabajo II de la Igualdad de género. Orgarizaciln. 
Andalucla: Instituto AndUJz de la Mujeres, 2012. Bectrónico. 
lt1¡,sJ/www.ju-uciaesllnstilUIOdeiamujef/Ugenlsystenv1ile&'doo.lrrernos/102¡xlf 

Instituto de AdnWlistraoon Pública Puebla. Proceso lonnativo lni::ial eo Género para funcionarios y 
Funcionarlas de laAdministracl6n Pú~ Recuperado el 17de Junio del 2022. Oisponble en: 
httpi/cedoc.lm,ujeres.gob.m,/llpg/Puebla/plJe03.pdf 

M\¡er, lnslftuto Vasco de. Gué básica para la foonaciln oon prespediva de género. Organizaci6n. Vllo!ia: 
Instituto Vasco de Mujer, 2007. Electr6nic:o. 
https-Jfwww.emakunde.euskadl.euslcontenioo~nformaciorvpublk:aclones_guias2/as_emakundeJ~un 
109/guiaevaluacion_casl.pdf 

ONU Mujeres C8padtaci6n en evaluación en enfoque de iguaktad de género y derechos humanos. 
Curso. Urna: 2014. El9c:trónic:o. 
htlps:I/WNw.ioce.net/enlPOFs/Reporte%20de%20evalua:iooo/o2CMIDIS.pdl 

ONU Mu}eres, Como gestionar evaluaciones con perspectiva de género.M!WlUal de Evaluación. New 
York: Onu Mujeres, 2015. Electrónico. htlps:f/Www.unwomen.org/es/digital­
lbray/ptbllcationsr.!01514.\Jn-wome/Hvaluation-hendbook-row-to-manage-gender-responsfve­
evafuation 

ONU Mujeres Méxioo. i.a Igualdad de Género: ONU Mujeres. Entidad de las Naciones Unidas para la 
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres. 2015. ONU Mujeres. 13 de junio de 2022 
httpsJ/www.legisver.gob.mx/equk!adNotas/pu~icacicinL.Xfll/lgu-nero.pdf 

Orgartzación Mundial de le Salud. "Vi:Jlencia cortra la Mujer. "Organización Mundial de la Salud. 2021. 

Torres A. Maria Ángeles. "Distorsiones en la Corrunicad6n. 'Universidad de Alicante. 2021. Universidad 
de Alcante . 09 de iunlo de 2022 https://Web.ua.es/es/aula-saluG'doct.rnentosr.:ml-2021 K>4-
d-la-<XIITllmicacicin.pdf. 

OMS. 13 de junio de 2022 http.,://www.who.lnVes/nEl'll'S-rooov'lact-sheetsldetail/violence-agalnst• ~ 

~ Valenzuela Paloma. '8 dlsetlo de experiencias de apendizaje con la tecnologla del 1\1 -:;¡J._ 
presente.• Tecnología y Disei\02016: 4S-57. UABC. 30 junio 2022 () 
https:ffrfNistatd.azc.uam.mxl1ndex.php'rtdJarticleNiew/12!35. 

O RLEil, Gayle El bifico de las Mujeres notas sobre la •eooncrma polltica: del sexo Nueva Antropología, J f 
Vol VIII, num :JO, noY1ernbre de 1986. Pp95-145 Asocfaciln Nueva TecnologiaA C~ , ~ 
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RECURSOS ADICIONALES 

Base de datos mundial sobre VIOiencia contra las IT'K.ljeres es una t>ase de datos coordinada 
sobre el alcance, la naturaleza y las consecuendas de todas las loonas de violencia contra la 
mujer. Yiolencia contra la mujer, y sobra el Impacto y la eficacia de las políticas y programas 
para eliminar dima vk>lencia. Liric httos:llevaw-gk>bal-database unwomen om/en 

Cenlro Virtual de corocimiento para poner fin a la ~olencla contra las mujeres y las niñas del 
ONUMuJeras en el tt: bttps;Uwww enctyawnow orq/enl 

