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Género, formación profesional
y empleo

Si la modificación sustancial de
todos los paradigmas conocidos defi-
ne una nueva era de la humanidad, es
indudable que este fin de siglo es el
portal de ingreso a ella.

Ninguna etapa histórica ha con-
centrado tantas y tan radicales trans-
formaciones expresadas, además, en
los más diversos escenarios. Se asiste
al cuestionamiento de los viejos mo-
delos de producción del conocimien-
to, de morfología societaria, de desa-

rrollo económico social, del sistema de
producción y, transversalizándolos,
de las relaciones y representaciones
de género. Cada uno de estos para-
digmas incide en el otro en una rela-
ción mutuamente modificante, provo-
cando una redefinición de los concep-
tos de desarrollo, bienestar y su acce-
so por los diferentes grupos y actores
sociales.

Asimismo, genera un cambio sus-
tantivo en la naturaleza, estructura,
organización, cultura y en la división
sexual del trabajo a partir del ingreso
masivo y sostenido de las mujeres a la
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modelo de “doble presencia”, en-
frentando la difícil conciliación
entre el ciclo laboral y la vida fa-
miliar. El empleo se transforma en
un componente determinante del
proyecto de vida, de la
autoafirmación y de la valoriza-
ción social. Su derecho al trabajo
es uno de los aspectos sustantivos
de sus derechos humanos y la
cuestión pasa porque el trabajo
desempeñado le permita no sólo
alcanzar su sustento sino también
que habilite su desarrollo perso-
nal y su autonomía.

Sin embargo, las desigualdades y
discriminaciones continúan. Las mu-
jeres registran la mayor tasa de des-
empleo y de informalidad, son ellas las
que predominan en los estratos infe-
riores del mercado laboral en cuanto a

remuneración, calificación, condicio-
nes ocupacionales, estabilidad, recono-
cimiento social y perspectivas de de-
sarrollo.

Las mujeres mejor educadas rara
vez consiguen romper el llamado “te-
cho de cristal” que les impide alcanzar
puestos de máximo nivel directivo y
profesional. La participación en la
toma de decisiones sigue siendo una
de las áreas de más difícil acceso.
Cuanto más alto es el puesto, más no-
toria es la diferencia por razón de gé-
nero: las mujeres ocupan menos del 5
por ciento de los puestos de máximo
nivel en las grandes empresas. 1

Las tecnologías de la información
y la comunicación (TIC) desataron una
explosión sin precedentes en las posi-
bilidades de acceso de las personas a
la información y al conocimiento, y
han modificado radicalmente la orga-
nización y las modalidades del traba-
jo. Esta evolución ha incrementado la
incertidumbre y ha creado situaciones
de exclusión intolerables. Ha surgido
un nuevo tipo de pobreza que separa
los países según el grado de desarrollo
de la información, dividiendo al mis-
mo tiempo a los educados de los anal-
fabetos, a los ricos de los pobres, a los
jóvenes de los adultos, a los habitan-
tes urbanos de los rurales y en todos
los casos, transversalizándolos,  a las
mujeres de los varones, lo que está
generando una nueva brecha de géne-
ro: la digital.

Las mujeres
registran la mayor
tasa de desempleo
y de informalidad,
son ellas las que
predominan en los
estratos inferiores
del mercado
laboral en cuanto
a remuneración,
calificación,
condiciones
ocupacionales,
estabilidad, reco-
nocimiento social
y perspectivas de
desarrollo

actividad económica. Es
de destacar que las mu-
jeres:

• ya no son una fuer-
za de trabajo secun-
daria, pues repre-
sentan más del 40%
de la fuerza de tra-
bajo total; han in-
crementado noto-
riamente sus nive-
les educativos y su
voluntad de forma-
ción no ofrece du-
das

• han consolidado el
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El papel de la formación en el
proceso de superación de las
desigualdades

En este contexto el conocimiento
adquiere un papel determinante en el
desarrollo social y económico; pasa a
ser la base del trabajo humano y tiene
el poder de crear una nueva sociedad.
La educación se convierte en el centro
de la sociedad cognitiva y su funcio-
namiento y valores básicos serán, en
forma creciente, motivo de interés y de
involucramiento de todos los actores
sociales. Las desigualdades en la ca-
pacidad de generar conocimientos son
aun mayores que las relativas al ingre-
so: lo que definitivamente distingue a
los pobres de los ricos -sean personas
o países- ya no solo es que tengan me-
nos capital, sino también menos cono-
cimientos y de peor calidad.

