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INTRODUCCION

La “Guia para Formadoras y Formadores” se concibe como un instrumento de trabajo dirigido al
equipo coordinador y de apoyo de las técnicas y técnicos del Programa Unidades de Empleo para
Mujeres (UNEM) en las distintas provincias andaluzas. Dicho equipo contempla entre sus funciones,
proporcionar informacion y formacion a las y los profesionales del equipo técnico UNEM, y a las nuevas
incorporaciones, sobre el programa, su contexto, metodologia de trabajo, actividades, recursos.

El equipo de profesionales UNEM cuenta con diversos recursos que recogen los elementos necesarios
para desarrollar los objetivos del Programa a nivel municipal. Entre estos recursos se encuentra la
“Guia metodoldgica y de trabajo”, material que sirve de base para el planteamiento de la que ahora
nos ocupa.

No obstante, no se trata aqui de reproducir dicha guia, sino de presentar los contenidos bésicos
que se consideran necesarios para coordinar y apoyar el programa y que, sin duda, se tendra que
completar con la Guia Metodoldgica y el resto de recursos UNEM.

Ademas de los contenidos basicos sobre orientacion, la Guia que nos ocupa se centra en las claves
metodoldgicas que permitiran al equipo de coordinacion plantear acciones formativas destinadas a las
nuevas incorporaciones al Programa UNEM, basandose en los recursos de los que dispondran y en los
contenidos incluidos en esta guia.

Los contenidos de la “Guia de Formadoras y Formadores” se articulan en los siguientes capitulos:

Capitulo 1, sobre politicas de igualdad y las implicaciones de las leyes de igualdad en las politicas
publicas en general y en las de empleo en particular. Se centra en la precision de los conceptos
relacionados con la igualdad y recoge las principales implicaciones de las Leyes de Igualdad estatal y
autonémica, para establecer posteriormente sus implicaciones en las politicas de empleo.

Capitulo 2, que incluye los conceptos basicos de lateoria de género con el objetivo de aunar significados
y poder plantear el analisis de la empleabilidad desde un marco conceptual Unico, que permita a la o
el docente comprender y saber transmitir los contenidos de orientacion con perspectiva de género que
se trabajan en la Guia Metodoldgica.

Capitulo 3, sobre la metodologia de trabajo. Plantea las claves que sirven al equipo coordinador y
de apoyo a los y las profesionales UNEM, para disenar y planificar las acciones de informacion y
formacion sobre la metodologia, procesos de trabajo y recursos con los que cuenta el Programa.

Capitulo 4, sobre recursos bibliogréaficos y complementarios recomendados en diversos formatos, que
pueden ser utilizados por el equipo coordinador en sus actuaciones didacticas o para ser recomendados
ante determinadas demandas del equipo de profesionales de las Unidades.

Un apartado de anexos que completan parte de la informacion proporcionada.




CAPITUL O 1
LAS POLITICAS DE IGUALDAD Y LAS IMPLICACIONES DE

LAS LEYES DE IGUALDAD EN LAS POLITICAS
PUBLICAS DE EMPLEO

1.1. Las politicas de igualdad

Antes de desarrollar las propuestas de trabajo que se incluyen en el programa Unidades de Empleo
para Mujeres, conviene enmarcar éste en el ambito en el que se inserta: las politicas de igualdad entre
mujeres y hombres, y sus tendencias mas recientes de evolucion en los diferentes niveles internacional,
estatal y autonémico.

Hablar de politicas de igualdad supone, fundamentalmente, pasar del nivel teorico, del discurso
politico al nivel practico. De un modo general, diremos que las politicas de igualdad son una serie
de medidas, acciones o programas dirigidos a compensar la desigualdad de género a través de
la aplicacion del Principio de Igualdad de Oportunidades para las mujeres en lo relacionado con la
actividad profesional y cotidiana.

Sin embargo, antes de hablar de las politicas de igualdad propiamente dichas se hace necesario poner
en comun, al menos, algunos conceptos basicos como el del principio de igualdad, la iqgualdad
formal y la igualdad real.

e El Principio de Igualdad supone el marco juridico necesario para poder intervenir a favor de la
igualdad. Es el principio de igualdad, establecido en la Revolucion Francesa, el reconocimiento
de la ciudadania. La Igualdad como principio estructural del sistema, como uno de los valores
fundantes de las sociedades democrdticas. “Un valor superior del ordenamiento juridico”.

La concepcion de la igualdad que se concreta en la igualdad ante la ley, “todos y todas son
iguales ante la ley”, “la ley es igual para todos”..., indica una aplicacion generalista de la misma,
que constituye, precisamente, su caracter formal.

* Laigualdad formal establece el marco juridico que garantiza el ejercicio y proteccion de los dere-
chos recogidos en la ley, por igual para hombres y para muijeres: el derecho al trabajo, a acceder
ala educacion, a participar en la politica o a tomar decisiones independientes en cualquier ambito
de la vida.

Sin embargo, la realidad ha mostrado que el hecho de recoger legislativamente el principio de
igualdad no ha sido suficiente para acabar con las desigualdades y discriminaciones, ya que
las desigualdades se asientan sobre raices profundas que acaban convirtiéndose en barreras
estructurales no siempre visibles. Ello hace que sea necesaria una intencionalidad expresa en
la articulacion de la normativa, que supere la concepcion formal para avanzar hacia una igualdad
real y efectiva.



» Laigualdad real se basa en una concepcion que tiene en cuenta la realidad en la que se apli-
can las normas Y, en ese sentido, ha de adoptar formulas para dar respuestas concretas a esa
realidad (la ley singular- la igualdad de oportunidades) y, en consecuencia, Ia ley ya no puede ser
exclusivamente general, ha de adaptarse a las particularidades. Y esto es a lo que nos referimos
cuando se dice que no se puede tratar igual a los desiguales sin que se perpetle o incremente
la desigualdad. Es necesario proporcionar un trato “distinto” a los “desiguales”. Este fendmeno,
denominado en derecho “la correccion sustantiva” o “material de la igualdad”, es precisamente el
que se explicita en el articulo 9.2, de nuestra Constitucion cuando se establece el mandato a los
poderes publicos de que la igualdad sea real y efectiva.

Intervenir desde una dptica que tenga en cuenta la igualdad de oportunidades no significa ofrecer
condiciones iguales, sino identificar previamente las desigualdades existentes y establecer las
medidas que permitan compensarlas. Esto es, articular acciones positivas que permitan corregir
las desigualdades existentes entre hombres y mujeres. La igualdad real implica garantizar iguales
resultados e impactos para cada sexo en cualquier actuacion o politica que se gestione.

Las politicas de igualdad vienen a facilitar el transito desde la igualdad formal a la igualdad real,
constituyen la instrumentalizacion del Principio de Igualdad y de Igualdad de Oportunidades y permiten
contrarrestar en la practica los efectos de la socializacion y la discriminacion por razon de sexo.

Las politicas de Igualdad entre mujeres y hombres, como cualquier otra politica, se estructuran y
articulan en ambitos supranacionales, nacionales, autonomicos y locales: a nivel internacional a
través de las Conferencias Mundiales; en Europa a partir de las Directivas, Programas e Iniciativas
Comunitarias, Programas Marco y Hoja de Ruta; a nivel estatal con las recientes Leyes de Igualdad y
los Planes Estatales para la Igualdad, descendiendo a los mismos niveles en lo autonémico.

En el ambito internacional, |as estrategias de intervencion desde las cuales abordar las desigualdades
que de hecho se dan entre mujeres y hombres, han sufrido una evolucion importante, especialmente
a partir de la /V Conferencia de Naciones Unidas sobre las Mujeres, celebrada en Beijing en 1995;
desde entonces, se ha producido gradualmente un cambio en las grandes instituciones internacionales
desde una posicion pasiva —en la que tanto las politicas como los marcos normativos desarrollados se
orientan por el “fomento de la igualdad”- a otra mucho mas activa centrada en “desarrollar medidas
concretas para la consecucion de la igualdad real”. Se consolida asi un cambio gradual de modelo
en las politicas de Igualdad de Oportunidades, con la asuncion de un doble enfoque de actuacion y
de gestion, que conjuga la integracion de la perspectiva de género en las politicas generales, con las
medidas especificas destinadas a muijeres.

En este marco, el Mainstreaming o Transversalidad de Género se convierte en una de las estrategias
prioritarias en la intervencion publica a favor de la consecucion de ésta igualdad real, respaldada en
numerosas ocasiones por la agenda politica europea. Asi lo demuestra el objetivo de inclusion de la
perspectiva de género en el conjunto de politicas y acciones comunitarias, establecido en la Estrategia
Marco Comunitaria para la igualdad entre ambos sexos, en los Programas de Accion Comunitarios v,
especialmente, la importancia que se ha concedido a la integracion de la perspectiva de género en la
programacion de los Fondos Estructurales.




En el ambito estatal, los avances en politica publica en materia de igualdad de género, tienen en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, un verdadero
punto de inflexion. Dicha Ley establece el marco general de intervencion de todas las Administraciones
Publicas con relacion a la promocion de la igualdad de género, consolidando un contexto legislativo
garante de la intervencion institucional acfiva en todos los niveles y en todos los @mbitos de actuacion.
Dicha Ley define de una manera clara cuales han de ser las prioridades a abordar por parte de fodas
las Administraciones Publicas para hacer efectiva la integracion del objetivo de igualdad de género
en la elaboracion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de sus politicas, a la vez que marca areas de
actuacion en las que son necesarias politicas sectoriales especificamente dirigidas a garantizar la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Comunidad Autonoma Andaluza es, sin duda, una de las pioneras en la promocion de la igualdad
entre mujeres y hombres desde las politicas publicas. Actualmente, los avances en esta direccion
culminan en la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion de la Igualdad de Género en
Andalucia, marco normativo que deja establecidas dos cuestiones basicas de cara al objeto que nos
ocupa:

» Porunlado, queda asentada la estrategia para lograr la igualdad efectiva entre mujeres y hombres:
la llamada “estrategia dual”. Dicha estrategia consiste en la combinacion de la integracion trans-
versal de la perspectiva de género en “las politicas en todos los dmbitos de actuacion” (Art. 5),
junto con la adopcion de las medidas especificas necesarias “destinadas a eliminar las desigual-
dades de hecho, por razon de sexo, que pudieran existir en los diferentes ambitos” (Art.4.5).

e Por otro, la Ley enfatiza la necesidad de coordinacion de los poderes publicos de Andalucia, para
dar efectividad a las politicas para la igualdad de mujeres y hombres, e impulsar la integracion del
enfoque de género en las politicas y programas desarrollados por las distintas Administraciones
Publicas de la Comunidad Autonoma.

Desde entonces, los poderes publicos han ido asumiendo progresivamente su responsabilidad en
el desarrollo de politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asi, encontramos
organismos (el Instituto Andaluz de la Mujer, 1a Consejeria de Empleo, por ejemplo) que cuentan ya con
una tradicion considerable en cuanto al desarrollo de politicas especificas en este sentido. La adopcion
de la estrategia del Mainstreaming de género, implica, no obstante, dar “un paso mas”, sistematizando
las experiencias puestas en marcha y transformando los procedimientos y las metodologias de
planificacion e intervencion, de modo que sea posible construir una linea de trabajo que dé coherencia,
continuidad y efectividad a las actuaciones en materia de igualdad y, sobre todo, garantice que esta
perspectiva impregne el disefio, la ejecucion y la evaluacion de todas las politicas desarrolladas en el
ambito del empleo.

Los programas de fomento del empleo y de orientacion para las mujeres han jugado, hasta ahora,
un papel destacado en la intervencion especifica desarrollando su actuacion, sobre todo, en el ambito
de la promocion laboral, y realizando un esfuerzo sostenido en la mejora de sus posibilidades de
acceso al empleo, la formacion y el desarrollo profesional. Estos esfuerzos, han sido encauzados
—aunque no en todos los casos- a través de la elaboracion y puesta en marcha de Planes de Igualdad
entre mujeres y hombres.

Como deciamos, el momento actual exige a las Administraciones dar un paso més, desarrollando
politicas de igualdad de una forma mas institucionalizada, coordinada y buscando un abordaje integral,
producto de la implicacion y coordinacion de los diferentes agentes claves dentro de las mismas.



Tanto el Instituto Andaluz de la Muijer en particular como la Junta de Andalucia en general, cuentan ya
con una trayectoria considerable en la mejora de la empleabilidad y el acceso de las mujeres al mercado
de trabajo en condiciones de calidad e igualdad. Como referente, destacamos el actual programa
UNEM, que constituye una herramienta atil para la planificacion, intervencion e implicacion de las
entidades locales en la institucionalizacion de las actuaciones especificas para los grupos de mujeres
con mayores dificultades en el mercado de trabajo, desarrollandola y concretandola en unos objetivos y
lineas de intervencion claras y explicitas, articulando los niveles de compromiso necesarios para hacer
de la igualdad de género un objetivo transversal en los distintos dispositivos de orientacion.

1.2. Implicaciones de la nueva legislacion
en las politicas de empleo

Las implicaciones de las leyes de igualdad suponen cambios importantes a distintos niveles. En
primer lugar, en la concepcion propia de las politicas de igualdad, pasando de la recomendacion a la
prescripcion. El paso desde unas intervenciones basadas en el desarrollo de los planes de igualdad
cOmOo mecanismos para asegurar la sensibilizacion, persuasion y convencimiento de que se debia
avanzar en esa direccion, hasta la legitimidad normativa de obligado cumplimiento que supone la
ley, supone un avance histérico para el desarrollo de dichas politicas.

La estrategia general también se ha modificado impulsando el cambio de un enfoque pasivo a politicas
activas de igualdad, que sitta a la intervencion de los poderes publicos desde una posicion de falsa
neutralidad (“igualdad significa no discriminar”), hacia una actitud proactiva que exige entender
la falsa neutralidad como la reproduccion de las desigualdades por “omision”, esto es, tal y como
veiamos en el epigrafe anterior, la no neutralidad como punto de partida basada en la premisa de “las
intervenciones no intencionales hacia la igualdad perpetuan las situaciones de desigualdad”.

Se trata de incorporar a esta estrategia general el desarrollo del enfoque dual del Mainstreaming de
género," esto es, combinar las acciones transversales (planteamiento estructural de la igualdad)
integrando la perspectiva de genero en las politicas de todos los dmbitos de actuacion? con las
acciones especificas (respuestas a necesidades especificas de las mujeres), necesarias para eliminar
las desigualdades de hecho que por razon de sexo pudieran existir en los diferentes ambitos.®

Algunas implicaciones que vienen a completar las anteriores son:

19 La existencia de un marco conceptual con valor normativo

El marco de desarrollo de las leyes se define con claridad y cobran valor normativo conceptos como
“la igualdad de trato”,* discriminacion directa e indirecta,® acciones positivas,® acoso sexual,” acoso
por razon de sexo.t

2° Modificaciones en generacion y emision de informacion
Ambas leyes obligan a que el lenguaje escrito y visual se guie por los criterios del lenguaje no sexista.’
Del mismo modo, la informacion estadistica debe desagregarse por sexo y los registros administrativos

1. Incorporacion de los objetivos de las politicas especificas de igualdad a las politicas generales.

2. Art. 5 de la Ley Organica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007)

3. Art. 4.5 de la Ley Orgénica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007).

4. Art.3 de la Ley Organica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007).

5. Art. 6 de la Ley Orgdnica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007)- Art. 3 de la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia (Ley 12/2007).
6. Art. 11 de la Ley Orgdnica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007).

7.Art. 7 de la Ley Organica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007)-Art. 3 de la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia (Ley 12/2007).