Glosario para la Igualdad es una herramienta en linea de libre aa::eso aeada por el lnmujeres, 
para que, al realizar tus labores como servtdor o servidera pública, tengas a la mano la oonsulta 
y r~sl6n de conceptos da uso recurrente e ináspensables en el diseño y formulación de 
acciones y políticas para la igualdad eooe mujeres y homlxes ln<: 
httns;l/camoosgeoero inmuieres gob mx/qlosañO/ 

Instituto SOnorense de las Mujeres (httnsiDsm sonora qob mx/acerca-delnormatividad hlml) 
podrán encontrar la normatividad, amo lecb.lra sugerida para enooac.i'ar los programas 

Inventarlo de actividades de las Naciones Unidas para poner fin a la violencia contra la mujer, 
ofrece un panorama general de las actividades pasadas y en curso sobre la violencia contra la 
mujer por parte de les entidades del sistema de las Naciones Unidas. Link: ~ 
!oventory urNfOmen orQ/eo 

Men Engage es una comunidad internacional de práctica para promover los derechos de las 
mujeres y la justicia de género para tocios meciante la transfom,ación de las mascuinidades 
patriarcales y la participacl6n de hombres y niños. Link: http;J/menengage oro/ 

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos elaboro en el 
2012 el •Estucio temático me la cuestión de la violencia contra las m~res y las niñas y la 
~scapacided.' Link: htlp://www2.ohchr.org/ e~l~hf~sues/women/oocs/A.HRC.20.5.pdf 

Orgarlzación Internacional de Migraciones (DIM) de ONU Migración es la p<incipal organización ~ 
intergubemamental en el ámbito de la migración y trabaja en estrecha colaboración con 
asociados gubeméWTlentales, lntergubem1111entales y no gubernamentales, asl corno en el tema ~'. ", 
de la trata de personas. Linte httos://www-iom ioVes 

Sistema de Indicadores de Género, en este el Instituto Nacional de las Mujeres pone a su ~ } ~ 
disposición ¡,formación eSladistica sobre oriersos temas que perrnrte contar con un panorama f '< 
sociodemográfioo de la situación y posición de las mujeres y los hombres en Mé~oo. Link: 
htto:J/estadistica•siq.iomuieres gob mx/fonnas/'lldex oho 

Sisteme Estatal de 1-es de Género. SIEG Sonora 2021 . 
Link: tmpJ/sejgsonora atwebpages com/ · 

Q 

C\,}/4 
10~/ 

1 : 
(z 1~t1 \ 1 \ 1} ,~✓6 (\ 

J 

Tlempo Fuera: una ruta de acción en caso de abuso sexual, es una plataforma de fácil acceso 
pro,oovlda por 'Instituto de Liderazgo Slmone de Beauvoir A.C., y Redefile 
trttnsiitiemoofuera mx/#/ 

UNICEF publicó en el 2014 'Elmirar la 'flDlencia Contra los Niios y Niñas: Seis Estrategias 
Para la tvxibn'. Link: htlp:/twww.urlcet.org/pubicationsAndex...74866.htrn 
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Anexo 2. Ficha técnica 
Anexo 3. C.1111 descriptiva Formato General 

l ::"JWm ~<©>~ 1NsTT11JTOSONORENseoELASII\IJERES ~ISM - - SONORA DIRECCION DE PROGRAIIAS SOCIAi.ES __ 
tollUIIO ~ 2022 • -

NOMBRE DEL EVENTO: 
~~DEREALIZACION: ____________ _ 

DURACION: 
TIPO DE EVENTO: 

COORlllNADO 
CON: 

TH.l.ERI) l'tATD.l) FORO() m.ow.oot) 
CONFERENC:11< { ) tlFCftWXIN ( ) 

~,j.~:;R ----------------
UTlUZADA: 

LOCALIDAD: 
DIRIGIDOA : 

NUIII.DE 
PARTtaPANTES: 