La formación profesional y técni-
ca -en cuanto su razón de ser es facili-
tar la acumulación de recursos y el
desarrollo de las capacidades que las
personas tienen que poner en juego en
la actividad laboral- debe ser un punto
de encuentro y un espacio de articula-
ción entre las necesidades y posibili-
dades del sistema productivo y de quie-
nes producen, o sea, entre varones y
mujeres.

Debe contribuir a mejorar las
oportunidades educativas, atendiendo
a las singularidades y necesidades di-
ferentes de unas y otros, y a eliminar
los condicionamientos sociales que

participación social, económica y po-
lítica de las mujeres, en condiciones
de igualdad con los hombres, y a avan-
zar en la reducción de las brechas en-
tre los géneros e incidir en otros as-
pectos del desarrollo social, como la
educación de las nuevas generaciones,
la integración social y la construcción
de la ciudadanía.

El impacto del contexto en el sis-
tema de formación profesional y téc-
nica se torna más intenso y complejo
en el actual escenario y se manifiesta
a doble vía: por un lado, lo condiciona

Las políticas de
formación no son

neutrales sino que
responden al
paradigma de

desarrollo econó-
mico y social

dominante y repro-
ducen valores,

normas y sesgos
vigentes en la

sociedad en la que
están inmersas,

incluyendo las
ideas y concepcio-

nes respecto a lo
femenino y lo

masculino

Las tecnologías de
la información y la
comunicación han

creado un nuevo
tipo de brecha

entre hombres y
mujeres: la digital

estimulan la discrimina-
ción de la mujer en el
trabajo.

Asume, además, un
rol fundamental en
cuanto contribuye a me-
jorar las condiciones de

y determina, pues las
políticas de formación
no son neutrales sino
que responden al para-
digma de desarrollo eco-
nómico y social domi-
nante y reproducen va-
lores, normas y sesgos
vigentes en la sociedad
en la que están inmersas,
incluyendo las ideas y
concepciones respecto a
lo femenino y lo mascu-
lino. Por otro lado, lo in-
terpela y desafía dado
que las políticas de for-
mación deben ser perti-
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que el mismo modelo de desarrollo os-
tenta.

Este interjuego de condiciona-
miento y modificaciones se visualiza
en toda su complejidad cuando las pro-
tagonistas de la formación son las mu-
jeres y es especialmente relevante para
la equidad de género.

Se ha sostenido que la segregación
de la mujer está fuertemente determi-
nada por las deficiencias en la forma-
ción profesional tanto en la inicial
como en la continua.2 Se ha podido
constatar que el acceso a la formación
es desigual e injusto, dado que los más
capacitados son los que demandan y
obtienen más capacitación.

Quizás su expresión más contun-
dente aunque no la única, es la de la
segmentación profesional por género.
El sistema educativo, la formación pro-
fesional y los patrones de segmenta-
ción ocupacional están estrechamente
relacionados en el mercado de traba-
jo.

Ella no empieza cuando se cruza
el umbral del mercado de trabajo, sino

que está condicionada por la asigna-
ción social diferenciada por sexo de
roles, espacios y valorizaciones, trans-
mitida desde el hogar, reafirmada en
el discurso escolar y cristalizada en las
opciones vocacionales. La internaliza-
ción de los estereotipos y de los pre-
conceptos, por ejemplo, sobre la
inadaptabilidad femenina para los tra-
bajos técnicos, se traduce en mecanis-
mos internos de represión que mode-
lan deseos, expectativas, anhelos y
motivaciones, de forma tal que algu-
nas opciones profesionales se tornan
“naturalmente orientadas” haciendo
que las elecciones pautadas por nor-
mas se interpreten como autodetermi-
nación.

Ello es reforzado por el sistema
de formación que presenta sus pro-
pias barreras internas para una parti-
cipación diversificada femenina. Se
destaca la inexistencia o carencia de
un sistema de información y orienta-
ción vocacional y ocupacional con
enfoque de género que estimule nue-
vas opciones y rompa los estereoti-
pos; la persistencia de un lenguaje
sexista y de estereotipos en la divul-
gación y definición de la oferta, en
los materiales didácticos, en los de-
sarrollos curriculares, así como en las
prácticas y metodologías docentes; la
rigidez y falta de flexibilidad en la
estructura de los cursos; la no inclu-
sión de las necesidades femeninas en
la infraestructura, una participación
muy baja en los puestos directivos y
como docentes en las áreas técnicas
y tecnológicas.