8. Art. 7 de la Ley Orgénica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007)- Art.3 de la Ley para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia (Ley 12/2007).
9. Art.14.12 de laLey Orgdnica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007) y Art. 9 de la Ley para la Promocién de la Igualdad de Género en Andalucia (Ley 12/2007).




deben recoger la informacion incluyendo la variable sexo, asi como la inclusion de los indicadores de
género.' La consecuencia directa es la modificacion de formularios, etc.

3° Cambios en los procedimientos de trabajo

En relacion con la necesidad de analizar la informacion desagregada por sexo, las modificaciones
debieran orientarse hacia la concepcion de los estudios y diagndsticos con una 6ptica que muestre las
brechas de género y sus causas, para explicitar en sus objetivos los avances que se quieran obtener
en materia de igualdad e incorporando los indicadores que permitan medir los resultados e impactos
finales en la igualdad (informes de impacto de género). Resulta evidente que éstos son cambios que
han de reflejarse en las técnicas (como por ejemplo, en los sistemas de registro de las personas
usuarias de los servicios de empleo, o en el disefio del procedimiento de trabajo y herramientas de un
itinerario de insercion), en los marcos interpretativos y en la incorporacion de medidas compensatorias
de la igualdad de forma sistematica en las intervenciones.

4° Obligacion de resultados equivalentes
Se sefiala la necesidad de emitir informes de evaluacion que den cuenta de los avances o retrocesos
en la igualdad."

5° Transversalidad en politicas sectoriales

En el Titulo IV “del derecho al trabajo en Igualdad de oportunidades” el Art. 42 de la Ley 3/2007, se
refiere en concreto a “programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres” que se reproduce a
continuacion:

1. Las politicas de empleo tendrdan como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la participacion
de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres. Para ello, se mejorara la empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres,
potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo.

2. Los programas de insercion laboral activa comprenderan todos los niveles y edad de las mujeres,
incluyendo los de Formacion Profesional, Escuelas Taller y Casa de Oficio, dirigidas a personas
en desempleo, se podran destinar prioritariamente a colectivos especificos de mujeres o con-
templar una determinada proporcion de mujeres.

Asi mismo, en el Capitulo II, “de la igualdad en el empleo”, el articulo 22 de la Ley 12/2007, se refiere
ala “igualdad de oportunidades en el acceso al empleo”:

1. Serd objeto prioritario de la actuacion de la Administracion de la Junta de Andalucia, la igualdad
de oportunidades en el empleo. A tal efecto, se llevaran a cabo politicas de fomento de empleo y
actividad empresarial que impulsen la presencia de mujeres y hombres en el mercado de trabajo
con el empleo de calidad, y una mejor conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

2. La Administracion de la Junta de Andalucia desarrollara las medidas de accion positiva destina-
das a garantizar la igualdad de oportunidades y la superacion de las situaciones de segregacion
profesional, tanto vertical como horizontal, asi como las que supongan desigualdades retributivas.

Esta misma Ley, en su Articulo 23 sobre politicas de empleo, sefala:

EE) A;E/Zz%g%la Ley Orgénica de Igualdad entre mujeres y hombres (Ley 3/2007) y Art. 10 de la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia
ey .

11. Art.64 de la Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia (Ley 12/2007) y Art. 18'y 32 de la Ley Orgénica de Igualdad entre mujeres y
hombres (Ley 3/2007)



Las Administraciones Publicas de Andalucia, en el marco de sus competencias, impulsaran la
transversalidad de género como instrumento para integrar la perspectiva de género en el diserio,
ejecucion, sequimiento y evaluacion de las politicas de empleo que se desarrollen en el ambito
de la Comunidad Auténoma, incluyéndose en su caso las politicas especificas necesarias.

La Administracion de la Junta de Andalucia garantizard la participacion de mujeres en el de-
sarrollo de los programas de politicas activas de empleo, que aseguren la coordinacion de los
diferentes dispositivos y contemple las necesidades que impidan o dificulten el acceso de las
mujeres que presenten una mayor vulnerabilidad y discriminacion.

Asimismo posibilitara que el personal de los servicios de empleo y entidades colaboradoras
dispongan de la formacion necesaria en igualdad de oportunidades para la incorporacion efectiva
de la perspectiva de genero en el proceso de insercion.




CAPITUL O 2
CONCEPTOS BASICOS PARA EL ANALISIS DEL EMPLEO/

DESEMPLEO DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

Abordamos en este capitulo, antes de profundizar en los contenidos concretos relacionados con las
competencias docentes, aquellos conceptos basicos y necesarios para comprender y poder transmitir
los contenidos incorporados en la Guia Metodoldgica y que dan las claves para trabajar la orientacion
con perspectiva de género.

Aunque es posible que se haga referencia a conceptos conocidos, partimos de la importancia de su
actualizacion y puesta en comun, para asi poder aunar significados y emprender la actividad (formadora
u orientadora) desde un marco conceptual tnico.

En esta linea, las y los profesionales que actuaran como formadores y formadoras deben manejar los
conceptos basicos de la teoria de género para poder analizar con perspectiva de género no solo la
realidad del empleo/desempleo, sino los factores de empleabilidad, para asi identificar cuales son los
contenidos de orientacion que habria que trabajar con las potenciales usuarias del programa UNEM.
Partir del manejo de estos conceptos garantiza su correcta transmision y facilita la labor formativa con
profesionales de la orientacion con diversa experiencia y conocimientos en materia de igualdad.

Para facilitar la comprension de los conceptos clave en materia de igualdad, se organizan los contenidos
de este capitulo en dos bloques: en primer lugar, se aporta la definicion de los conceptos basicos de
la teoria de género, necesarios para poder analizar el empleo desde la perspectiva de género, para
finalmente profundizar en el andlisis de los factores de empleabilidad, que permitira la identificacion
de los contenidos de orientacion que habria que abordar con hombres y mujeres para avanzar hacia
un modelo de orientacion que tenga en cuenta sus particularidades, asi como las desigualdades de
género provocadas por las discriminaciones que sufren las mujeres en un modelo androcéntrico de
organizacion del trabajo y de empleo.

2.1 Conceptos basicos en teoria de género

Para hablar, trabajar y entender lo que supone la incorporacion de la perspectiva de género al trabajo
cotidiano, y en este caso, entender “el por qué” de los contenidos y claves propuestas en la Guia
Metodologica de las y los profesionales UNEM, es necesario compartir previamente un cierto nimero
de conceptos. Por ello, en este apartado se exponen los basicos e imprescindibles para realizar una
aproximacion al mercado laboral desde la perspectiva de género.

Abordar un marco conceptual, minimo en teoria de género pasa necesariamente por partir de la
definicion del sistema sexo-genero, concepto con el que iniciaremos, por lo tanto, este apartado.’

12. Anexo 1: Glosario



Sistema sexo-género.

Se refiere al conjunto de mecanismos socioculturales que establecen una relacion de identificacion
entre el sexo,' término que se usa para hacer referencia a la diferencia bio/dgica entre hombres
y mujeres, y el género,™ término que se usa para designar lo que las diferentes sociedades han
definido como propio de mujeres y de hombres. El proceso (ideoldgico) de identificacion entre
Sexo y género constituye lo que se ha denominado el “mandato de género”, esto es, la atribucion
sistematica de unas determinadas caracteristicas, actitudes y papeles sociales diferenciados a hom-
bres y mujeres, en funcion de su sexo bioldgico y que condiciona u orienta su conducta social.

Androcentrismo.

Ideologia o sistema de pensamiento que entiende “lo masculino” como referente universal y
prototipo de “lo humano”. Esta interpretacion desvaloriza los aprendizajes y experiencias de las
mujeres, o invisibiliza las diferencias, asimilandolas al modelo masculino que es entendido como
universal y el tnico vélido. Como consecuencia, todos los ambitos de produccion y relacion social
se organizan sobre la base de los valores y necesidades de los varones, haciendo de lo “masculino”
la cultura hegemonica. Hace referencia al mundo de los valores.

Patriarcado.

Expresa el modo de relacion, identifica quién ostenta el poder y como se distribuye. Hace refe-
rencia al sistema de dominacion en el que la autoridad y el poder corresponden al patriarca y
se transmiten de varon a varon. El varon es sujeto de derechos y poder. El andlisis del término
patriarcado ha sido especialmente Util para desvelar las dinamicas de poder y dominacion que
estan detras de la hegemonia masculina y la subordinacion de las mujeres.

Division sexual del trabajo.

Sistema de organizacion del trabajo que tiene como criterio de diferenciacion de los espacios,
responsabilidades y de las funciones sociales, el sexo de las personas. Segun el modelo de orga-
nizacion patriarcal, a las mujeres se les asigna preferentemente el espacio doméstico y las tareas
de cuidado de las personas, y a los hombres el espacio publico y el trabajo remunerado. Aunque
este modelo se esta transformando, sobre todo por la via de la incorporacion de las mujeres al
mercado laboral, sigue estando en la base de las desigualdades de género. Y ello principalmente
porque las mujeres contindan siendo casi las responsables tnicas del trabajo y la responsabilidad
reproductiva, con escaso reconocimiento y valor social.

Socializacion diferencial.

Mecanismo de aprendizaje, interiorizacion y aceptacion de la organizacion social androcéntrica y
patriarcal. La socializacion es el proceso a través del cual, la persona aprende e interioriza las nor-
mas, los valores y los modelos de conducta diferentes para hombres y muijeres. A través de este
proceso, unas y otros aprenden e interiorizan los modelos sociales de lo que es “ser hombre” y
“ser mujer”. Este proceso adquiere una importancia central en la infancia, pero persiste a lo largo
de todo el ciclo vital, como la socializacion profesional, por ejemplo. En él participan diferentes
agentes sociales (denominados “agentes de socializacion”), principalmente la familia, el sistema
educativo, la religion, el lenguaje, los grupos de iguales y los medios de comunicacion.

Sexismo.

Actitud o comportamiento excluyente y discriminatorio respecto de una persona por razon de su
sexo. Es el mecanismo de dominacion, junto con el de la violencia, de las sociedades patriarcales
y machistas. La ideologia subyacente a las actitudes y los comportamientos sexistas se sustenta
en la consideracion de que un sexo tiene una superioridad infrinseca sobre otro.

13. Referido a las caracteristicas bioldgicas y fisicas de machos y hembras.
14. Referido a las caracteristicas, actitudes y conductas diferenciales que una sociedad, en un momento histérico dado, atribuye a hombres y mujeres.




El punto de partida basico para incorporar el analisis de género es desvelar lo que subyace, en términos de

desigualdad, en las concepciones anteriores con la intencionalidad de deconstruirlas para avanzar hacia un
nuevo modelo social.

Por ello abordaremos a continuacion algunos de los conceptos, también imprescindibles para anticipar
0 avanzar en esta direccion.

El primero de ellos, sin duda, es la Perspectiva de género o analisis de la realidad surgido desde el
pensamiento feminista para explicar el origen y los mecanismos a través de los cuales se generan y
perpetdan las relaciones de desigualdad que existen entre mujeres y hombres. Analizar la realidad
desde la perspectiva de género supone:

»  Desvelar los sesgos sexistas que impregnan el andlisis de la realidad de mujeres y hombres y sus
relaciones.

» |dentificar los factores estructurales que subyacen a las desigualdades entre mujeres y hombres,
detectando todas las formas de discriminacion que generan o reproducen estas desigualdades.

»  Redefinir las relaciones de género, visibilizando la realidad de las mujeres, considerando sus
necesidades e intereses, y revalorizando sus aportaciones a la sociedad.

El segundo sera la distincion entre Trabajo/ Empleo, entendiendo por Trabajo aquella actividad
orientada a la produccion de bienes o servicios, con independencia de su mercantilizacion, y por
Empleo la actividad orientada a la produccion de bienes o servicios mercantilizados y a partir de los
cuales se obtiene una remuneracion. El modelo androcéntrico de organizacion social, se caracteriza
por la confusion/identificacion de produccion, con produccion de mercado, y de trabajo con empleo.
De ella se deriva una definicion excluyente del término “trabajo”. Y lo que se excluye es precisamente
gran parte del trabajo realizado por las mujeres: el trabajo doméstico y de cuidados, que es basico para
la supervivencia y la calidad de vida.

Las formas de medicion al uso (estadisticas, principalmente), comparten esta definicion androcéntrica
y categorizan el mercado laboral de forma sesgada. Se muestran insuficientes, por ejemplo, para dar
cuenta del comportamiento laboral femenino, en el que son frecuentes las combinaciones empleo/
desempleo/ inactividad, y no arrojan luz sobre las condiciones que permiten comprender el empleo de
las mujeres: “doble jornada/ doble presencia”, condicionamientos familiares, estrategias de reproduccion
familiar, etc. No obstante, es justo reconocer que en los Ultimos anos, se han desarrollado formas
de medicion alternativas que han tratado de superar las dificultades que presentan las metodologias
tradicionales, en un intento de hacer visibles todas aquellas actividades no remuneradas (y por tanto,
consideradas como “no trabajo”) pero imprescindibles para el mantenimiento de una sociedad,
avanzando hacia un analisis mas sistémico que dé cuenta de la interrelacion entre el “empleo” y el
“trabajo familiar doméstico”, como esferas mutuamente dependientes.

En tercer lugar, debe analizarse la segregacion académica y profesional, o concentracion de mujeres
y hombres en determinados estudios, familias profesionales u ocupaciones. Se denomina segregacion
horizontal a la feminizacion o masculinizacion de un sector profesional 0 ambito académico debido a la
concentracion de mujeres u hombres. Este fendmeno sostiene el estereotipo de espacios reservados
para uno u otro sexo, dando pie al establecimiento de barreras y dificultades de entrada al grupo no
identificado con ellos. La segregacion horizontal, si bien afecta a ambos sexos, es mucho mayor en
las mujeres que en los hombres.



La segregacion vertical, sin embargo, seiala la posicion en la jerarquia, en la toma de decisiones,
dentro de una familia profesional, carrera, etc. Este concepto permite analizar como las mujeres aun
se mantienen en los niveles jerarquicos mas bajos, incluso en las actividades en que su presencia es
mayoritaria (provocando el efecto denominado el techo de cristal). Este tipo de segregacion afecta
exclusivamente a las mujeres.

No podriamos cerrar este apartado, sin mencionar una consecuencia de todo lo mencionado hasta
aqui, fundamental, por otra parte, en el tema que nos ocupa: el concepto de centralidad del empleo
de mujeres y hombres. De la diferente asignacion de roles sociales y espacios de actividad, se deriva
el diferente lugar que el empleo ocupa en el proyecto vital de las personas. Estas diferencias estan
claramente marcadas por el género: para los hombres, en funcion de su rol de género, el empleo es el
eje sobre el que gravita su identidad social y sobre el que articulan el resto de sus actividades, mientras
que para las mujeres, en virtud de su rol de género, el empleo, aunque ocupa un lugar importante en
sus vidas, no es el valor esencial, por encima de otros ambitos como el afectivo o el familiar.

En consecuencia, cualquier intervencion dirigida a la mejora de la empleabilidad de las mujeres, para que
sea exitosa, debe considerar esta diferente concepcion del empleo, fomentando en las mujeres procesos

de concienciacion sobre la importancia del empleo en el proyecto vital y, paralelamente, procesos de
concienciacion en los varones sobre la importancia de la corresponsabilidad en el reparto de las tareas
domeésticas y de cuidado.

Junto a éstos, otros dos conceptos resultan claves para incorporar el principio de igualdad de trato en
las politicas publicas:

e El concepto de pertinencia de género, toda actuacion que afecte directa o indirectamente a
personas y que tenga un efecto en la igualdad entre hombres y mujeres.

»  Elconcepto de impacto de género o andlisis de los efectos o consecuencias que las intervenciones
publicas podrian tener en los ciudadanos y ciudadanas y en la igualdad.