_____ MUNICIPIO _ _ _ _ 

MWERES: HOMBRES: TOTAL: 

OBSERVACIONES _______________ _ 

ELABORADO POR.: ____ _ _ _ _ _____ __ _ 

Nombre de quien autoriza 
Cargo que ocupa quien autoriza 

)) 

~ (\ ~ 

~ , ~ º1 
~1,~i} ~ flt 1 

Persona capacitadora 
1 

Institución 
1 

Pob!aciónobjetivo 

Car20 de la 11ersona capacitadora 
Nombre de la caoacitación IDuracióntotalenhoras 
Objetivo 

Duración en 
Temas ysubtemas Objetivos Específicos Actividades de instrucción horas 

Técnicas de instrucción Recursos didácticos 
Indique las técnicas de lndiqueel rerursodidáctiooa 

Instrucción a emplear por cada emplear por cada objetivo 
objetivo partlcular 

Notas 

? + 
A 

q 

Teoría Práctica 

Evaluación 
Indique el proceso de 

evaluación a emplear por 
cada objetivo ~ 

~ ~ 
(' 
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MUJERES 

CHECK LlST 

loo<<Mtlmdl•~•-~•l ....... art 
lla<O<'<l■torb~-dl••nlBdel 

nf..,no..:ldn•l..,..,_.,artlt:tp..ta-•1"•--n•lun a. 

&trnsl~olkttlm•-n~..-•ndo. 

MC■ r •-.. •••-v•_..iodol••~-•­
~c•d•U-adel_,.,_ 

<>Vlml-.,do,f..,dao■,_f,..,_,lonl<>ftl 

rad<'>n,¡,,J 

SONv,.. ~ISM 
Program.i de Fortalecimiento a la Trans"Versalidad de lil Pe rspectiva de Género 

2022 

INSTITUTO SONORENSE DE LAS MUJERES 
Programe de Fortaloclmie-nto ■ la Trcmsv<:t"Ylided de le Perapecti"■ de Gi!n■ro lOll 

~-t;_'~ CHECK UST ... , 
e<ml ne<i6<> 

■ l,.....,n,-dolt«n■ rfD. 

[ 
1 
:¡-

5t■ <!..-do■ cad■ •..-!n<>día. --••de,em .. llodet ■--•1.--•. 1-

lllodet,,,r •• 
=-=Dl"dHl.,.YP•--detr■,wp--od■ 

nfDl"ffl_,pe,t...,.ntl'■-■■ l coo,dlnodDl"QIJ■ ?Hffllra 
........... .....,_<,v<!h ___ .,wnm.u;,,..,h■-

., .. -..-.... -
ntr .... dediol "'"°" 
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Anexo a. Cuestionarlo de evaluación final 

Por favor, ayúdenos a evaluar este Taller respondiendo a las siguientes preguntas. 

, . Soy (elija wio): 
E~adlrecti'«l/a ~eado/a téallco/a Otra 

2. ¿Cuánto tiempo ha Ira.bajado en el campo de la evaluaclOn? 
Menosde1 a/lo Entre1y3- Más de 4-

3. ¿Hasta qué punto está de aaierdo o en desacuerdo con las slgulel'ltes p-ernisas? 

4. Hasta qué ptJnto usted cree que ha mejOfado sus habilidades en los siguientes aspectos: 
5. Et Tallerfuemásefectivoen: ____________ _ 
6. EITallerfuemenosefectivoen: ___________ _ 