Algunas opciones
profesionales se
tornan “natural-
mente orientadas”
haciendo que las
elecciones
pautadas por
normas se inter-
preten como
autodeterminación

nentes y acordes con los
requerimientos del desa-
rrollo económico y so-
cial pero, al mismo
tiempo, deben consti-
tuirse en un instrumen-
to de lucha contra las
distintas manifestacio-
nes de la exclusión so-
cial y de la inequidad
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Paralelamente, cada vez de forma
más contundente las mujeres quedan
circunscritas al autoempleo, a las acti-
vidades microempresariales y al sec-
tor terciario de la economía, lo que re-
quiere una recomposición sectorial de
la oferta, nuevos contenidos formativos
(gestión y administración contable-
empresarial, diseño y gestión de pro-
yectos, promoción de la creatividad y
desarrollo de la empresarialidad, etc.)
y estrategias de apoyo adicionales (ac-
ceso a la información y orientación
sobre viabilidad de las actividades y
emprendimientos, intermediación para
el acceso al crédito, asesoramiento y
seguimiento de la gestión, etc.) que
exigen intervenciones específicas y
personalizadas que aún no están exten-
didas ni son fácilmente aceptadas por
las instituciones de formación.

Para responder a este reto, la for-
mación profesional debe replantearse
sus modelos organizativos, sus objeti-
vos y los contenidos de su oferta y, al
mismo tiempo, debe concebirse a sí
misma como una intervención a favor
de la equidad.

Una formación así concebida se
torna sostén y herramienta para la con-
secución del objetivo de un trabajo
decente para mujeres y varones, ya que,
para que ambos puedan alcanzarlo, se
requiere incrementar y mejorar la ca-
lidad y pertinencia de sus competen-
cias. En el caso de las mujeres se re-
quiere, además, superar la invisibilidad
a la que están sometidas sus compe-

tencias y aportes al desarrollo, revalo-
rizar sus capacidades e incidir para
romper o superar los estereotipos y
prejuicios que limitan o condicionan
su acceso a empleos de calidad y a un
desarrollo personal y profesional sin
limitaciones ni sobreexigencias.

Pensar los programas de forma-
ción desde una perspectiva de género
exige un enfoque integrador y
sistémico que abarque no solo las di-
mensiones propias del sistema de for-
mación sino también el entorno empre-
sarial, comunitario, familiar, etc. y, es-
pecialmente, debe concebirse como
una manifestación de la capacidad de
transformar, innovar y mejorar la cali-
dad y la pertinencia del diseño y de la
gestión de la formación y el empleo.
Solo así se podrá cumplir con esa do-
ble contribución de la formación, mo-
dificando tanto el posicionamiento in-
dividual como el colectivo sobre el tra-
bajo femenino, para alcanzar un mo-
delo más integrador y menos deficita-
rio con relación al trabajo decente y a
la calidad de vida.

El concepto de trabajo decente se
basa en el deseo expreso de hombres y
mujeres de un trabajo que les permita
acceder -a ellos y a sus familias- a un
nivel de vida decente. Trabajo decente
es el que satisface o colma con creces
las normas básicas sociales, con lo que
se fija un umbral para el trabajo y el
empleo que abarca derechos universa-
les y que, para una sociedad dada, es
coherente con sus valores y objetivos.3
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solo plantea el desafío de la genera-
ción del propio empleo sino que inci-
de de manera fundamental en la for-
mación de nuevas identidades, en nue-
vos estilos de vida y consumo; asimis-
mo, se refleja en las relaciones fami-
liares y reclama de una reconfiguración
de las relaciones de varones y mujeres
con lo público y lo privado, el espacio
y el tiempo, la casa y la calle, las acti-
vidades productivas y las lúdicas y,
desde ya, las propias relaciones de gé-
nero.