El andlisis de pertinencia se considera el primer paso para el posterior analisis de impacto. No obstante,
conviene recordar que para realizar este tipo de analisis es necesario tener en cuenta un cierto nimero
de condiciones, ademas de garantizar la transparencia que permite la desagregacion de los datos por
sexo, tales como:

»  Colocar en el centro del analisis a los hombres y mujeres, en vez de los recursos.

» Identificar claramente los desequilibrios o situaciones diferenciales que pudiera haber de partida.

»  Prever efectos diferentes para hombres y mujeres (si fuera necesario) con el animo de lograr
beneficios equivalentes.

El resultado de este tipo de andlisis ha de orientar las acciones y finalidades de los programas de
orientacion y mejora de la empleabilidad, hacia un fin Gltimo que no solo ha de cubrir las necesidades
practicas de las mujeres (el empleo, por ejemplo). Ha de alcanzar también los objetivos estratégicos
de la igualdad de oportunidades, esto es, transformar las raices que sustentan las desigualdades y
discriminaciones de género en unas nuevas reglas del juego social que permitan progresar hacia una
sociedad mas igualitaria en lo real.




2.2. Nueva lectura de los factores de empleabilidad

Partiendo de los conceptos basicos en materia de igualdad, haremos una breve mencion a los factores
que estan en la base de las desigualdades, para poder comprender con mayor exactitud como la
lectura que se hace de los factores de empleabilidad es distinta para las mujeres y para los hombres.

Entendemos por factores de desigualdad todos aquellos elementos que pueden ser considerados
como “causas”, razones o motivos que estan en el origen de las desigualdades sociales (en este caso
de género) y que contribuyen a explicar los porqués de la desigualdad, en este caso, en el acceso y
condiciones laborales que las muijeres tienen en el mercado de trabajo. Nos referimos a los estereotipos
de género, la sobrecarga de responsabilidad doméstica y de cuidados, la falta de reconocimiento de
autoridad y prestigio para la representacion y la falta de direccion, y la cultura empresarial y de las
organizaciones sexistas.

Si aplicamos la mirada de género a estos factores, serd facil deducir que todos ellos tienen un
denominador comun: derivan, directa o indirectamente, de la division sexual del trabajo, esto es, de
una organizacion social basada en la exclusion de las mujeres del espacio publico y de la economia
monetaria, y que, aunque con profundas transformaciones, ain se mantiene vigente porque aun sigue
presente en el mundo de los valores, en el mundo de las creencias, lo que permite mantener los
estereotipos y los mandatos de género para hombres y mujeres.

Los factores de desigualdad no son estaticos, su incidencia varia en funcion del contexto territorial,
el tejido social y la interaccion con otras dimensiones como la clase social, la etnia, etc. Conviene,
en consecuencia, adoptar para su analisis una perspectiva dindmica que, ademas, considere las
transformaciones que se estan produciendo.

Los efectos (las situaciones de desigualdad) que producen los factores de desigualdad se refieren a
las realidades que podemos observar, por ejemplo, la menor tasa de actividad laboral en las mujeres, la
mayor incidencia del desempleo, mayor presencia en la economia sumergida, la discriminacion salarial,
la segregacion ocupacional, el mayor indice de contratacion a tiempo parcial de las mujeres, etc.

El analisis de los factores de desigualdad, que de un modo general operan en el mercado de trabajo,
nos permite comprender como se produce una doble interpretacion, distinta para mujeres y hombres,
de otro tipo de factores. Nos referimos en este caso a los que inciden directamente en la empleabilidad
de las personas y que determinaran los contenidos de orientacion sobre los que habra que incidir.

Como ya se sabe, los factores de la empleabilidad son los indicadores que se utilizan para determinar
“cuanto de empleable” es una persona en el mercado de trabajo actual. Su andlisis se realiza
comparando respecto de un estandar (marcado por los requisitos del mercado de trabajo), la posicion
que las personas desempleadas tienen en cada uno de ellos. El resultado indicara las oportunidades
que esa persona tiene de emplearse en un mercado de trabajo dado y marcara el punto de partida para
iniciar el itinerario personalizado de insercion.

El valor anadido de esta guia respecto a este apartado es hacer visible el modo diferente en que la
sociedad y, en consecuencia, l0s y las profesionales de la orientacion, interpretan cada uno de ellos
para las mujeres y para los hombres. O mejor dicho, como influyen cada uno de ellos segun se sea
mujer u hombre.



En conjunto, los factores que influyen en la empleabilidad son de dos tipos: los factores externos
o contextuales y que resultan objetivos, como son las caracteristicas del mercado de trabajo en un
momento dado y que determinan el modelo de empleo del momento (la globalizacion, los cambios en
la actividad y en las organizaciones derivados de la incorporacion de tecnologias, la monetarizacion de
parte del trabajo doméstico y la concurrencia, por ejemplo), y los denominados factores internos o
personales, que influyen en la empleabilidad mayor o menor de las personas demandantes de empleo.
En conjunto, a los factores que nos queremos referir son:

FACTORES QUE INCIDEN EN LA EMPLEABILIDAD

EXTERNOS: Contextuales u objetivos INTERNOS O PERSONALES: Psicosociales

Situacion del mercado de trabajo:

* Edad/sexo

* Competencia/curriculum

* Obsolescencia

* Valor atribuido al trabajo o centralidad del empleo
* Autoimagen personal y profesional

* Disponibilidad (objetiva y subjetiva)

* Nuevo modelo de empleo:
Globalizacion y las tecnologias introducen
cambios en la actividad profesional, en las
organizaciones y en las condiciones laborales.

e Atribucion causal

* Conocimiento del mundo del empleo

* Estilo y método de busqueda

* Motivacion (econémica y psicologica)
* Objetivo profesional

* Equilibrio en la relacion coste/beneficio

* Incorporacion de las mujeres al empleo: Cambios
en el mundo de las relaciones y en los usos so-
ciales que han generado la monetarizacion de
ciertas actividades domésticas.

* Ofertas de empleo existentes, concurrencia.

Resulta obvio que el tratamiento del mercado de trabajo supera la finalidad de esta Guia, por o que nos
centraremos exclusivamente en resaltar los aspectos que, desde un analisis de género, se deberian
interpretar.

Se analiza cada uno de los factores, sefialando las diferencias entre hombres y muijeres, las desigualdades
que ello supone y se apuntan finalmente algunas pautas para actuar si se pretenden compensar. Estas
informaciones resultan relevantes a la hora de establecer el diagnostico de partida en el Itinerario de
insercion y delimitan, del mismo modo, los aspectos a tratar con prioridad en cada persona.

Es importante tomar conciencia de que si se analizan estos factores sin introducir la perspectiva de
género, se realiza un analisis del mercado de trabajo y de los factores que inciden en la empleabilidad
aparentemente neutro y asexuado, cuyo resultado seria una imagen falsa y distorsionada de la
situacion de las mujeres frente al acceso al empleo. Si, por el contrario, se analizan teniendo en cuenta
las particularidades que, como género, tienen las mujeres frente al mundo del empleo, se detectaran
un conjunto de condiciones de vulnerabilidad que, sin duda, pueden guiar la practica y el disefio de
intervenciones en materia de orientacion, alejandose de actuaciones estandarizadas, de adaptacion
exclusiva a un modelo masculinizado.

Estas actuaciones, en la medida en que responden no sélo a las necesidades de las mujeres, sino
también a los intereses de los hombres, para desarrollar en paralelo al empleo las otras facetas de su
vida, constituyen respuestas dirigidas a mejorar la calidad de vida de las personas.'

15. Anexo 2. Los factores de empleabilidad: Andlisis de las particularidades por colectivos. Se recomienda el uso de este cuadro como material de apoyo para

el o la docente cuando se aborde en la sesion formativa el analisis de los factores de empleabilidad para identificar los contenidos de orientacion en los que
serd necesario incidir con las mujeres.




FACTOR: EDAD/SEXO

Este factor resulta un binomio inseparable, que aun tiene un | Trabajar desde una vision holistica del
peso importante en el proceso de incorporacion de las muje-  problema:

res al mundo del empleo. Es uno de los elementos diferencia-

dores respecto del colectivo masculino. Con las mujeres para aumentar la con-
Para los hombres, |a edad se relaciona con experiencia/inex- ciencia del peso que tiene este factor.
periencia, para las mujeres con responsabilidades familiares y

falta de disponibilidad. Con los hombres para que asuman
A pesar de la alta incorporaci6n de las mujeres al empleo, su mayor responsabilidad y disponibili-

presencia y promocion se sigue reduciendo conforme las mu- dad domestica.

jeres aumentan su edad, debido a la coincidencia que tiene en

su ciclo vital los periodos de maternidad con la demanda de La sociedad en general para apoyar el
una alta dedicacion y productividad. cambio que las mujeres han emprendido.

Para los hombres, |a paternidad es sindnimo de responsabili-
dad y compromiso laboral. La maternidad para las mujeres, lo
es de falta de disponibilidad.

Con el empresariado, para garantizar
el principio de igualdad y la gestion de
recursos humanos sin estereotipos de
La edad también determina en gran medida las posibilidades género.

de contratacion de las mujeres como consecuencia de la

vision estereotipada que el empresariado tiene.

15. Anexo 2. Los factores de empleabilidad: Andlisis de las particularidades por colectivos. Se recomienda el uso de este cuadro como material de apoyo para
el o la docente cuando se aborde en la sesion formativa el andlisis de los factores de empleabilidad para identificar los contenidos de orientacion en los que
serd necesario incidir con las mujeres.



FACTOR: COMPETENCIA CURRICULUM

Este factor se refiere a la capacitacion o la influencia que los
saberes y la titulacion académica tiene para la empleabilidad.

La mayor presencia de mujeres en el mercado laboral ha sido
sin duda consecuencia del aumento generalizado de su nivel
de cualificacion. Ellas tienen, actualmente, mejores expedien-
tes académicos que ellos y obtienen en mayor numero una
titulacion universitaria. Sin embargo, el nivel de titulacion
académica influye también de manera diferente en el grado de
incorporacion al empleo de las mujeres y de los hombres.

* Los hombres se incorporan masivamente al empleo, inde-
pendientemente de su nivel de titulacion. Sélo las mujeres
con titulaciones medias y superiores tienen una tendencia
creciente de incorporacion y promocion en el mercado de
trabajo. La empleabilidad de las mujeres depende mas de
sus niveles de formacion que la de los varones. Las muje-
res con niveles de estudios inferiores o sin estudios se ven
practicamente relegadas a actividades domésticas.

Por otro lado, los niveles de contratacion actual no reflejan
fielmente el salto cualitativo que en este sentido han dado
las mujeres.

Otro aspecto importante en la competencia profesional resulta
ser los denominados “aprendizajes no formales”, esto es, los
aprendizajes no relacionados con el saber académico y que
son intercambiables en el mercado de trabajo. Aprendizajes a
los que también se les otorga un valor desigual.

* Mientras el conjunto de competencias “no formales mas-
culinas” son intercambiables en el mercado de trabajo, el
saber hacer de las mujeres no supone ningun valor anadi-
do en su curriculum. En un ambito laboral organizado para
cubrir las necesidades del mundo masculino, el mercado
reconoce las experiencias asimiladas a los aprendizajes
masculinos y no da ningun valor a los derivados de las ex-
periencias femeninas.

Esta realidad constituye una de las discriminaciones mas cla-
ras hacia el curriculum de las muijeres.

Trabajar este factor significaria:

Ademds de mantener la motivacion
de las mujeres (identificando sus
capacidades y trabajando su co-
rrespondencia con las demandas de
empleo concretas), dirigir acciones
concretas al colectivo empresarial
para “ajustar” el perfil que se deman-
da a la realidad concreta del puesto
de trabajo, en todos los casos.

Significaria también catalogar y valo-
rar a “precio de mercado” los apren-
dizajes y capacidades derivadas de la
socializacion femenina y establecer
mecanismos y sistemas legales de
validacion de dichos saberes.
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FACTOR: OBSOLESCENCIA

Se denomina asi la situacion de una persona cuyas competen-
cias profesionales han quedado desfasadas respecto a las que
se exigen en un momento determinado para el desempefio de
un puesto de trabajo cuyos contenidos y/o procedimientos han
sufrido alguna variacion. Esta relacionada principalmente con
dos tipos de causas:

¢ Eltiempo de inactividad o de desempleo experimentado por
una persona.

¢ La permanencia en el desempeno de una actividad durante
mucho tiempo, sin reciclarse.

Es obvio que ambas causas tienen mayor incidencia en las
mujeres:

* En primer lugar, por su trayectoria laboral con mayor nimero
de entradas y salidas, bien relacionadas con la maternidad
0 el cuidado de familiares propios o de su familia politica,
bien porque suelen estar mas tiempo desempleadas que los
hombres.

* En segundo lugar, porque se emplean en actividades de
menor cualificacion que, al introducir innovaciones tecno-
l6gicas, requieren nuevas competencias y, finalmente, dada
su elevada implicacion en el ambito reproductivo, suelen
tener menores oportunidades para participar en los planes
de formacion continua y la promocion profesional.

Trabajar este factor significaria, como
minimo:

* (arantizar el ejercicio de la vida laboral
en igualdad de condiciones con los
varones.

Mejorar el tipo de informacion y los
mecanismos de difusion sobre la for-
macion continua.

Establecer programas de sensibili-
zacion y conciliacion para una mayor
dedicacion de los varones a las res-
ponsabilidades domésticas.

Proporcionar recursos de apoyo, en
especial en el caso de las familias mo-
nomarentales.




FACTOR: CENTRALIDAD EN EL EMPLEQ

Este factor refleja la importancia que el empleo (el trabajo
remunerado) tiene en la vida de una persona o lo que es lo
mismo, el lugar que ocupa respecto al resto de las actividades
(familia, ocio, participacion politica o social, etc.).

Como consecuencia de la socializacion diferencial, para los
hombres el empleo es el eje central de su vida y sobre él ar-
ticulan y vertebran su identidad. En el caso de las mujeres,
aunque el empleo ha pasado a ocupar un lugar importante en
sus vidas y en algunos casos aporten el salario mas alto, es
todavia frecuente que éste se contemple como una opcion,
como una actividad mas.

Es evidente que los aprendizajes de la socializacion femenina
han propiciado que las mujeres valoren también otros ambi-
tos o dimensiones de la vida humana tales como el mundo
afectivo, por ejemplo. Esta riqueza de valores y la duplicidad
de roles que representan, sitlia a las mujeres en desventaja
frente a las exigencias del mercado, para buscar y mantenerse
en el empleo.

Esto hace que :

La actividad laboral de los hombres se interprete como la
actividad principal, y la de las mujeres como una aportacion
secundaria o de apoyo a la principal, de la que en algln
momento se podria prescindir.

Los hombres estardn siempre mas cerca de las exigencias
del mercado de trabajo que las mujeres.

FACTOR: AUTOIMAGEN PERSONAL Y PROFESIONAL

Factor relacionado con el valor que una persona se da a si mis-
ma, con el autoconcepto y el afecto que siente por si. Se cons-
truye no sdlo desde la percepcion y apreciacion personal sino
también a través de la imagen que la sociedad le devuelve.

Si esto se traslada al ambito profesional, resulta l6gico que las
muijeres se sientan menos seguras en un mundo organizado y
estructurado en torno a valores, actitudes y comportamientos
masculinos y en el que sienten que han tenido que buscarse
un espacio que muchas veces aun se les cuestiona y en el que
no se las valora demasiado.

La autoimagen se relaciona directamente con el refuerzo del
éxito o la respuesta a las expectativas sociales. Este aspecto
resulta sumamente dificultoso para un colectivo que no puede
responder (con igual dedicacion) a las exigencias del mercado
de trabajo por la duplicidad de roles que tiene que jugar, ya que
esta “doble presencia” le impide, a menudo, configurar una
imagen profesional sdlida. Por otro lado, también sabe que
lo que se refuerza como exitoso en el colectivo masculino no
tendra necesariamente tal consideracion en el femenino.