7. Me gustarfatener más infonnaci6n acerca de: 

8. Por favor, añada cualquier comentario adicional que quiera hac.er constar: 

a.C(mper!IIOngm«tldlll......::iónOtldtll'lrixp.,edligl,alil;d 
-~yoeredloltunaros 
b.ElemlntotparallmiaimGelcbtl'Ode~yplo,adell 

t.Aplcillcillllledllli"'5~ffltl#llbm ... ~ 

t.Delllrolwl.l'aTfnalll:l:sdtRrinrdl~-Mllli::IOII 

lGeslio!cll'lproc:e,odliMt.JadOftO.~ 

g.Ullmlall'lalladonesiN'ft:Zlnaiada 

~.111daackbnl1~1-pa,tes...-..0ef­
ws&arál•ll,-..Odl~ 

111•\i\l\t \d 1 

, : : :! i¡ 

~ ~~ 
J l SIArsutoltnlÑCIÓl'llllMUCiilndade•~<II...,_, 

dlg&lelOyClelllld:imlu!la'm 

Ni J( ~ e q/ 
~// t tG 

fa vv \ (1/\ 
1 ~ \1 v'-.;1 ~ i.y 

1.l.ol~dlfTlllef!UlfonaJ1111id01 

~ i.~111rllaa(ln1es1tra11ri.tictoulilflcha 

c. &1eT•1ent111wlolptá:timperttldlAIIOlo011J11nlll):I 

o. er ... ~~-~~ye1te6'i= 

1.El~lutJClei{r)delTllefllebueno 

ll.ol~~fuertwie&ies 

JIM~moll~pnll~ 

lt Mtsentl~~--,-
l ElpllRl_.lll_~y~---"'"' -t~allTlllefaallapaSORII 

t.Entnr111.~Nliil9d'o'10111•T• 

ilHlil!IH 

(\ (\ ~ 
·,) D 

f 
~ t fa 

f ~ 
~~ 

~}* ~~~ \,V 

~ l; ~~ 
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Anexo 9. Instrumento de IYlluación 

-~ . ..=:.= 

OEMOCRACA, PEDAGOGiA Y PARTIOPAOÓN COMUNITARIA: 
VISIONES DESDE lA ESCUELA Y LA UNIVERSID.tD 

Proyecto N' 201ZfXXJ743 del Programo dt Estitn1Jloo b /nv~oción 

Centro de Capacitación Laboral "San Martín de Porres" 
Concejo Comunal "Tropicana•. Edo Vargas. 

Investigadoras: Miriam Sakedo; Maria Etvira Femández. 
Abril 2015. 

e 

Con este instrumento se aspira recaser tus aprendizajes y sentimientos en relación al desarrollo del 

Proyecto Democracia en estos dos años de ejecución {2013-2014). Te sugerimos responder brevemente 
el siguiente cuestionario: 

•lQuéaprendizajessepotendaronentucontexto? _____ _ 

-¿Que aprendizajes personales se rea finnaronenti? _____ _ 

·lQuenuevosaprendlnjesobtuviste? ________ _ 

• ¿Como son ahora las relaciones entre el Centro de Capacitación y la comunidad?: 

• Como te sentiste al participar activamente en los eventos del Proyecto. Marca ron una X tu respuesta 
Is): 

!'\ 
' \ 

~J~ 
_Optimista _Actuallzado(a) _ Con esperanza en la educ.adón t 

-~-·--- 1 -De los eventos en los que participaste, ¿ct.1ál(es) consideras más productNO? \ 

_ Oesmotivado(a) _Contento(a)porquealfin terminó ~ , 

Porqué________________ 1 
t: f ), ~ 'X) 

~ \ 1 f v''\J 0vv 

a 

¿Cómoconsiderasquefuetu partklpaciOn? _______ _ 

¿Qué beneficios consideras que aportó el proyecto a la institución? ___ _ 

¿Qué sugerencias quisieras proponer para fortalecer la ejecución del plan de acción en el 
centro? _____________ _ 

¿Consideras que en el centro se brindan espacios para la participación? __ _ 

lPorqué? _______________ _ 

¿Qué sugerencias tienes para mejorar la participación de todos los actores educ.ativos y sociales del 
centro? ____________ _ 

GRACIAS 

•Ser Iglesia es ser Pueblo de Dios, de acuerdo con el gran provecto de amor del Padre. Esto implica ser el 
fermento de Dios en medio~ la humanidad"' 

b~ 
Papa Francisco. 