Encuesta sobre la participación
de la mujer en la formación
profesional y técnica en América
Latina y el Caribe

A los efectos de visualizar clara-
mente la situación en América Latina
y el Caribe respecto a los temas ante-

riormente mencionados, resulta intere-
sante plantear algunos de los resulta-
dos de la investigación que se desarro-
lló en el marco del “Proyecto de Eva-
luación de la Incidencia de la Forma-
ción Profesional y Técnica en el em-
pleo y la empleabilidad de las mujeres
en América Latina y el Caribe”,
cofinanciado por el BID y la Unión
Europea y ejecutado por Enred Con-
sultores de España, con la colaboración
de Cinterfor/OIT.

En su condición de servicio técni-
co de la OIT, destinado a impulsar y
coordinar los esfuerzos de las institu-
ciones y organismos dedicados a la
formación profesional en América La-
tina y el Caribe, Cinterfor/OIT ha im-
pulsado múltiples actividades para co-
nocer primero, y luego promover y
apoyar la participación femenina en la
formación. En esta línea, y con la vo-
luntad de recuperar y continuar esfuer-
zos anteriores, a inicios de la década
de los 90, en conjunto con la ex
Consejería Regional de la Mujer Tra-
bajadora y el Centro de Formación In-
ternacional de Turín, coordinó el Pro-
grama de Promoción de la Participa-
ción de la Mujer en la Formación Téc-
nica y Profesional en el que participa-
ron 15 Instituciones de la región,4 cuyo
objetivo de desarrollo era «el mejora-
miento de la situación laboral de las
mujeres mediante la apertura de nue-
vas opciones ocupacionales, la recali-
ficación del trabajo por ellas desem-
peñado y la asistencia en la inserción
al mercado de empleo (asalariado e
independiente)».

La profunda meta-
morfosis del
mundo del trabajo
reclama de una
reconfiguración de
las relaciones de
varones y mujeres
con lo público y lo
privado, el espacio
y el tiempo, la casa
y la calle, las
actividades pro-
ductivas y las
lúdicas y, desde
ya, las propias
relaciones de
género

El papel de la edu-
cación, la formación
profesional y la forma-
ción continua es esen-
cial para lograr dismi-
nuir las inequidades
existentes. Parece claro
que hoy no es posible
apuntar a un trabajo de-
cente sin una formación
profesional adecuada.

La profunda meta-
morfosis del mundo del
trabajo, reflejo y pro-
ducto del cuestiona-
miento de todos los pa-
radigmas conocidos, no
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En el entendido de que para ello
se necesita de una mejor y mayor
participación en todos los niveles de
la formación profesional y técnica
(como planificadoras, docentes y be-
neficiarias), el Programa se
instrumentó en dos fases: una de in-
vestigación y otra de formación de di-
rectivos y responsables de las IFPs, en
materia de diseño de metodologías y
estrategias para mejorar la formación
técnico profesional de las mujeres. La
conjunción de ambas fases permitió
elaborar un diagnóstico exhaustivo
sobre las características de dicha par-
ticipación en el empleo y en la forma-
ción al inicio de la década de los 90, y
una propuesta global sobre cómo ac-
tuar desde las políticas de formación
para mejorarla e incrementarla.

Esta propuesta, a su vez, alimentó
los planes de acción de las nueve IFPs
participantes de la etapa formativa, los
que fueron implementados a través de
unidades de promoción de la mujer o
de puntos focales encargados de la pla-
nificación de programas de formación
técnico-profesional con dimensión de
género. Mediante acciones de segui-
miento y monitoreo se logró la incor-
poración de casi otro tanto de IFPs de
la región, demostrando el interés y la
capacidad de éstas para encarar accio-
nes en esta materia. La sinergia logra-
da por este Programa, tanto en lo refe-
rido a difusión e intercambio de meto-
dologías y estrategias como a la crea-
ción de redes de apoyo y cooperación,

lo transformó en uno de los principa-
les referentes sobre la temática, y sus
experiencias y enseñanzas alimentaron
conceptual y metodológicamente el
diseño y la instrumentación de políti-
cas formativas con perspectiva de gé-
nero en la región.