Trabajar este factor implica:

» Tener en cuenta que el concepto de
centralidad correlaciona directamente
con los valores de la socializacion mas-
culinay que en un estudio comparativo,
las mujeres mayoritariamente valoraran
por debajo de los hombres el lugar que
el empleo ocupa en su vida, asi como, a
lainversa, éstos situaran el empleo por
delante del hogar o |a familia.

Establecer procesos de orientacion
con contenidos y tiempos diferentes
para hombres y mujeres, ya que, en
el caso de ellas, sera absolutamente
necesario dedicar un tiempo mayor al
andlisis sobre las motivaciones para
emplearse y relacionarlas con aspec-
tos que influyen mas en sus decisio-
nes, tales como la disponibilidad real
que éstas tienen para emplearse, la
carga de responsabilidades que asu-
men y la riqueza de valores que tienen.

Concienciar sobre la necesidad de es-
tablecer las elecciones profesionales
en términos de independencia econd-
mica y no de subsidiariedad.

Trabajar este factor significaria:

* Recuperar y valorar la contribucion y
presencia historica de las mujeres en
el mundo del trabajo.

» Afianzar y anclar bien sus decisiones
a partir de sus deseos y motivaciones
personales.

Sensibilizar en materia de igualdad de
oportunidades al empresariado y al
entorno laboral de las mujeres, princi-
palmente, cuando se trate de opciones
no tradicionales.

Informar y asesorar al empresariado
y a las mujeres sobre las medidas de
conciliacion que se contemplan en la
Ley de lgualdad.
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FACTOR: DISPONIBILIDAD

La disponibilidad se entiende como el tiempo que una persona
esta dispuesta o puede dedicar al empleo. Tanto para buscar
un empleo como participar en programas de orientacion, rea-
lizar formaciones, etc. El tiempo que, en definitiva, tiene y
quiere invertir en su desarrollo profesional.

La disponibilidad se analiza teniendo en cuenta sus dos com-
ponentes: la disponibilidad objetiva (tiempo especifico y concreto
para planificar el desarrollo profesional, el tiempo dedicado
a la formacion, basqueda...) y la disponibilidad subjetiva, re-
lacionada con el mundo de valores y las expectativas que se
tienen.

En un modelo laboral como el actual, que tiende a flexibilizarse
cada vez mas, la disponibilidad resulta un factor clave para
incorporarse al empleo o para desarrollar una carrera profe-
sional, ya que cuanto mas disponible esta una persona, mayo-
res oportunidades tendra.

Este es uno de los factores mas discriminatorios para las mu-
jeres y mas condicionado por la socializacion de género.

¢ Los hombres tienen una disponibilidad objetiva total, a tiem-
po completo. Sin embargo, la de las mujeres, tal y como
hemos podido comprobar en los analisis anteriores, esta
directamente mediatizada por su inversion en el cuidado de
las personas dependientes y no dependientes.

* En cuanto ala disponibilidad subjetiva, existe una gran dife-
rencia también, ya que esta correlaciona directamente con
el factor de la centralidad del empleo. Para los hombres se
relaciona con su mundo de valores y expectativas, mientras
que para las mujeres, su rol de cuidadora, de apoyo afec-
tivo y de sostenimiento de la comunidad familiar, hace que
afloren conflictos y sentimientos de culpa cuando creen
abandonar su rol principal para invertir en sus propios inte-
reses. O simplemente se creen en el derecho de elegir otras
opciones.

Para trabajar este factor conviene:

* Introducir una buena informacion so-
bre los requisitos del mercado de tra-
bajo tanto para hombres como para
mujeres.

Ser conscientes del tiempo hipotecado
de las mujeres y propiciar reflexiones
que desvelen las razones reales que
les impiden invertir en su desarrollo o
promocion profesional.

Incorporar el concepto de tiempo propio
y trabajar mecanismos para su recu-
peracion.

Necesidad de aumentar la disponibilidad
domeéstica de los varones.




FACTOR: ATRIBUCION CAUSAL

Se conoce con este término a las causas internas o externas
sobre las que una persona sitda la responsabilidad de la situa-
cion que vive. Este factor determina claramente el margen de
maniobra que una persona se concede para interactuar con el
medio en el que vive. La atribucion causal descompensada,
tanto hacia las causas externas como hacia las internas, aleja
las posibilidades de empleo por no hacerse una idea clara de
las dificultades reales que una persona tiene.

Si una persona atribuye la responsabilidad de su situacion
profesional exclusivamente a la ausencia de empleo o de
oportunidades, es decir, a causas externas, entendera que
estan fuera de su control y, en consecuencia, no se concedera
capacidad ninguna para intervenir. Estd a merced de los cam-
bios externos. De la misma manera, si una persona atribuye la
responsabilidad exclusiva de su situacion a causas internas,
personales, se culpabilizara, bloqueara y paralizara, por lo que
tampoco se sentira capaz de interactuar con el entorno. Es
necesario un equilibrio causal

Este factor también es vivido de forma diferente por mujeres y
hombres. Ellos, por su clara socializacion hacia el empleo, su
autoimagen profesional mas positiva y su papel social preemi-
nente, tienden a tener una atribucion causal mas compensada,
ya que se les educa para dominar lo externo, para responder
al reto y para autovalorar la propia capacidad. Las mujeres, en
general, y también por su socializacion de género, tienden mas
hacia la descompensacion de la atribucion causal, aunque en
la mayor parte de los casos se relaciona mas con una descom-
pensacion hacia factores internos.

Este factor debe trabajarse:

* Haciendo ver las consecuencias, tanto
de una posicion como de otra.

* Concienciando a las mujeres para au-
mentar su margen de maniobra, desar-
ticular sus “miedos y culpas”.

* Fortalecer su imagen con acciones de
empoderamiento.
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FACTOR: CONOCIMIENTO DEL M DEL EMPLEOQ

Significa el acceso, manejo y control de la informacion que
la persona desempleada debe tener para poder posicionarse
en buenas condiciones en el logro de un empleo. Implica el
nivel de conocimiento que se tiene de las caracteristicas,
requerimientos y funcionamiento del mercado de trabajo.

También aqui, las mujeres, aunque informadas en algunos
casos (sobre todo a partir del desarrollo de las politicas
especificas y de los programas e intervenciones en materia de
orientacion), tienen mayores barreras que sus companeros.
El funcionamiento interno del mercado de trabajo, la
conversacion e intercambio de informacion de los chicos
sobre estos temas forma parte de su vida, desde edades
relativamente tempranas. Sin embargo, las mujeres han vivido
durante muchos afios ajenas a este tema, sin referentes claros
ni pautas de comportamiento para imitar. Incluso en las capas
mas jovenes, aunque mas cualificadas y mas familiarizadas
con el medio laboral, el funcionamiento interno del sistema les
resulta mas desconocido que a sus companeros.

Se puede decir que sigue existiendo un desencuentro entre
las exigencias del mercado y las necesidades de las mujeres.
Desencuentro que no parece resolverse actuando en exclusiva
sobre el colectivo de las mujeres. Resulta imprescindible
hacer entender al empresariado las causas de la dificultosa
relacion de las mujeres con el empleo, de modo que éste sea
mas flexible y modifique la imagen estereotipada que sigue
teniendo de este grupo de poblacion.

FACTOR: MOTIVACION

Lamotivacion constituye tanto el motor que dirige las acciones
de las personas como la base sobre la que se sostienen esas
acciones. En el caso de la incorporacion, la permanencia o
la promocion en un empleo, la motivacion esta intimamente
ligada al lugar que el empleo ocupa en el proyecto de vida, a la
centralidad del empleo, por lo tanto.

Por lo ya visto hasta aqui, las mujeres por su socializacion de
género, elaboran proyectos de vida en los que la atencion y
el cuidado tienen un papel tan importante como emplearse.
Esto hace que sus proyectos profesionales, en un modelo de
empleo masculinizado, tengan bases menos sélidas que los
de los hombres.

Trabajar este factor significa:

* Diseniar acciones de informacion sobre
el mercado adaptadas a cada situacion.

* Realizar campanas de sensibilizacion
al empresariado local.

* Implicar al empresariado local en la
bisqueda conjunta de soluciones de
modo que el modelo de gestién y orga-
nizacion empresarial vaya cambiando
en sintonia con los cambios sociales.

Esta realidad obliga a trabajar:

* La necesidad de establecer objetivos
encaminados a la consecucion de la
independencia econdmica y la auto-
nomia personal, avanzando hacia
derechos individuales.

Las ventajas de adoptar posiciones de
equilibrio entre las diferentes motiva-
ciones para emplearse.

Darse el tiempo (a mayor vulnerabilidad,
mas tiempo) para consolidar las moti-
vaciones.

Concienciar a la sociedad en general y
al empresariado del papel que juega el
equilibrio entre la vida personal y pro-
fesional.




FACTOR: TENER UNA META CLARA- OBJETIVO PROFESIONAL

Tanto para la cualificacién como para el acceso al empleo, es
muy importante tener definido lo que se quiere y como ya se ha
visto, las razones que apoyan esa decision. Esto permite centrar
todos los esfuerzos hacia una meta, rentabilizando, hacia el ob-
jetivo fijado, los aprendizajes y los tiempos disponibles.

Este planteamiento esta mas ligado a los aprendizajes de los
hombres, como el desarrollo de una atencién concentrada, fo-
calizada hacia un tnico ambito, que los de las mujeres, que en
el desempeno de una multiplicidad de tareas simultaneamen-
te, han desarrollado una atencion mas dispersa.

Ademas, los hombres se marcan objetivos profesionales pro-
gresivos (carrera profesional), las mujeres se marcan objeti-
vos puntuales y finales.

FACTOR: ESTILO Y METODO DE BUSQUEDA

La busqueda activa de empleo se relaciona con un modo
determinado de sentirse desempleada o desempleado, con
la necesidad de mantener una actitud activa y segura ante la
basqueda, con la forma de obtener y utilizar los recursos y
herramientas necesarias para emplearse.

Mayores oportunidades tienen quienes disponen de un
estilo sistematico de busqueda de empleo, tienen una
buena autoimagen, disponibilidad, una atribucién causal
compensada, disponen de conocimientos y competencias
adecuados al puesto que buscan, una motivacion alta y una
meta clara.

Mujeres y hombres usan distintas técnicas. Los hombres se
mueven en circuitos proximos al empleo, en los que el boca
a boca es muy efectivo. Tardan menos tiempo en encontrar
empleo. Las mujeres usan una diversidad de técnicas de
basqueda mayor, aunque menos efectivas.

Este, aunque interpretado como un factor més, supone en
realidad el compendio de los anteriores.

Conociendo las diferencias, definir una
meta profesional o laboral requiere ade-
mas de un proceso de toma de decisio-
nes derivadas del analisis y del contraste
entre el perfil de competencias, las limi-
taciones personales y las oportunidades
que el medio ofrece, un buen analisis del
peso que la socializacion y los estereoti-
pos de género tienen en cada caso.

* Resulta imprescindible tener en cuenta
que la socializacion de género no genera
las mismas condiciones para hombres
y mujeres ante el empleo.

Las respuestas y los tiempos para
unos y otras no pueden ser idénticas.

Con las mujeres han de aclararse,
trabajar y entrenar cada uno de los as-
pectos mencionados hasta generar y
desarrollar una actitud activa y segura
frente al empleo.
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FACTOR: RELACION ENTRE EL COSTE-BENEFICIO

La satisfaccion en un empleo viene marcada también por
la relacion entre el coste (inconvenientes) y el beneficio
(ventajas) que se obtiene por su desempeno. Si esta relacion
estd descompensada la motivacion baja y, paulatinamente, la
disponibilidad también.

Partiendo de la informacion expuesta en los apartados
anteriores, es facil entender que muchas mujeres evalan
su experiencia laboral mas como un coste que como un
beneficio, en especial aquéllas que buscan con niveles de baja
cualificacion, se emplean en puestos con malas condiciones y
bajos salarios que las situa en una posicion de gran fragilidad
laboral.

En la comparacion entre el coste-beneficio existe una gran
diferencia segun se seahombre o mujer. Ellas lo hacen teniendo
en cuenta lo que se denomina “el coste de oportunidad” del
trabajo femenino. Esto es, “lo que les cuesta en términos
dinerarios salir a trabajar fuera”, que el cuidado de la familia
se realice a través de “sus jornadas interminables” o del pago
de otros servicios profesionales. Para ellas, siempre sera un
coste. Para ellos, siempre supone mas un beneficio que un
coste.

Este es uno de los aspectos centrales
pero mas dificiles para trabajar en
orientacion:

* Ha de abordarse reflexionando sobre
lo que esta renuncia supone en cuanto
a perpetuar la dependencia economica,
la subordinacion en latoma de decisio-
nes y en la participacion activa en la
construccion de la sociedad.

También se deberia cuestionar ese pa-
pel de “Gnica” en el ambito doméstico y
familiar ya que si fuera consciente del
valor economico de su actividad do-
méstica, “ni su comparero gana tanto
ni ella pierde tanto como considera”.

La necesidad de abordar el tema del
cuidado y el afecto en la familia de
forma compartida. Afectivamente es
necesaria la presencia de todas las
personas que la componen.




CAPITUL O 3
METODOLOGIA DE TRABAJO: PLANIFICACION, MANEJO

Y DINAMIZACION DE LAS SESIONES

Comenzaremos este capitulo haciendo una breve referencia al programa Unidades de Empleo para
Muijeres, a sus objetivos y a las claves metodoldgicas para afrontar un proceso de mejora de empleabi-
lidad desde la perspectiva de género, tal y como se propone en la Guia Metodoldgica, para continuar
profundizando en los aspectos basicos que constituyen una accion formativa y, desde ahi, establecer
las transferencia de éstos a los contenidos y objetivos que nos ocupan.

3.1. El programa unidades de empleo para mujeres

Las Unidades de Empleo para Mujeres son programas especificos de ambito local cuya finalidad
es desarrollar actuaciones dirigidas a la mejora de la empleabilidad de las mujeres en general, pero
prestando especial atencion a colectivos con especiales dificultades de insercion (mujeres de etnia
gitana, inmigrantes, con alguna discapacidad y del ambito rural). Su creacion y funciones se regulan
en la Orden de 26 de junio de 2007, por la que Se establecen las bases reguladoras de la concesion de
subvenciones para el desarrollo del Programa Unidades de Empleo para Mujeres, y que establece que
estos dispositivos deben estar incorporados a la Red de Servicios de Orientacion “Andalucia Orienta”,
en lalinea de lo estipulado por la Consejeria de Empleo respecto de la pertenencia a la mencionada Red
de aquellos servicios y programas de orientacion de distintas entidades no financiados por el Servicio
Andaluz de Empleo.'

Su metodologia de trabajo se basa en la puesta en marcha y desarrollo de /tinerarios Personalizados
de Insercion, a los que se incorpora la Perspectiva de Género desde la planificacion de las acciones
y la necesidad de proporcionar respuestas concretas a las desventajas que las mujeres tienen deri-
vadas de las desigualdades sociales existentes. Para desarrollar un ltinerario desde la perspectiva de
género, las y los profesionales de la orientacion tienen que reconocer aquellos elementos del proceso
que pueden estar funcionado desde la Optica de la neutralidad, sin tener en cuenta las necesidades de
muijeres y hombres. Para facilitar esta toma de conciencia se proponen una serie de claves que estas
y estos profesionales deben tener en cuenta:

e En primerlugar una clave actitudinal para desvelar la “falsa neutralidad” desde la que los equipos
técnicos dicen actuar y que mantienen, aunque de modo inconsciente, las exigencias androcéntri-
cas del mercado de trabajo.

e La segunda clave es mas procedimental y se orienta hacia el proceso de planificacion de las
distintas acciones del Itinerario Personalizado de Insercion, para asegurar:

> Laincorporacion del principio de igualdad en los objetivos de la intervencion con el fin de
conseguir un impacto de género positivo que reduzca claramente las brechas de género.
16.0rden de 26 de diciembre de 2007, por la que se desarrollan los programas de Orientacion profesional, Itinerarios de Insercion, Acciones Experimentales,

gstuzzg]ig%y Difusion sobre el Mercado de Trabajo, Experiencias Profesionales para el Empleo y Acompafamiento a la Insercion, establecidos por el Decreto
5/2003.
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> La revision de los criterios de acceso y el sistema de circulacion por el programa, en
funcion del conocimiento de las diferentes situaciones y puntos de partida que tienen las
mujeres en el acceso al empleo, para elegir los contenidos que den respuesta a la situacion
individual de cada usuraria asi como a las cuestiones de desigualdad basicas identificadas,
personalizando con ello el proceso de orientacion.