Evangelii Gaudium N2 114 

l'v 

1i 17 

t0 f 1,1 
(1 

)f ~ 
\i 
J\Í. 
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Anexo 10. Pre test 

, . , ............ l~ISM 

INSTITUTO SONORENSE DE LA MUJER 
PAIMEF 2016 

BU.1 

"Hombres.parla lguald&d "/ laconsrnrcckffl di in nunn mucultnldldu" 
PRE· CAPACITACIÓN 

Feclii: Lugar: 

Escmarid~ Edad ...,. 
1. •tos hombres son \lfolantos por nalut11Jeza· 

E,toycle......-do() No .. ( ) No estoy de acuerdo ( 

a. "!Mbido a su ktstint.D mslemal sdlo tas ~s ~n cuidar de sus hijos" 

Estoy de aaJerdo ( ) No,é ( ) No estoy de acuerdo ( 

:l. "Sób el hombte <:'Mbe nr tJI jehl de la case· 

Estoydeacuerdo ( } No,é ( ) No estoy de acuerdo ( 

4. "Lo mas r.nponante para el I\Ombnt debe s« o?>tener mueho d.-.ro y trabatar pera .... 
Estay de acuerdo ( ) Nosé ( ) No estoy de acuerdo t 

s. ·u vfoJencia contra las mU]eres son &Olament& los ~.s· 

E..,ydoecuenlo() No .. ( ) No estoy de acuerdo ( 

l. "Valemos menos como hombres si nos lnvoluaamos en la aianza de. los h[fos, su 
cuidado, su eduC2Cioo y en las labores domésticas • 

Estay de acuerdo ( ) No sé ( ) No estoy de ac:umfo { 

T. "EJ hombnt enlre mis rudo es mis hombre" 

Es1oy do acuerdo ( ) No .. ( ) No e8IDy óe awerdo ( 

8. "En Sonora no existen !u;ares donde se apoyen a las mujeres que padecen violencia" 

Estoy de acu1mio ( ) No sé ( ) No estoy de acuerdo ( ) 

~~ ~, 4 : " ) 
~ a y/ d ~Ví\__~~ 
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Anexo 11. Postes! 

, • ,-;.;;,· .. -..... 1 ~ ISM 

INBTITIITO BONORENBE DE LA MWER 
PAIMEF 2016 

B11.1 

"Hombnl1 por la Igualdad y la conatruccl6n di la• nuavas mucullnldadtla" 

Edld ( ) a~oa 

1. "Los hombres son violentos por naturaleza" 

e.toyd•- ( l Nosé ( ) No estoy de arueirdo ( 

2. '"Debido a su Instinto maternal aó!o las mujeres deban cuidar de sus hljoat 

Estoy de aou«do ( 1 Nosé ( ) No estoy de awerdo ( 

3. ~S64o ef hombr-e-debe ser et jefe de la caaa-

ESIOy de ""'""do ( ) No sé ( ) No .. toy de ocuerdo ( 

4. ·Lo mis importante para el hombre debe ser obtener mucho dinero y trabajar 
para eso• 

Estoy de ocuerdo ( ) Nosé ( ) No estoy de acuerdo ( 

5. -i..a violencia oontra tas mujeres son solamente los golpes" 

EOloy de ocuerdo ( ) No16 ( ) No estoy de aeuen:to ( 

6. ·velamos menos como hombres si noa kwolucramce en ta crianza de tos hijoSi, 
su cuidado, su educación y en las labores domésticas • 

EOloy de acuerdo ( ) NoSll ( ) No estoy de • ......., ( 

7. "ElhombreentremAs rudoesmé.shOmbre" 

EOIO)' de ocue<do ( ) Nosé ( ) No estoy de acuerdo ( 

8. "fn Sonora no existen lugwes donde se apoyen a las mujeres que padecen 
Yioleneta· 

EOloy de ecuonlo ( ) Nosé ( No estoy de otue<do ( 

tl ~, {1> 

~ ) \ 

~~) 

jo/ 
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