Un ejemplo notorio de ello es el
Programa de Fortalecimiento de la
Formación Técnica y Profesional
de Mujeres de Bajos Ingresos
(FORMUJER), que, con cofinancia-
miento del BID/FOMIN, está siendo
ejecutado, desde mediados de 1998,
por el Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social de Argentina, el INFOCAL
de Bolivia y el INA de Costa Rica, y
donde Cinterfor/OIT ejerce la coordi-
nación regional y supervisión técnica
y metodológica. Es en el marco de
FORMUJER que se ha encarado esta
Encuesta sobre Participación de la
Mujer en la Formación Profesional y
Técnica con el objetivo de actualizar
ese diagnóstico, visualizando la evo-
lución del comportamiento femenino
durante los últimos diez años e identi-
ficando –a través de un análisis cuanti/
cualitativo- las salidas ocupacionales
que responden a los actuales requeri-
mientos del mercado laboral y presen-
tan nuevas y mejores alternativas de
inserción para las mujeres, así como
los principales logros alcanzados y las
mayores dificultades encontradas en el
accionar de las IFP para mejorar la
equidad de género en la formación y
el empleo.
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Balance de diez años de
participación: los avances
condicionados y la asignatura
por aprobar

Se destacan las características de
la participación femenina en el siste-
ma de formación de la región y los prin-
cipales cambios y tendencias de los
últimos diez años.

Se constata que los rasgos defini-
torios de la participación son:

• Un incremento sostenido de la
participación que testimonia la
voluntad femenina de formación
y de incorporación al mundo pro-
ductivo pero que, sin embargo, no
alcanza para superar la inequidad
cuantitativa:
• las mujeres eran el 28% de la

matrícula en 1995 y son el
39% en 1999.

• Avances importantes en la diver-
sificación vocacional que no lo-
gran modificar el carácter concen-
trado de la matrícula ni las expre-
siones más intensas de la segmen-
tación vocacional:
• al finalizar el siglo XX, los

diez subsectores con mayor
número de alumnas dan cuen-
ta del 77% de la matrícula fe-
menina, mientras que en igual
parámetro la masculina repre-
senta el 51%.

• Cambios significativos en el po-
sicionamiento en el interior de un

limitado abanico de opciones que
siguen marcadas por el sesgo de
género, pero que claramente bus-
can responder a las transformacio-
nes del paradigma económico y
social: la demanda crece en las
áreas de formación de amplio es-
pectro, habilitantes de inserciones
múltiples y que ofrecen competen-
cias necesarias tanto en el trabajo
para terceros como por cuenta pro-
pia:
• el crecimiento general del sec-

tor terciario definitivamente es
femenino: aumenta la partici-
pación en la matrícula total, en
el colectivo femenino y al in-
terior de la amplia mayoría de
los subsectores;

• el sector de servicios pasa a
dar cuenta de casi la mitad de
la participación femenina, la
capacitación para empresas
casi cuadriplica su incidencia,
el subsector industrial la
triplica e Informática la dupli-
ca. Por su parte, servicios e
industria se caracterizan, a
partir de diversidades de espe-
cialidades técnicas con igual
orientación hacia la atención
de las nuevas demandas del
consumo, por brindar la posi-
bilidad de ser desarrolladas a
través de todas las nuevas
modalidades de trabajo

• Un salto cualitativo en años de
estudio y de niveles formativos
que, si bien comienza a atenuar la
segmentación vertical, especial-
mente en relación con los varones,
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también intensifica la heterogenei-
dad y segmentación educativa al
interior del colectivo femenino.
• Entre 1995 y 1999 el peso de

los cursos de nivel superior en
la matrícula femenina aumen-
ta en 2.7 veces, saltando del
1.9% al 5.2% , mientras que
en los varones este salto es de
1.7% a 4.3%, o sea multiplica
por 2.5.

• En un panorama marcado por
el predominio femenino, el
subsector que hace notoria
punta en cuanto a un perfil
formativo más elevado es ca-
pacitación para empresas, que
tiene al 37% de sus alumnas
asistiendo a cursos de nivel
superior, a lo que debe sumár-
sele otro casi 40% en el nivel
medio, posicionándola como
el área formativa con más alta
perfomance en cuanto a requi-
sitos de ingreso y de mayor
espectro en cuanto a sus
perspectivas de inserción.

• La heterogeneidad y segmenta-
ción se traduce en:
• importantes diferencias de

oportunidades entre las esca-
sas mujeres que pueden llegar
a formaciones de nivel supe-
rior y la amplia mayoría que,
en el mejor de los casos, solo
accede al nivel básico y en las
especialidades «tradiciona-
les».