> La revision de las herramientas de apoyo a la gestion del programa, de modo que se
garantice la incorporacion del principio de igualdad en el desarrollo de los contenidos que
constituyen las diferentes acciones del itinerario.

> Finalmente, propone una clasificacion de perfiles'” en funcion de la distancia que cada uno
de ellos presenta respecto del momento de la insercion en el mercado regular del empleo:

GRADO DE EMPLEABILIDAD DE LAS MUJERES

Muijeres que: —
No saben si quieren

Quieren pero no pueden

Quieren, pueden pero no saben

Quieren, pueden, saben pero...

MERCADO
LABORAL

Estos criterios han marcado finalmente el tipo de informaciones, que en conjunto, se debian abordar
para elaborar los recursos del programa. Informaciones, que como se podra observar en la Guia Me-
todoldgica y de Trabajo, han sido de tipo contextual, procedimental, de particularizacion de grupos o
colectivos y metodoldgicas.

La informacion contextual senala los diversos marcos en los que el programa se enmarca (La Ley
para la Promocion de la Igualdad de genero en Andalucia, las Politicas de Igualdad y la Perspectiva de
Género, de Empleo y los dispositivos de orientacion); la procedimental se ha basado especialmente
en el analisis y definicion de las fases del Itinerario personalizado de insercion para desde ahi, marcar
los procedimientos concretos para incorporar la dimension de género en cada uno de ellos. Asi mismo,
tanto a través de la Guia Metodoldgica como las separatas que la acompanan, se han particularizado
los distintos colectivos a los que se dirige el programa (analizando la discriminacion de género en el
empleo de las mujeres y 1a doble discriminacion que supone ser mujer inmigrante, gitana, con alguna
discapacidad o, simplemente, vivir en un habitat rural). Finaimente, este tipo de informaciones se
cierran con apuntes metodoldgicos que se organizan siguiendo las distintas fases del Itinerario de
Insercion y los distintos perfiles senalados anteriormente y se presentan en fichas metodoldgicas.

El marco de trabajo propuesto, asi como los recursos y actividades puestos a disposicion del progra-
ma UNEM, se completan con la realizacion de una primera fase de formacion dirigida al equipo técnico
del programa UNEM, que consiste, principalmente, en la presentacion y comprension de las distintas
propuestas elaboradas. El proceso de capacitacion correra en paralelo al cumplimiento del programa,
y recaera sobre el equipo de coordinacion y apoyo al Programa Unidades de Empleo para Mujeres.

17. Anexo 4. Itinerarios de insercion y especificidades por colectivos. Se recomienda el uso de este anexo como material de apoyo para el o la docente para
abordar el andlisis de cada perfil segdn el grado de empleabilidad de las mujeres e identificar los contenidos prioritarios de la orientacion.



3.2. Concepcion teodrica y disefio de la accion formativa

A continuacion se profundiza sobre los elementos metodologicos que este equipo de profesionales
debera tener en cuenta a la hora de plantear las mencionadas sesiones de capacitacion, partiendo de
los recursos con los que cuenta el programa.

La planificacion de una accion formativa podria dividirse, al menos, en 4 procesos. El primero, relacio-
nado con la concepcion tedrica y el disefo de la misma; el segundo, con la planificacién curricular
y la imparticion; el tercero, con la metodologia y las consideraciones a tener en cuenta y, finalmente,
el cuarto con la evaluacién. Nos detendremos brevemente en cada uno de ellos.

La concepcion de una accion formativa viene definida por las respuestas a las preguntas claves que se
plantean en la planificacion sistematica:

*  Quiénes han de formarse, quiénes se responsabilizan de la planificacion e imparticion.

e Por qué ha de realizarse la formacion, qué, o lo que es lo mismo, el objetivo principal a alcanzar,
qué conocimientos transmitir, qué condicionantes, qué es preciso tener en cuenta para alcanzar
los objetivos, factores que deberian ser considerados durante la elaboracion de contenidos.

e Como alcanzar las metas propuestas, los métodos de formacion mas eficaces, los recursos ne-
cesarios para obtener el mejor resultado, la documentacion basica, cuales han de ser los patrones
de coherencia de la accion a disefiar.

e Dénde realizarla, cuando."

En el caso del proceso de capacitacion inicial del equipo técnico del programa UNEM, estos interro-
gantes ya han sido resueltos. A saber:

* Han de formarse el equipo coordinador del programa y el equipo técnico del mismo.
* Se responsabiliza de la planificacion y de la formacién el Instituto Andaluz de la Mujer y FADAIS.
* |mparte: La asistencia técnica.

Porque es un p a nuevo y se quiere siste ar y apoyar la ica que se realiza en
cada territorio.

El objetivo principal a alcanzar queda definido para esta accion formativa del siguiente modo:
Que el equipo técnico de las UNEM obtengan un conocimiento homogéneo sobre los recur-
sos basicos que el programa UNEM pone a disposicion de los territorios.

Los conocimientos a transmitir han de basarse en los desarrollados en los manuales elaborados
para el programa, en consecuencia, versaran sobre las politicas de empleo y los dispositivos
de orientacion, las politicas de igualdad, la teoria de género, los factores de desigualdad y el
andlisis de género de los factores que influyen en la empleabilidad.

Algunos condicionantes que afectan a la imparticion: El equipo técnico de las Unidades es un
grupo muy heterogéneo con niveles muy dispares de partida que tendran que tenerse en cuenta
para planificar la imparticion.

Los métodos en este caso, consistiran en una presentacion del material, la exposicion de la
teoria basica que se debe manejar y el trabajo practico sobre los conceptos clave que facilitaran
la comprension de los contenidos de la Guia Metodoldgica y de Trabajo y la practica profesional
con perspectiva de género. En general dando respuestas a interrogantes como: ¢Qué es?
&como es? écuando y como utilizarlo?

La documentacion basica la compondran los distintos materiales elaborados.

18. No resulta relevante su abordaje.
19. En el caso de la formacion inicial
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3.3. La planificacion curricular y la imparticion

Una vez identificado el colectivo a formar y seleccionados o elaborados los contenidos, es necesario
detenerse en la planificacion de la secuencia didactica que se quiere trabajar y avanzar las estrategias
de formacion. Las estrategias combinan los diferentes métodos, técnicas y procesos que pueden
ser utilizados para instruir, las actividades o acontecimientos que pueden ocurrir durante la accion
formativa, y los materiales, equipos e instrumentos empleados en la formacion.

En el caso que nos ocupa se han elegido estrategias de presentacion de contenidos por parte de la o el
docente para garantizar la transmision de contenidos tedricos, técnicas de discusion de grupo con el objeto

de incidir mas en las actitudes e implicacion del alumnado; y demostraciones concretas a través de la
realizacion de actividades para mostrar como se hace o como funcionan las herramientas propuestas.

En segundo lugar, hemos de prever las condiciones para la imparticion y elaborar la “documentacion”
para dar soporte material a las ideas previstas, esto es, operativizarlas para que sean Utiles, tanto para
el alumnado como para el o la docente.

Vayamos por partes, deteniéndonos a continuacion en cada uno de los dos procesos mencionados:
A. PLANIFICACION CURRICULAR

Cuando vamos a planificar es imprescindible, a este nivel, contar con la siguiente documentacion
docente:

+  GUION DE LA SESIONES 0 PROGRAMACION
> Guion general de la accion formativa
En el guion general de la accion formativa se expresan los datos generales de la misma:
denominacion, objetivo, colectivo destinatario, contenidos, modalidad formativa, activida-
des, evaluacion y temporalizacion. En el caso concreto de la formacion al equipo UNEM, el
guion general se muestra en el ejemplo:

1. DENOMINACION: “FORMACION DEL EQUIPO TECNICO UNEM”
. OBJETIVOS DE LA SESION

Garantizar el conocimiento homogéneo sobre los recursos basicos que el programa UNEM pone a dispo-
sicion de los territorios
Sensibilizar en materia de género e igualdad de oportunidades

. COLECTIVO DESTINATARIO
Equipo técnico del programa UNEM.

4. MODALIDAD FORMATIVA

Semipresencial: Presencial completada con un ejercicio por parte del alumnado en modalidad no
presencial.




5. CONTENIDOS

Sesion presencial:

 Presentacion de material.

* Nociones de Teoria Sexo-Género, Division Sexual de Trabajo, Estereotipos de género y politicas de igualdad.
« Analisis de género de los factores de mejora de la empleabilidad y del Itinerario personalizado de insercion.
* Particularidades de los colectivos mas vulnerables.

* Los contenidos de la orientacion segln el grado de empleabilidad de las mujeres.

* Evaluacion.

Trabajo no presencial:

Resolucion de un caso practico.?

. ACTIVIDADES

Analisis del material UNEM.

Técnicas de trabajo grupal.

Ejemplificaciones de las actividades del manual.
Caso practico no presencial.

7. EVALUACION

Continuada, a lo largo de toda la sesion. Observacion directa del o la docente del comportamiento y
reacciones del grupo.

Cuestionario de satisfaccion. Evaluacion final del alumnado. Cuantitativa.

Valoracion conjunta de la sesion (docencia y alumnado). Evaluacion final y cualitativa.

8. TEMPORALIZACION

Una sesion de 10 horas en modalidad semipresencial (7 horas presenciales y 3 horas no presenciales).

> (Guidn de sesiones presenciales

Se contemplan aqui la secuencia didactica deseable y las estrategias a emplear en la sesion
presencial, el contenido y el tiempo previsto para cada una de ellas, asi como las actividades
a realizar y los medios de apoyo. En nuestro caso, un ejemplo podria ser:

PROGRAMACION DE SESIONES

TIEMPO | CONTENIDO ESTRATEGIAS | MEDIOS/RECURSOS | ACTIVIDADES

Recepcion y presentacion

delosy Iagparhmpantes. Rueda Individual Folios

Presentacion de la e Rotuladores
) . . Expositiva .

accion formativa y obje- Rotafolios

tivos de la sesion.

Situacion de las mujeres
en el mercado de trabajo | Exposicion Power/diapositivas
andaluz

20. Anexo 5. Caso practico para el trabajo no presencial. Ficha y solucion.
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Conceptos bésicos para
el andlisis de género del
empleo/ desempleo ?'

La guia Metodoldgica y
de Trabajo (Guia general
y separatas). Presenta-
cion de los recursos del
programa

Breve descripcion de las
fases de un itinerario
personalizado de insercion

La incorporacion de los
elementos de genero en
las fases del ltinerario:

Analisis de los factores
de empleabilidad

Particularidades de los co-
lectivos mas vulnerables

Los contenidos de la
orientacion segun el
grado de empleabilidad
de las mujeres

Planteamiento del trabajo
no presencial

Evaluacion

Técnica de
grupo

Exposicion

Exposicion

Exposicion
Técnica de
grupo

Técnica de
grupo

Técnica de
grupo

Exposicion

Trabajo indivi-
dual y grupal

Rotafolios
Documentacion
tedrica
Power/diapositivas

Power/diapositivas
Manuales: guia meto-
dolégica

Fichas de trabajo

Power/diapositivas
Manuales: guia meto-
dologica

Fichas de trabajo

Power/diapositivas
Manuales: guia meto-
doldgica

Manuales: separatas de
la guia metodoldgica

Power/diapositivas
Manuales: guia meto-
doldgica.

Caso practico

Cuestionario de
satisfaccion

Tormenta de ideas,
analisis de las ideas
y conclusiones

Definicion conjunta
de las fases de un
itinerario.
Identificacion de
elementos clave

Analisis diferencial
de los factores de
empleabilidad en
hombres y mujeres

Identificacion de
particularidades

Analisis de los
distintos grados de
empleabilidad de las
mujeres e identifica-
cion de los conteni-
dos de orientacion
prioritarios

Valoracion grupal

PREVISION DE LOS SOPORTES AUDIOVISUALES A UTILIZAR EN LA SESION PRESENCIAL

Sirven de soporte al método utilizado enriqueciéndolo, haciéndolo mas comprensible para el
alumnado, y favorece la atencion. En el caso que nos ocupa, y como se deduce de la progra-
macion anterior, el soporte audiovisual empleado ha sido el cafon de ordenador, que permite la
presentacion de diapositivas disenadas en PowerPoint.?

B. LA IMPARTICION

Una vez disefada la accion formativa es el momento de preparar la imparticion ya que a la hora de
llevar a la préctica el disefo, entran en juego variables de las que depende el éxito mayor o menor de

la formacion. Estas son:

21.Enfuncion del nivel y de las necesidades del grupo. 22. Anexo 5. Juego de transparencias




e El nimero de participantes. EI nimero de participantes viene determinado por los objetivos
planteados y el tipo de metodologia a emplear. En nuestro caso se propone un ndmero maximo de
20 participantes (ya que a mayor numero de participantes menor tiempo para la participacion) y
un numero minimo de 10 por debajo del cual la metodologia grupal perderia su sentido, perderia
riqueza. Cuanto mas aumenta el nimero de participantes, menor tiempo disponible.

*  Conocimiento del alumnado. Siempre que sea posible conviene conocer el nivel que el alumnado
tiene sobre la materia que se va a impartir, ya que de este nivel y del nimero de participantes
depende el reajuste y adaptacion de la programacion inicial disefada.

» Disposicion del aula. La disposicion de la sala influye y facilita trabajar con unos métodos de
ensenanza u otros, ya que regula el flujo y las interacciones en el aula. En nuestro caso, como
lo que se pretende conseguir son mas objetivos de tipo actitudinal y discusiones en grupo, se
alternardn las actividades grupales con las exposiciones, es decir, métodos mixtos. Se trata de
facilitar que las y los participantes se comuniquen entre si y que a o el docente pueda trabajar con
el grupo en plenario. Por ello, es importante disponer de un espacio versdtil que pueda adaptarse
a cada situacion concreta, por lo que se propone una formacion en U.

* Tiempo. El guion de la sesion, como hemos visto, es una distribucion genérica que sufrira cam-
bios y ajustes en funcion del numero de participantes, el nivel de conocimientos sobre el tema y
los medios de los que se disponga. Antes de iniciar la accion formativa, hemos de hacer una aproxi-
macion a la nueva temporalizacion que nos facilite el control de los tiempos en la imparticion.

*  Medios. Han de preverse con antelacion. En este caso, tal y como se deduce de la programacion,
sera necesario un rotafolios, un ordenador y proyector, rotuladores, folios y manuales suficientes
para el conjunto de participantes.

Partiendo de las variables expuestas, sera necesario tener en cuenta los siguientes factores que facilitan
al o la docente el manejo de sesiones:

e Tengamos mayor 0 menor conocimiento sobre los contenidos propuestos en la Guia Metodo-
logica, la primera tarea durante la fase de preparacion sera realizar una lectura comprensiva de
todas las herramientas y recursos del programa, hacer lecturas complementarias y preparar el
contenido tedrico propuesto, analizar la programacion, reajustarla en funcion del conocimiento
que se tenga del grupo, etc.