• una nueva y sutil manifesta-
ción de la discriminación a

partir de que el crecimiento
del capital formativo implica
que se reclama a las mujeres
un perfil significativamente
superior al de los varones para
acceder a las mismas oportu-
nidades de empleo y, además,
no les garantiza más y mejo-
res empleos.

Las lecciones aprendidas

Las reflexiones e informaciones
obtenidas, generadas desde diversos
ángulos y compromisos y a partir de
vivencias de maduración y contrasta-
ción igualmente heterogéneas, conflu-
yen en el reconocimiento de la poten-
cialidad y, por tanto, de la responsabi-
lidad que tiene el mundo de la forma-
ción para igualar oportunidades y para
promover, en las personas y en las so-
ciedades, capacidades y condiciones
para el cambio.

Es en este telón de fondo que, fun-
damentalmente en los últimos años, la
equidad de género se ha instalado en
el discurso y ha adquirido rango de

Se reclama a las
mujeres un perfil

significativamente
superior al de los

varones para
acceder a las

mismas oportuni-
dades de empleo y,

además, no les
garantiza más y

mejores empleos

principio no cuestiona-
ble. Esto se constata, en
el marco de esta encues-
ta, en el hecho de que
todas las personas entre-
vistadas, sin excepción,
hayan realizado suge-
rencias y propuestas con
el común objetivo de
mejorar e incrementar
las alternativas y posibi-



boletín cinterfor

122

lidades de inserción laboral de las mu-
jeres, lo que implica la constatación de
la existencia de barreras, bloqueos y
discriminaciones que la limitan y ob-
turan. Ese es el espacio de las coinci-
dencias lo que sin duda es bastante, es-
pecialmente si se compara con el “es-
tado del arte” diez años atrás.

Así como está ocurriendo en el
hacer institucional, en el momento de
plantear qué se debería hacer, las pro-
puestas se estructuran de acuerdo al
propósito último: la equidad de géne-
ro o la batalla por mayor presencia. A
continuación se presentan los princi-
pales consensos en ambas direcciones.
Estas propuestas son, simultáneamen-
te, testimonio del camino recorrido por
las IFPs latinoamericanas en la déca-
da, de las lecciones aprendidas y ad-
quieren carácter de insumos, en el con-
texto global de este documento, para
la reflexión en torno a las políticas de
formación con perspectiva de género
y para la propuesta de un modelo para
su evaluación.

1. Qué hacer para mejorar la
equidad de género

• Promover y reforzar la igualdad de
oportunidades entre hombres y
mujeres en la formación profesio-
nal, incentivándola desde la ense-
ñanza básica y especialmente a
nivel secundario mediante visitas
a los Centros Educativos para pro-
mover y alentar la formación pro-
fesional como alternativa de pro-

fesionalización y de alcanzar me-
jores niveles de vida.

• Generar conciencia del carácter
complejo y de largo aliento que
tiene el objetivo y propiciar, no
solo voluntad institucional y estra-
tegias claras, sino también recur-
sos para llevar adelante acciones
específicas como becas, y otros
servicios adicionales.

• Realizar campañas de promoción
y de sensibilización destinadas
específicamente a mujeres, y a
empresarios/as para romper las
barreras de discriminación direc-
ta e indirecta.

• Crear y fortalecer redes de apoyo
y trabajo conjunto con organiza-
ciones de mujeres, empresarios,
estudiantes de secundaria,
orientadores vocacionales, organi-
zaciones de trabajadores y la co-
munidad en general, dado que la
inserción y demanda laboral y pro-
fesional de las mujeres no debe-
ría corresponder solo a las entida-
des de formación profesional.

• Establecer lineamientos claros y
precisos a nivel institucional para
que las mujeres tengan algún tipo
de prioridad en el momento de
optar por un área de capacitación.

• Disponer de información actuali-
zada del funcionamiento del mer-
cado de trabajo para nutrir la in-
formación y orientación de usua-
rios/as en áreas ocupacionales y
también a la oferta formativa.

• Apoyar y promover una mayor
profesionalización de las mujeres
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en las áreas en las que se prevé
potencial crecimiento y genera-
ción de empleo e incorporar ca-
pacitación para el empleo por
cuenta propia. Para ello sería ne-
cesario el análisis de los puestos
de trabajo y la oferta conexa que
desembarque en las calificaciones
pertinentes, y desarrollar progra-
mas que realmente califiquen la
mano de obra, en lugar de cursos
rápidos, calificaciones dentro de
una misma área, diversos cursos
al interior de una misma ocupa-
ción, etc.

• Implementar formación y sensibi-
lización docente sistemática así
como adecuaciones de la currícula
de los cursos, de los horarios, de
los lugares de trabajo, etc., para
que respondan a las necesidades
y posibilidades de las mujeres.

• Suscribir convenios con los dife-
rentes sectores de la economía del
país (empresas, comercios, servi-
cios, industria, agropecuario) para
garantizar la inserción en prácti-
cas pre-profesionales de los/as
egresados/as.

• Sistematizar las distintas estrate-
gias, experiencias y políticas de
género y difundirlas, así como la
importancia de realizar un segui-
miento de las egresadas que per-
mita medir impactos y evaluar
aciertos y dificultades de los pro-
gramas para lo cual es fundamen-
tal asegurar la implementación del
sistema de monitoreo.

• Crear una Comisión de Género
institucional que defina líneas de

políticas, evalúe y de seguimien-
to a las actividades de género.

2. Qué hacer para promover o
mejorar la participación femeni-
na en las áreas/familias ocupa-
cionales consideradas con mejo-
res posibilidades de inserción y
desarrollo profesional para las
mujeres

• Llevar a cabo proyectos específi-
cos.

• Impulsar políticas que orienten el
fomento de empresas para muje-
res en áreas no tradicionales y para
el empleo por cuenta propia, ade-
más de facilitar créditos e intensi-
ficar la asesoría empresarial.

• Fortalecer redes de apoyo para
ubicar puestos de aprendizaje o de
trabajo; utilizar como puente a las
organizaciones empresariales fe-
meninas y resaltar las experiencias
positivas de egresadas y empresa-
rios para incentivar una mayor
participación.

• Desarrollar una estrategia de co-
municación a nivel nacional, cam-
pañas sostenibles dirigidas a los
diferentes actores: empresarios/as,
beneficiarios/as, sociedad en ge-
neral, así como asegurar procesos
de orientación ocupacional para la
elección de la carrera, cursos de
nivelación para mujeres con bajos
niveles de instrucción y programas
modulares y flexibles para la for-
mación.

• Promover la organización de las
mujeres por zonas, ofrecerles ca-
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pacitación microempresarial, asis-
tirlas técnica y económicamente,
prepararles proyectos microem-
presariales, buscarles canales de
comercialización y financia-
miento, además de prestarles el
apoyo familiar para el cuidado del
hogar. Dar mayor seguimiento,
asesoría y asistencia técnica a las
capacitadas e involucrar más a las
autoridades municipales.

• Incrementar las acciones de capa-
citación y formación para la pre-
servación del medio ambiente y el
desarrollo autosustentable.

Balance de diez años de accio-
nes: el reconocimiento extendido
de la desigualdad y heterogenei-
dad y fragmentación en su abor-
daje

La década del noventa es el tiem-
po de la instalación en la agenda de la
región latinoamericana, del reconoci-
miento de las inequidades entre muje-
res y hombres y de las potencialidades
que tiene la formación profesional de
incidir para su modificación por lo que
éste pasa a ser su rasgo distintivo y la
mayor expresión del cambio.

Ahora bien, la misma información
pone en evidencia un panorama de pro-
funda heterogeneidad y fragmentación,
que atraviesa desde la propia concep-
tualización hasta el nivel de compro-
miso que genera, pasando desde ya por
el cómo y desde dónde abordarlo.
Mientras la aceptación o el reconoci-

miento de limitaciones y trato diferen-
ciado entre hombres y mujeres es uná-
nime, la intencionalidad de enfrentarlo
es de dos tercios de las entidades, la
decisión de hacerlo de los tres quin-
tos, la postulación de la igualdad de
oportunidades como meta se detecta
apenas en un tercio y la visualización
del género como una variable transver-
sal que implica una consideración sis-
temática de las especificidades y ne-
cesidades de varones y mujeres y de
un abordaje multidimensional solo
aparece en algo menos del 2%.

Esta distancia entre la mirada que
identifica y la visualización de los de-
safíos de la transformación, tiene múl-
tiples manifestaciones aunque de inten-
sidades muy variadas. Es la misma que
aparece en la institucionalización de las
políticas, en la articulación entre obje-
tivos y medidas, en la focalización del
problema en una de sus expresiones,
como lo es la segmentación ocupacio-
nal, en el supuesto de que género es
sinónimo de desagregación por sexo,
etc.