*  Preparar la presentacion de la sesion y materiales de apoyo. Se recomienda iniciar primero la presen-
tacion de participantes e interrogar sobre sus expectativas. De este modo, tras la rueda de presenta-
cion, tendremos un mapa claro de lo que las y los participantes esperan. Seguidamente se explicara
el contexto en el que se enmarca la accion, los objetivos, la programacion y los tiempos, y se preci-
sara qué tipo de expectativas se van a cubrir y cudles quedan fuera de esta accion. Recuerda que la
presentacion del curso es muy importante para motivar y sentar las bases para la participacion.

e Serd necesario mantener una actitud respetuosa con la igualdad y utilizar un lenguaje integrador
tanto para los hombres como para las mujeres. En este sentido se cuidaran los ejemplos, las
imagenes que se utilicen en las transparencias, etc., que no refuercen los estereotipos de género
en las profesiones y en el mercado laboral en general, de modo que se respete el principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres, asi como el respeto a la diversidad.
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Partir siempre del nivel del grupo, adaptando el contenido y el nivel de profundidad de la materia
a sus intereses, necesidades, prioridades y experiencias, siempre que se mantenga la coheren-
cia con los obijgtivos.

Elegir situaciones de aprendizaje significativas para el grupo.

Seleccionar técnicas que fomenten la participacion activa del alumnado.
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4. Metodologia y dinamizacion de las sesiones

Es posible deducir de lo ya expuesto que la forma en como desarrollar una sesion va a depender de
multiples factores como qué se pretende lograr con la sesion, qué contenidos se van a impartir, de qué
tiempo disponemos, con cuantos y cuantas participantes, cual es el nivel de esos y esas participantes,
de qué recursos disponemos,... Aunque la metodologia de las sesiones debe ser pensada y adaptada
a las condiciones de cada accion formativa, es importante recordar los principios metodoldgicos que
deben regir la actuacion:

Protagonismo activo de los y las participantes. Se concede prioridad a la participacion, a la
realizacion de tareas concretas y a la reflexion posterior sobre el trabajo realizado. Esto es, el 0
la docente presenta los objetivos, propone alguna tarea, organiza la reflexion grupal, dinamiza la
puesta en comun y se concluye sobre los aprendizajes realizados.

Partiendo de un modelo didactico de transmision- recepcion significativa, al tener en cuenta el
punto de partida de los y las participantes respecto de los contenidos de la formacion (Aprendiza-
je Vivencial y Significativo); sitia el aprendizaje y el conocimiento como una construccion social
a través de la interaccion e intercambio de opiniones, reflexiones y vivencias.

De los principios metodologicos expuestos se derivan una serie de condiciones para que el aprendizaje
significativo se produzca:

Que los materiales de ensenanza estén estructurados I6gicamente con una jerarquia conceptual,
comenzando con los conceptos mas generales, inclusivos, hasta profundizar en aquéllos que
integran la practica profesional de las UNEM. Esto es, comenzar con la comprension y analisis de
los conceptos basicos de la teoria de género, para ir avanzado hacia el conocimiento de aquéllos
que permiten analizar los factores de empleabilidad desde la perspectiva de género, necesarios
para identificar cuales son los contenidos de orientacion que hay que tener en cuenta para desa-
rrollar un proceso de mejora de la empleabilidad con mujeres.

Que se organice el aprendizaje aprovechando los conocimientos previos de las y los participantes,
favoreciendo el intercambio de opiniones y la utilizacion de los saberes del grupo.

Que el alumnado esté motivado para aprender. Para que un contenido cree motivaciones ha de es-
tar identificado con la vivencia y el interés de cada participante. Por ello es fundamental significar
la importancia de la adquisicion de estos conocimientos para optimizar el posterior desempeio
de su funcion orientadora con perspectiva de género, no anulando los saberes ya adquiridos, sino
completandolos y estableciendo nexos entre ellos, que permitan una actuacion exitosa y favore-
cedora de la igualdad.



Todo lo expuesto orienta la intervencion docente hacia una metodologia activa, participativa, apoyada
en un conjunto de estrategias metodoldgicas mediante las cuales el o la docente no comunica los
conocimientos de forma acabada sino en su propia dinamicay desarrollo, planteando al grupo ejercicios
que permitan el andlisis y la profundizacion sobre las tematicas relacionadas con la orientacion y la
igualdad (andlisis de indicadores basicos de empleo para abordar y comprender los conceptos de
género, definicion y andlisis de los factores de empleabilidad desde la perspectiva de género, etc.). La
resolucion de problemas es una técnica util para el logro de los aprendizajes significativos, pero para
que sea realmente efectiva es necesario tener en cuenta:

e La soltura en el manejo de los conocimientos de género y orientacion por parte de la persona
docente, necesaria para guiar las aportaciones grupales y dar respuesta a los interrogantes que
puedan presentarse.

»  Qué aprendizajes queremos lograr, destacando aquéllos que son especialmente (tiles para facilitar
la practica profesional de |a orientacion.

»  Cuales son las posibilidades del grupo de participantes, especialmente su posicionamiento ante
la igualdad y sus conocimientos en materia de orientacion y en materia de igualdad de género.
En muchas ocasiones, esta variable no quedara totalmente desvelada hasta que conozcamos al
grupo en el aula, lo que exige al profesorado una capacidad de adaptacion rapida en su hacer
docente.

e Con qué medios didacticos contamos.

En este escenario, el papel del o la docente es el de la persona que guia y facilita el aprendizaje,
propicia la implicacion y la participacion, hace visible las actitudes, muchas veces inconscientes, de
resistencia. Se desvela como un factor fundamental la ya mencionada destreza en el manejo de los
conocimientos en materia de igualdad de género, necesaria para detectar esas actitudes resistentes y
discursos androcéntricos.

Con el objeto de facilitar la actuacion docente, se proponen a continuacion una serie de claves que
permitan al profesorado afrontar las distintas situaciones que puedan presentarse a lo largo de
la sesion:

* Iniciar la sesion con una breve presentacion del alumnado, centrandose en los aspectos rele-
vantes de sus conocimientos y experiencia en materia de género y orientacion. Esto es, de donde
provienen esos conocimientos (formacion o experiencia practica o ambos), tratando de tomar
conciencia de las posibles confusiones que parten del desconocimiento. Por ejemplo, algunas
personas opinan que tienen conocimientos en materia de igualdad o dicen haber aplicado la
perspectiva de género porque han trabajado alguna vez con grupos de mujeres. El objetivo en
este momento no es el de corregir o emitir valoraciones al respecto, que pueden provocar la
resistencia del grupo. Estas informaciones deben ser rescatadas en momentos posteriores de la
formacion, cuando se aborden los contenidos que permitan su aclaracion y sin hacer referencias
personales. Esta informacion inicial, ademas, es util para tomar conciencia real del nivel general
del grupo respecto de los contenidos de la sesion, permitiendo al profesorado aventurar los ajus-
tes a realizar en su planificacion.

* Aclarar cuales son las funciones del personal técnico UNEM. Es muy importante que cada
técnico o técnica tenga claro cudl es el trabajo que debe desempenar en el marco del programa
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UNEM. Esto permite contextualizar la guia y poner en valor los temas que van a trabajarse durante
la sesion, favoreciendo el establecimiento de conexiones entre éstos y lo que sera su funcion
orientadora, y por tanto, la motivacion hacia el aprendizaje.

Informar sobre como se va a estructurar la sesion. Es muy importante transmitir tanto los
objetivos de la sesion como los contenidos que se van a abordar, explicitando la importancia de
los mismos para el desempefio profesional de los y las UNEM vy justificando su secuenciacion,
apuntando como ésta favorece la ampliacion progresiva de conocimientos.

Informar de los objetivos de cada actividad y cada contenido que vayamos abordando, de
forma que se mantenga una motivacion constante. Resulta fundamental conectar los contenidos
que se vayan desarrollando con los ya abordados, de forma que adquieran significacion para el
alumnado y permitan la ampliacion de su dmbito de aplicacion. Por ejemplo, para analizar los fac-
tores de empleabilidad con perspectiva de género es fundamental entender los conceptos basicos
de la teoria de género. Del mismo modo, es esencial analizar los factores de empleabilidad desde
esta perspectiva para identificar los contenidos diferentes que han de trabajarse en orientacion
para mujeres y para hombres.

Ademas de los objetivos de cada actividad, es necesario informar del tiempo disponible para
desarrollarla, cuanto se destina al trabajo grupal y cuanto al establecimiento de consensos y
conclusiones que permitan avanzar en los contenidos. Hay que tener en cuenta que a medida
que aumenta el tamano del grupo, mas tiempo se necesitara para concluir una actividad (trabajo
grupal y puesta en comun y conclusiones), por lo que es fundamental que el o la docente controle
adecuadamente los tiempos y sea capaz de adaptar sus métodos a las necesidades del grupo.

En la linea de lo dicho, y teniendo en cuenta la corta duracion de la formacion inicial para las Uni-
dades, es fundamental ajustar los tiempos a los contenidos y actividades que vayan a desarrollar-
se y controlarlos a lo largo de la sesion. No obstante, y pese a contar con una planificacion previa,
es posible que existan desviaciones que nos obliguen a reestructurar las actividades previstas,
que como ya se ha visto, fomentan la interaccion grupal en todos los casos. Se opta por este tipo
de actividades porque fomentan la responsabilidad sobre el aprendizaje, el sentido critico y la ca-
pacidad de andlisis. Favorecen la modificacion de actitudes, pero no siempre pueden desarrollarse
de la forma en que estaban previstas inicialmente. La decision de adaptacion de la actividad puede
depender, por ejemplo, del nimero de asistentes a la sesion o del tiempo real disponible. Cuando
los grupos son pequenos (alrededor de 10 personas, por ejemplo), puede plantearse la posibilidad
del trabajo en plenario, profundizando en conceptos concretos en funcion de las aportaciones
y necesidades del grupo. Por otra parte, cuando el tiempo disponible para abordar algunos con-
tenidos importantes es escaso (puede suceder en el tramo final de una sesion si se empled mas
tiempo del previsto es otros contenidos interesantes para el grupo), el trabajo en plenario es una
buena opcion para revisar conceptos y apuntar los contenidos mas relevantes. En ambos casos,
puede valorarse la opcion de reducir el tamano de los grupos que se formen y concretar el trabajo
arealizar en ellos de forma mas precisa, agilizando asi el trabajo grupal sin renunciar a la situacion
de interaccion.

Animar a la participacion de todas las personas que integran el grupo, favoreciendo la comuni-
cacion e intercambio de informacion. Si el grupo se compone de participantes con distinto nivel
de conocimientos y experiencia, resulta una buena opcion conformar los grupos de trabajo con



personas con distinta experiencia y conocimientos. Permite a las personas de mas nivel formativo
y experiencia asumir el papel de “asesoras” del resto de companeras y compareros, favoreciendo
asi su implicacion en la formacion y evitando la desmotivacion ante contenidos ya conocidos.
No obstante, se corre el riesgo de que las personas que mas saben acaparen los espacios de
participacion, sea en el trabajo grupal o en el plenario. El o la docente debe desarrollar estrategias
que favorezcan la participacion de todos y todas, independientemente de su nivel, planteando, por
ejemplo, que sean las personas con una trayectoria profesional menos enfocada a la orientacion
y con menos conocimientos de género, las que actlien de portavoces de los grupos de trabajo, o
pidiendo directamente su opinion en los momentos de discusion en plenario.

»  Explorar las ideas previas sobre las distintas cuestiones a tratar, opiniones, valoraciones y ac-
titudes que muestran los y las participantes. Independientemente de su nivel, es posible que
estén reproduciendo actitudes, a veces de forma automatica, sin pararse a analizar que suponen
un tratamiento de la orientacion de falsa neutralidad que perpetua las desigualdades existentes
en el mercado de trabajo. Nos referimos a afirmaciones referidas, por ejemplo, a que muchas
mujeres no quieren trabajar porque no quieren dejar el cuidado de su familia y su casa, 0 que no
quieren trabajar porque no les compensa econémicamente ya que se trata de “cambiar de mano
el dinero”, sin plantearse que esto nos habla mas de la precariedad laboral de las mujeres que de
actitudes o elecciones individuales,... Es fundamental rescatar estas ideas previas a medida que
avanzamos en los contenidos, favoreciendo la reflexion con el animo de profundizar en las raices
de los estereotipos de género que, a veces, reproducimos de forma inconsciente.

* Aclarar los distintos conceptos a medida que avanza la sesion, incluso cuando el grupo tiene un
buen nivel de conocimientos y experiencia en materia de género y orientacion. Es posible que adn
se mantengan ciertas ideas erroneas como, pensar que en entornos donde se logro el equilibrio
en la participacion entre mujeres y hombres ya se trabaja integrando la igualdad de género, o
que el logro de ese equilibrio pasa por comprometer la participacion de mujeres que realmente
no quieren estar en esos entornos o, como ya se dijo, identificar el haber trabajado con mujeres
con haber integrado la perspectiva de género. Sucede también que algunas personas manejan l0s
conceptos tedricos, pero carecen de estrategias para su aplicacion practica. Es por tanto necesa-
rio “rascar” en los saberes de las y los participantes creando espacios para la participacion. Es
fundamental tomar conciencia de hasta donde llegan sus conocimientos para poder favorecer su
desarrollo hacia la practica profesional y superar las ideas erroneas detectadas.

Asi, la funcion fundamental del o de la docente es dinamizar, motivar, apoyar, valorar y reforzar.
Ayudara a reformular, sintetizar, coordinar y organizar los contenidos y conclusiones que vayan
resultando, mostrando el hilo conductor con los objetivos propuestos. Dirige, encauza todo lo que
ocurre en el aula y también transmite conocimientos. Nunca debe renunciar a su responsabilidad de lo
que ocurre en el aula. No debe suceder nada que no impulse o proponga.

Ademas de todo esto y de su propia motivacion, ha de manejar fres aspectos relativos al grupo:

e Las tareas. Pensadas para desarrollar los objetivos. La persona docente ha de vigilar que éstos
sean también los del alumnado. Su papel en este punto es centrar al grupo para que no se desvie.
Como ya se ha dicho, es fundamental que el alumnado conozca desde el primer momento l0s
objetivos de la sesion y como estos estan conectados con su desempefio profesional. En el caso
de que se produzcan desviaciones, es conveniente retomar esta idea y hacer hincapié en la nece-
sidad de optimizar la sesion, aunque recogiendo las necesidades manifestadas por el alumnado
que puedan orientar otro tipo de sesiones en un futuro.
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e Las normas, 0 pautas de organizacion de las sesiones, han de establecerse en un primer mo-
mento (horario, descansos, metodologia, moviles, entradas y salidas,...). Una vez establecidas
han de ser respetadas por todo el mundo, incluido el o la docente. Ello no significa, sin embargo,
que no se puedan incorporar cambios a peticion del alumnado, siempre que sean aceptados por
la totalidad del grupo.

»  Las relaciones. El grupo es relacion, por lo que se debera prestar especial atencion a las relacio-
nes interpersonales que se producen entre todos y todas sus componentes, incluida la persona
docente. Se tratara de fomentar un clima de confianza que facilite el aprendizaje, reforzando las
actitudes de colaboracion, facilitando el dialogo y la participacion de todos y todas, favoreciendo
la armonia entre las distintas posturas, ayudando a exponer todas las ideas y procurando que las
decisiones se tomen por consenso. Las principales tareas en este sentido:

> Hacer participar al grupo, lanzado preguntas y estimulando a todas y todos los participantes
para que expresen sus opiniones.

> Saber escuchar, estar abierto a recoger las ideas sin deformarlas, aclarando las imprecisio-
nes y devolviéndolas al grupo.