También entre el convencimiento
de muchos de la necesidad de conti-
nuar y profundizar las políticas de gé-
nero, asegurando su sostenibilidad y
las perspectivas reales de hacerlo, en
la medida en que están totalmente con-
dicionadas por dificultades presupues-
tarias.

Sin embargo, esta característica de
embudo de la perspectiva, de afina-
miento que reduce y distancia, se re-
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abordajes multi, inter y transdiscipli-
narios, que conciba la mirada de géne-
ro como una manifestación de la inno-
vación metodológica y organizativa de
la formación, que rechace de plano las
opciones bipolares y reduccionistas
(transversalización/focalización, edu-
cación formal/no formal, formación en
competencias transversales y básicas/
especialización y competencias técni-
cas, formación para el empleo formal/
para el autoempleo, empleo/empleabi-
lidad, varones/mujeres), y que forje
alianzas estratégicas entre los diferen-
tes actores públicos y privados para

de los caminos del conocimiento y de
la acción que hemos de construir para
mejorar de un modo palpable y efecti-
vo la relación «género/formación/em-
pleo».

Esta visión exige, en primer lugar,
asegurar que las necesidades y
especificidades de mujeres y varones
sean tenidas en cuenta como una di-
mensión integral, en segundo término
que se conciba el derecho a la forma-
ción de las mujeres como un derecho
humano fundamental que, al desarro-
llar y potenciar sus capacidades, se

Mientras la aceptación
o el reconocimiento de

limitaciones y trato
diferenciado entre

hombres y mujeres es
unánime, la

intencionalidad de
enfrentarlo es de dos
tercios de las entida-
des, la decisión de
hacerlo de los tres

quintos, la postulación
de la igualdad de opor-
tunidades como meta

se detecta apenas en un
tercio y la visualización
del género como una

variable transversal que
implica una considera-
ción sistemática de las

especificidades y
necesidades de varones

y mujeres y de un
abordaje

multidimensional solo
aparece en algo menos

del 2%

vierte fuertemente cuan-
do las entidades hacen
propuestas y recomen-
daciones. El listado no
solo es abundante sino
muy preciso, y toma la
amplia mayoría de los
aspectos y medidas co-
nocidas y transitadas en
el mundo para avanzar
hacia la equidad de gé-
nero. El problema es que
este listado es el resul-
tado de una integración
de escritorio entre lo
aportado por cada una
de las entidades.

Todo parece indicar
que la tarea a la que hay
que abocarse es la de la
construcción de una
perspectiva integradora,
que supere la lógica de
listado para asumir la de
sistema, que construya

fomentar la igualdad de
género, así como para
potenciar la cooperación
interinstitucional y re-
des de contacto/apoyo,
con el objetivo de lograr
la replicabilidad –no
mecánica- de modelos,
estrategias e instrumen-
tos desarrollados a nivel
internacional y regional,
pero con flexibilidad
para su adaptación a
cada situación y pobla-
ción, y que difunda y
comparta las lecciones y
experiencias exitosas.

Es en este sentido
que esta encuesta ad-
quiere significación:
como un primer acerca-
miento, como insumo
para la construcción de
una visión compartida,
coherente e integradora,
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constituye en una herramienta para
promover y fortalecer su empleabilidad
e inserción laboral.

De este modo, la formación se
constituiría en un instrumento a favor

de la consecución del objetivo de eli-
minar o disminuir las desigualdades e
inequidades existentes entre hombres
y mujeres, lo que significaría un paso
hacia la reducción del déficit del tra-
bajo decente en el mundo actual.♦

NOTAS
1 OIT, Trabajo decente para la mujer. Una propuesta de la OIT para acelerar la puesta en práctica de la

Plataforma de Acción de Pekín. Ginebra, 2000
2 Idem.
3 Idem
4 CONET (Argentina), SENAI Y SENAC (Brasil),SENA (Colombia) INA (Costa Rica), INACAP

(Chile), SECAP (Ecuador) DGCC e ICIC (México) INATEC (Nicaragua) , SENATI (Perú) INFOTEP (Re-
pública Dominicana) Instituto ORT y CETP /UTU (Uruguay) e INCE (Venezuela).