> Qbservar el grupo con imparcialidad. Mostrar neutralidad frente a los fenémenos grupales
que impliquen problematicas externas al curso.

> Fomentar las relaciones entre participantes.

3.5. Evaluacion de la sesion formativa

La evaluacion implica establecer una comparacion entre los objetivos perseguidos en la sesion
formativa y los resultados producidos. Esta evaluacion, ademas de recoger los resultados alcanzados,
informa sobre el desarrollo de toda la sesion y de la adecuacion de la estrategia pedagogica empleada,
lo que supone a su vez una evaluacion de los objetivos, los métodos y técnicas, el material empleado,
las actividades practicas y los recursos didacticos.

Desde este concepto de evaluacion se entiende que su propdsito es la identificacion de aspectos o
areas de mejora y no el control de la formacion en el sentido de “dar cuenta” de lo que se ha hecho
0 no. Adquiere entonces una funcion diagndstica y orientadora que permite corregir y reorientar la
accion docente segun las respuestas y dificultades que se vayan produciendo durante la formacion, y
proponer ajustes para sucesivas ediciones de la misma. La evaluacion es, por tanto, necesaria para:

e Comprobar si se han conseguido los objetivos planteados al comienzo de la sesion.
»  Sacar conclusiones y mejorar determinados aspectos en posteriores ediciones de los cursos.

Para lograr estos objetivos, es necesario realizar un planteamiento de la evaluacion a lo largo de toda
la sesion formativa, implicando tanto a la persona docente como al alumnado:

* Eloladocente, mediante una evaluacion cualitativa a partir del comportamiento y reacciones del
grupo frente a los contenidos y las actividades planteadas durante la sesion. La evaluacion a este
nivel se realiza partiendo de la observacion directa apoyada en los siguientes criterios:



> Avance en los conocimientos de los ejes de contenido. Observando si se produce la asimi-
lacion de nuevos conceptos o se afianzan y amplian los existentes, a partir de la resolucion
de cada actividad.

> Nivel de participacion, sea espontanea o alentada por el o la docente.

> Interés. Observando las reacciones del grupo ante los distintos contenidos abordados, inter-
venciones espontaneas con el objeto de aclarar o profundizar sobre algo, la implicacion en la
resolucion de las actividades, ...

> Cooperacion. Entre los miembros del grupo y de éste con la persona docente. Observando
las relaciones entre comparieros y comparieras, especialmente si contamos con participantes
de distinto nivel en cuanto a experiencia y formacion en materia de género y orientacion, la
fluidez en la comunicacion entre todas las personas implicadas en la formacion, la implica-
cion en la resolucion de problemas en el aula.

* Elalumnado, mediante la utilizacion de la técnica de la encuesta,? andnima e individual, en la que
se valoran cuestiones como los contenidos, objetivos, actividades practicas, recursos didacticos,
docencia, reservando un apartado abierto para que pueda expresar libremente su opinion. Esta
evaluacion se realiza al final de la sesion. Para ello, es conveniente reservar un tiempo al final de
la misma en el que cada participante pueda cumplimentar la encuesta sin prisas.

e Ambos, alumnado y profesorado. Se propone la realizacion de una valoracion conjunta de la
sesion, una vez que cada participante ha cumplimentado el cuestionario individual. Se plantea una
situacion de dialogo entre las y los participantes y la persona docente, en la que valorar de forma
conjunta, cuestiones como:

> La satisfaccion general con la sesion.

La adecuacion de los objetivos y si éstos se cumplieron o no.

La adecuacion de los contenidos y su utilidad en el trabajo practico. Si se eliminaria algun
contenido o afadiria algan otro.

La utilidad de las actividades.

La satisfaccion con el clima creado en el grupo.

La utilizacion de los tiempos en la sesion.

Los medios didacticos y la adecuacion del aula.

Elementos clave de mejora y nuevas necesidades.

vV Vv

VVVVYV

La necesidad de reservar tiempos en los que valorar cuantitativa (mediante la encuesta del alumnado)
y cualitativamente (mediante la valoracion conjunta) la sesion, obliga a que ésta sea planificada junto
con el resto de contenidos. Esto es, hay que contar con el tiempo que necesita la evaluacion dentro
de la programacion. Esto implica que debe ser entendida como necesaria e ineludible, y no como una
“accion de reserva” que no se realiza si el tiempo quedd justo para abordar algun otro contenido, o que
se realiza, en muchos casos, fuera de tiempo, de forma rapida y para “cubrir un tramite”.

Los resultados de la evaluacion han de recogerse en un informe de evaluacion de cada sesion
formativa. Este documento se nutre de las valoraciones aportadas por cada persona implicada en las
sesiones de formacion de forma individual y conjunta.

En el disefio y redaccion del informe de evaluacion no debemos olvidar el proposito principal de la
evaluacion, no encaminado tanto a dar cuenta de los resultados como a contribuir a la mejora en el
planteamiento y desarrollo de futuras sesiones. Desde este planteamiento, el contenido de los informes
deberia centrarse en:

23. Anexo 6. Cuestionario de evaluacion.
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> Introducir informaciones relevantes o pertinentes al curso.

> |dentificar aspectos del curso que estan bien y aquéllos que requeririan de posibles modifi-
caciones. En especial, tratar de identificar aquellos aspectos que traban el aprendizaje.

> Explicar de forma clara el por qué ciertos aspectos del curso son buenos o, por el contrario,
necesitan de mejoria.

> Ofrecer sugerencias practicas que sean realizables.

> Elrespeto del profesorado y el alumnado.

A continuacion, se presenta un modelo de guion que puede orientar la realizacion del informe de
evaluacion de las sesiones:

 Contextualizacion de la sesion:

Explicitando el marco en el que toma sentido el planteamiento de la sesion de formacion y justificando la
necesidad de la misma.

Datos de Ia sesion:

> Lugary fecha de realizacion.

> (Objetivos de la sesion.

> Programa de trabajo: contenidos.

> Proceso metodoldgico, especificando las actividades desarrolladas y su objetivo.
> Grupo destinatario.

La evaluacion:

> Sefalando, en primer lugar, aquellos aspectos destacables del grupo derivados de la observacion directa
de la persona docente (valoracion subjetiva): nivel de grupo y cdmo influy6 en la sesion, participacion
del grupo, grado de interés y cooperacion.

> Los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario de evaluacion (informacion cuantitativa y
cualitativa) y conclusiones de la valoracion conjunta (informacion cualitativa) realizada conjuntamente
por el o la docente y el alumnado. En este punto hay que aclarar como se presentan los resultados del
cuestionario, si en medias o porcentajes y, en cada caso, aportar las claves que faciliten su lectura.
Por ejemplo, si se presentan los resultados utilizando medias, explicar como se tratan los valores
decimales. Se propone organizar los resultados partiendo de los bloques de factores valorados en el
cuestionario (objetivos, contenidos, metodologia, docente y recursos didacticos y aula), mostrando
la valoracion cuantitativa alcanzada en cada factor y completando la explicacion en cada caso con las
conclusiones obtenidas a partir de la valoracion conjunta y cualitativa de la sesion.

* Conclusiones:

> Valoracion general del grado de cumplimiento de los objetivos de la sesion partiendo de los resultados
obtenidos.
> Aspectos relevantes en el desarrollo de la sesion y lineas de mejora.



CAPTUL O =
RECURSOS

En el presente capitulo se hace referencia a algunos de los recursos considerados Gtiles para las y
los profesionales que deberan emprender el reto de formar y apoyar al equipo vinculado el programa
UNEM en cada territorio. Incluye algunas referencias bibliograficas y webs de interés a la hora de
profundizar en el analisis del empleo y de la orientacion desde la perspectiva de género. Se apuntan
ademads, otros recursos complementarios, que aunque no estén directamente relacionados con la
formacion y la tematica que nos ocupan, conforman una “caja de herramientas” (tiles a la que recurrir
si se quiere profundizar en algunos conceptos clave de género

L.1. Bibliografia

Los recursos bibliograficos recomendados y recogidos a continuacion, se organizan en torno a cinco
ejes de contenidos:

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
Orientacion e insercion socio-laboral de las mujeres
Diversificacion profesional

Empoderamiento

Competencias docentes

e IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Alvarez Alvarez, Paloma. Generando lgualdad. Guia para la incorporacion del enfoque de género en
actuaciones y programas. Ayuntamiento de Vitoria- Gasteiz. Diputacion Foral de Alaba. 2001.

Autoras Varias. 70 palabras clave sobre mujer. Editorial Verbo Divino. Navarra. 1998.

Autoras Varias. 700 palabras para la igualdad. Glosario de términos relativos a la Igualdad de mujeres
y hombres. Comision Europea 1998.

Camps, Victoria. £/ siglo de las mujeres. Coleccion Feminismos. Ediciones Catedra. Madrid. 2000.

De la Cruz, Carmen. Guia Metodolégica para Integrar la perspectiva de Género en proyectos y
programas de desarrollo. EMAKUNDE/ Instituto Vasco de la Muijer. 2000.

Duran, Maria Angeles. (coord.). La contribucion del trabajo no remunerado a la economia espariola:
alternativas metodoldgicas. Edita Instituto de la Muijer, Serie Estudios, n® 63. Madrid. 2000.

Lerner, Gerda. La creacion del patriarcado. Editorial Critica. Barcelona. 1990.
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Lousada Arochena, José F. £/ principio de transversalidad de la dimensién de género. Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales. 2007.

Poal Marcet, Gloria. Entrar, quedarse, avanzar: Aspectos psicosociales de la relacion de la mujer-
mundo laboral. Siglo XXI Editores. 1993.

Simon Rodriguez, Elena. Democracia vital. Mujeres y hombres hacia la plena ciudadania. Narcea S.A.
de Ediciones. Madrid 1999.

+  ORIENTACION E INSERCION SOCIO-LABORAL DE LAS MUJERES

Autoras Varias. Cuestion de Género. Puntos fuertes para la busqueda de empleo. Junta de Andalucia.
Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnolégico. 2003.

Autoras Varias. La igualdad de oportunidades en los servicios integrados para el empleo. Instituto de
la Mujer. Madrid. 1997.

Del Valle Vilard, Teresa; Coto Rodriguez, Beatriz. Las Mujeres y el Empleo. Guia para la Igualdad de
Oportunidades en el ambito laboral. Agencia Local de Promocion Economica y Empleo de Gijon. 2001.

Frago, Emetri. [et. al.]. E/ empleo de los inempleables: metodologia y recursos para la insercion laboral.
Madrid: Editorial Popular; D. L. 1996.

Garcia Vidal, L; Vallés Arandiga, A; Nuiez Gil, J. Formacion y orientacion laboral. Técnicas de
busqueda activa de empleo e iniciativa empresarial. Editorial EOS 1995.

Sevilla Jiménez, Martin. La insercion sociolaboral a debate ¢del paro a la exclusion?Madrid: Editorial
Popular. 1993.

MANUALES PRACTICOS Y GUIAS:

Autoras Varias. Agentes de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres. Volumen 5. Orientacion
y Formacion para el Empleo. Instituto Andaluz de la Mujer. Consejeria de la Presidencia. Fondo
Formacion. 1995.

Autoras Varias. Herramientas prdcticas para evaluar incorporando la perspectiva de género y la
igualdad de oportunidades a proyectos de empleo: Las Preguntas Guia del Proyecto MAGEEQ.
Seminario de Igualdad de Oportunidades. 2005.

Autoras Varias. Indicadores para el estudio de la exclusion social en Espafia desde una perspectiva
de género. Madrid. Instituto de la Muijer. 2004.

Autoras Varias. Mujeres y empleo. Experiencias de la IC Equal en Andalucia. Edita: Servicio Andaluz
de Empleo. Consejeria de Empleo. Junta de Andalucia. 2007.

Autoras Varias. Manual de acompafiamiento para el empleo de personas adultas. Elaborado por
Likadi. Instituto Andaluz de la mujer. 1999.




Likadi. Mainstreaming o enfoque integrado de Género. Manual de Aplicacion en proyectos de
empleo. Likadi. 2002.

Likadi. Manual de Acomparamiento para el Empleo. Guia Didactica y Guia de Recursos. Materiales
elaborados a partir de la experiencia del programa MAREP Instituto Andaluz de la Mujer. Consejeria
de Educacion y Ciencia. 1998.

Ortega Fernandez, Maria; Fernandez Garcia, Antonia; Olivares Martinez, Antonia. Manual para la
integracion de la perspectiva de género en el programa de Escuelas Taller, Casas de Oficio y Talleres
de Empleo. Diputacion de Jaén. Unidad de Promocion y Desarrollo. 2001.

+  DIVERSIFICACION PROFESIONAL

Autoras Varias. Desarrollo de la carrera profesional para mujeres. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Instituto de la Mujer. 1999.

Autoras Varias. Fontanera, mecanica, tornera, programadora, albarila, carpintera, ingeniera, gruista,
cerrajera,... ¢Por qué no? Material del proyecto Acortar Distancias. Ayuntamiento de Getafe. 1999.

Autoras Varias. Nuevos yacimientos de empleo en el sector de la construccion para mujeres
empresarias. Proyecto Construyendo Futuro. 2004.

Homs Ferret, Oriol; Ruiz, Kati; Ingla, Anes. Perspectivas del empleo femenino. Sectores: hosteleria,
banca, textil-confeccion, automovil y maquinas-herramientas. Madrid. Instituto de la Mujer. 1989.

Lopez Saez, Mercedes. La eleccion de una carrera tipicamente femenina o masculina. Desde una perspectiva
psicosocial: la influencia del género. Madrid: Ministerio de Educacion y Ciencia. CIDE; D. L. 1995.

Martin, Molly. Mujeres con mono azul: historias de lucha y de éxito en el trabajo. Madrid: Comunidad
de Madrid. Direccion General de la Mujer. 1990.

Renée, Clair. La formacion cientifica de las mujeres: épor qué hay tan pocas cientificas? Madrid: Los
Libros de la Catarata; D.L. 1996.

MANUALES PRACTICOS Y GUIAS:

Autoras Varias. Guia diddctica para la bisqueda de empleo en profesiones masculinizadas.
Material del proyecto Acortar Distancias. Ayuntamiento de Getafe. 1999.

Autoras Varias. Guia didactica para el profesorado para la formacion de formadores y formadoras
en ocupaciones del sector de la construccion desde la perspectiva de género. Proyecto
Construyendo Futuro. 2004.

Autoras Varias. Guia de orientacion profesional: el futuro en tus manos: haz tu eleccion profesional
sin restricciones. Instituto de la Mujer de la Region de Murcia. 2005.

Autoras Varias. Herramientas de apoyo para favorecer una eleccion profesional no sexista: Referentes
profesionales femeninos. Material del proyecto Acortar Distancias. Ayuntamiento de Getafe. 1999.
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Autoras Varias. Protocolo metodologico de transferencia (PMT): Formacion e insercion profesional de
mujeres en la construccion. Fundacion Laboral de la Construccion del Principado de Asturias. 2004.

Autoras Varias. Protocolo metodologico de transferencia (PMT): Género y diversificacion
profesional en las politicas publicas de formacion y orientacion para el empleo. Fundacion Laboral
de la Construccion del Principado de Asturias. 2004.

Jiménez Zozaya, Victoria; Aledo Fluxa, Maria Victoria (col.). Género y diversificacion profesional
en las politicas publicas de fomento de la iniciativa empresarial: Protocolo Metodologico de
Transferencia (PMT). Instituto Andaluz de la Mujer. Sevilla. 2004.

Santos Castro, Anabel. Género y diversificacion profesional en las politicas pdblicas de formacion
y orientacion para el empleo: Protocolo Metodoldgico de Transferencia (PMT). Instituto Andaluz de
la Muijer. Sevilla. 2004.

e EMPODERAMIENTO
Bown, Geraldine; Brady, Catherine. ¢Lista para dirigir? Ediciones Granica A — 113. 1992.
Cawood, Diana. Técnicas asertivas de direccion de personal. Bilbao: Ediciones Deusto; D.L. 1987.

Lagarde, Marcela. Claves feministas para el poderio y la autonomia de las mujeres. Instituto Andaluz
de la Mujer. 1999.

Sanchez Hernandez, Maria F. Liderazgo politico de mujeres. Instituto Andaluz de la Mujer. 2003.

MANUALES PRACTICOS Y GUIAS:

Autoras Varias. Estrategias para el liderazgo de las mujeres. Servicio provincial de la mujer de la
Diputacion Provincial de Malaga. 2006.

Autoras Varias. Metodologia de empoderamiento de personas en desventaja social ante las
politicas de empleo. La experiencia de la comarca del Guadalteba. Proyecto EQUAL-in-red. 2007.

Autoras Varias. Ser lider no es dificil. Nuevo modelo de liderazgo con enfoque de género. Servicio
provincial de la mujer de la Diputacion Provincial de Malaga. 2003.

Federacion Mujeres Jovenes. Empoderamiento y liderazgo. Guia metodoldgica para trabajar con
grupos. Instituto de la Mujer. 2007.

Matiner Ten, Luz; Escapa, Rosa. Guia de formacion para la participacion social y politica de las
mujeres. Instituto de la Mujer de Extremadura. 2007.




e COMPETENCIAS DOCENTES

Amador Mufioz, Luis [et al.]. Formacion de formadores en el ambito profesional. Instituto Andaluz de
Administracion Publica. Sevilla. 1999.

Autoras Varias. Analisis de las actitudes sexistas en el contexto de la Formacion Profesional
Ocupacional. Proyecto Libra. Instituto Andaluz de la Mujer. 1997.

Autoras Varias. Diserio curricular de trayectos de formacion para el trabajo. Programa Formuijer.
CINTERFOR/ OIT. Buenos Aires. 2004.

Autoras Varias. Incorporacion de la perspectiva de género en la formacion profesional. Programa
Formujer. CINTERFOR/ OIT. Montevideo. 2001.

Autoras Varias. Teoria y analisis de género. Guia metodoldgica para trabajar con grupos. Muijeres
Jovenes. Madrid. 1999.

Autoras Varias. Manual del Formador Ocupacional. Sindicato Independiente de Trabajadores. Cadiz. 2006.

Autoras Varias. Manual para la formacion de formadores y formadoras en igualdad de oportunidades.
Servicio Gallego de igualdad. 2000.

Autoras Varias. Guia metodoldgica. Formacion de Teleformadores. Consejeria de Empleo. Sevilla. 2004.

Autoras Varias. Guia para la incorporacion del enfoque de género en los proyectos de empleo y
formacion: Aprendiendo de la experiencia EQUAL. 2007.

Autoras Varias. Buenas practicas de igualdad de oportunidades en los proyectos de empleo y
formacion. EMAKUNDE/ Instituto Vasco de la Muijer. Vizcaya- Gasteiz. 2000.

Espasadin Bustelo, Francisco. Diserio de estrategias de formacion y asesoramiento. Consejeria de
Innovacion, Ciencia y Empresa. Sevilla. 2004.

Garcia Aguilera, Francisco José; Aguilar Cuenca, Diego. Formacion de formadores: desarrollo
integral de competencias pedagdgicas para formadores. Fundacion EPES. 2001.

Olaya Ania, Miranda [et al.]. Guia didactica para la formacion en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Direccion General de Formacion Profesional. Consejeria de Educacion y Ciencia,
D.L. Qviedo. 2008.
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L.2. Webs de interés

Se sefalan a continuacion una serie de sitios Web en los que rescatar informacion de interés en materia
de empleo e igualdad de género, asi como otro tipo de recursos disponibles en formato digital:

o Pagina Web del Instituto Andaluz de la Mujer. Apartado Empleabilidad y Formacion. UNEM.
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/-MARCO-ESTRATEGICO-REGIONAL-DE-.htm

e Pagina Web del Instituto Andaluz de la Mujer (Unidad Igualdad Género).
http://www.unidadgenero.com/default.cfm

*  Mddulo para trabajar la centralidad en el empleo. Asociacion Vasca de Agencias de desarrollo
“GARAPEN". FSE.
http://www.garapen.net/documentos/modulotrabajarcentralidad.pdf

e (Guia de recursos sobre Igualdad de género en el mundo del trabajo.
http://www.ilo.org/public/spanish/support/lib/resource/subject/gender.ntm

*  Decalogo para los hombres y las organizaciones, en igualdad. Proyecto Transnacional All-Together.
FSE. Delegacion de Igualdad y Salud del Ayuntamiento de Jerez de la Frontera, Cadiz. 2005.
http://www.all-together.org/es/index.php?act=1

»  (uia basica para incorporar la perspectiva de género en la evaluacion de los sistemas de empleo
y formacion. Emakunde. 2008.
http://www.kideitu.euskadi.net/s536532/es/contenidos/informacion/avances_proyecto/es_kidei-
tu/adjuntos/guiaevaluacion_cast.pdf

»  Poner en practica la igualdad de trato. El papel de las acciones positivas. Direccion General de Empleo,
Asuntos Sociales e Igualdad de Oportunidades - Comision Europea. 2008.
http://ec.europa.eu/employment_social/fundamental_rights/pdf/pubst/broch/thembroch07_es.pdf

*  Revista de Formacion y Empleo.
http://formacionxxi.com/porqualMagazine/do/get/magazineArticle/2008/06/text/xml/Itinerarios
de_insercion_sociolaboral.xml.html

e Recursos ARGOS de prospeccion para el empleo. Consejeria de Empleo de la Junta de Andalucia.
http://www.juntadeandalucia.es/empleo/argos/inicio.jsp

e Informe “Una cuenta satélite de los hogares”. Victor Casero, Carlos Angulo. INE. Junio 2008.
http://www.ine.es/docutrab/empleotiempo/cuen_tiempo03.pdf

*  Programas, recursos y materiales del Instituto de la Mujer estatal en materia de formacion y empleo.
http://www.mtas.es/mujer/programas/empleo/menu_insercion.html

*  Materiales digitalizados de empleo del Instituto de la Mujer Estatal.
http://www.mtas.es/mujer/publicaciones/materiales_digit/empleo_digital.htm



L.3. Caja de herramientas

Los recursos que se incluyen en este apartado van mas alla de los contenidos y metodologia objeto
de la guia que nos ocupa. Se ha optado por aportar otro tipo de recursos de caracter audiovisual pues
pueden apoyar la practica docente y la profundizacion sobre algunos contenidos en materia de género.
Son dtiles para el equipo de coordinacion del programa tanto para complementar su funcion formadora
como informadora y de apoyo, pues conforma una bateria de recursos que pueden ser recomendados
al equipo técnico de las Unidades ante demandas concretas.

En Web

Anuncios televisivos que reproducen los roles y los estereotipos sexistas, y la invisibilizacion de las
aportaciones de las mujeres.
http://www.iam/mediopublicidad.es (apartado de formacion, recursos didacticos).

Cortometraje Sensibilizacion en conciliacion de la vida privada y laboral “Globos de Agua’.
CampTuriaConcilia. 2008.
http://www.youtube.com/CampTuriaConcilia

Descarga videos en formato multimedia. Se presentan opiniones de trabajadores y trabajadoras sobre
diferentes ocupaciones y sectores:
http://www.educastur.es/index.php?option=com_content&task=view&id=383&ltemid=129

Sabes limpiar. Esta claro. ¢Por qué no lo haces en casa? Campana por las tareas domesticas. http://
www.youtube.com/watch?v=iUYbUJ2FIQA&feature =related

Igualdad en profesiones (What a wonderful world):
http://www.youtube.com/watch?v=Ilud5UwxTQFM

Pildoras ocupacionales. Fichas informativas sobre ocupaciones:
http://www.educastur.princast.es/fp/hola/pil_col/perfiles/index.php

Documentales, peliculas y CD

Documental: é¢Las profesiones tienen sexo? Ministerio de Educacion y Ciencia. ICO. 1991. 20'.
Analiza la problematica de la actual distribucion de profesiones por razon de sexo, presentandose la
opinion de mujeres que trabajan en oficios tradicionalmente masculinos.

Documental: Referentes profesionales femeninos. Likadi. 1999. 37’. Entrevistas mujeres de diferentes
profesiones subrepresentadas.

Documental: éDonde?, éicomo?, écuando?: las condiciones laborales de las mujeres ocupadas.
Canal Sur TV, con la colaboracion del Instituto Andaluz de la Muijer. Guion y direccion, Victoria Sendon
de Ledn; asesoras, Carmen Olmedo y Rosa Gomez.

Pelicula: Las mujeres de verdad tienen curvas: éEstudias y o trabajas? Directora: Patricia Cardoso.
USA. 2002. 90'. Para trabajar el género y la inmigracion, tradicion y machismo, referentes, autoestima,
orientacion a los objetivos, valoracion del estudio y el trabajo.
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Pelicula: Erin Brockovich. Director: Steven Soder Bergh. USA. 2000. 128’. Para trabajar el desempleo y
cargas familiares, trabajo y familia, roles sociales de género, iniciativa personal y busqueda de empleo,
autoestima y la confianza personal.

Pelicula: La vida sofada de los angeles. Director: Erick Zonca. 1998. 113’. Facilita la reflexion
sobre la importancia del trabajo en la construccion de las identidades personales y conocer distintas
manifestaciones cotidianas de los problemas de la precariedad laboral.

Pelicula: North Country. Director: Niki Caro. USA. 2005. 126’. Identifica diversas formas de
discriminacion hacia las mujeres (desde las mas sutiles hasta las mas violentas) y descubre las
condiciones que favorecen y facilitan el acoso sexual en el trabajo.

Pelicula: Agnes Browne. Directora: Angélica Houston. USA-Irlanda. 1999. 92'. Reflexiona sobre los
problemas de disponibilidad y conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como los obstaculos que
encuentran las mujeres para acceder y permanecer en el empleo.

CD: Reconocimiento: Construye en Igualdad. Proyecto Construyendo Futuro. 2004. Incluye los
testimonios de mujeres empresarias en sectores en los que estan subrepresentadas.

CD: Como desenvolverse con acierto en el mercado laboral. Proyecto Equal Itaca. 2003. Material
interactivo para comprobar la capacidad de desenvoltura en el mercado de trabajo y su conocimiento.
Permite determinar el nivel de conocimiento del mercado de trabajo y los aspectos a reforzar.

CD: El juego del empleo. Empléate. Proyecto Equal Itaca. 2003. Material interactivo que permite el
conocimiento del mercado laboral y las herramientas de bisqueda.

CD: Un nuevo camino en... ORIENTACION PROFESIONAL. Fundacion Andaluza Fondo de Formacion
y Empleo. Servicio Andaluz de Empleo de la Consejeria de Empleo. FSE. CD concebido para el uso
del personal docente, pues proporciona elementos conceptuales y practicos para el desarrollo de la
Orientacion Profesional como eje transversal de toda accion formativa.
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ANEXO 1: GLOSARIO

ANEXO 2: ANALISIS DE LOS FACTORES DE EMPLEABILIDAD DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO
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Androcéntrico

Accion positiva

Corresponsabilidad

Discriminacion directa

Discriminacion indirecta

Discriminacion oculta

Discriminacion positiva

Pensamiento, accion, actitud, idea o sistema que considera el valor
de lo masculino como prototipico (modelo a imitar). Lo masculino es
visto como jerarquicamente superior.

Conjunto de medidas que tienen por finalidad eliminar la situacion de
discriminacion. Inciden especialmente sobre el punto de salida inten-
tando equilibrar las condiciones de hombres y mujeres, pretende un
resultado compensatorio. Aplicada al contexto de la Igualdad de Opor-
tunidades, una accion positiva es una medida con caracter temporal
dirigida a conseguir una presencia equilibrada de hombres y mujeres
en todas las esferas de la sociedad.

La corresponsabilidad o el reparto de responsabilidades es la distribucion
equilibrada dentro del hogar de las tareas domésticas, su organizacion
y el cuidado, la educacion y el afecto de personas dependientes, con el
fin de distribuir justamente los tiempos de vida de hombres y mujeres.
Es compartir en igualdad no solo las tareas domésticas sino también
las responsabilidades familiares.

Refleja un trato desigual a ciertos colectivos o personas en base a uno
de los motivos expresamente prohibidos por el ordenamiento juridico.

Es un tratamiento formalmente neutro pero que, sin embargo, resulta
desfavorable para un colectivo, en este caso para las mujeres. Es
decir, cuando se establecen medidas, condiciones, normas o crite-
rios, aparentemente neutros, sin tener en cuenta la posicion de salida
de hombres y mujeres. La discriminacion indirecta es muchas veces
inconsciente, dificil de detectar y contribuye a perpetuar la situacion
de desigualdad.

Es un concepto reciente que intenta reflejar las situaciones en las que,
desde la neutralidad aparente, se estan tomando medidas con la in-
tencion clara de tratar de forma desigual a las mujeres. Un ejemplo
es la realizacion de un proceso de seleccion abierto indistintamente a
hombres y mujeres, cuidando los aspectos formales para que ambos
sexos intervengan (lenguaje, requisitos de acceso...), pero estructu-
rando pruebas de seleccion que, por ejemplo, no tienen en cuenta las
diferencias fisicas entre hombres y mujeres, cuando para el desem-
pefo del puesto esas pruebas no tienen relevancia. A diferencia de la
discriminacion indirecta, ésta tiene una clara voluntad de discriminar.

Constituye una modalidad de accion positiva especialmente incisiva,
que consiste en una medida diferenciadora encaminada a privilegiar
a las personas integrantes de un colectivo desfavorecido durante un
periodo determinado (el sistema de cuotas adoptados por los partidos
politicos es un claro ejemplo de discriminacion positiva).

Actividad realizada por las personas para la produccion de bienes y
servicios a cambio de remuneracion.




Enfoque integrado de género

Estereotipos

Estereotipos de género

Género

Igualdad

Igualdad de Oportunidades

Igualdad Formal

Igualdad Real

Indicadores de género

Patriarcal

Perspectiva/ analisis de género

Metodologia de intervencion basada en la integracion de la perspectiva
de género en todas las esferas de la vida, en todos los niveles de inter-
vencion. Se conoce también como mainstreaming de género.

Ideas preconcebidas y aceptadas socialmente sobre las conductas y
comportamiento de un colectivo concreto.

Ideas preconcebidas y creencias consensuadas de como han de ser
los hombres y las mujeres en esta sociedad.

Caracteristicas, comportamientos y conductas especificas que la so-
ciedad patriarcal ha atribuido a hombres y mujeres. Configuran los
codigos de género que designan las expectativas de la conducta social
en funcion del sexo de las personas.

Premisa fundamental en las sociedades democraticas derivada de las
revoluciones burguesas. Es un derecho fundamental por el cual todas
las personas son iguales ante la ley (pero no idénticas), merecen el
mismo trato, reconociéndose sus diferencias. Implica tanto la crea-
cion de un marco legal como la aplicacion de su contenido.

Medidas destinadas a tratar de manera mas favorable a un colectivo
que todavia soporta algun tipo de discriminacion, (en este caso a las
mujeres). Reconoce los distintos puntos de partida. La igualdad de
oportunidades para las mujeres es mas que ofrecer las mismas posi-
bilidades. Requiere analizar los comportamientos sociales de hombres
y mujeres, los obstaculos estructurales sobre los que se asienta la
discriminacion sexual. Significa que hombres y mujeres pueden optar
y participar libremente en las diferentes esferas de la sociedad con la
misma visibilidad, autonomia y responsabilidad.

Igualdad de derecho. Supone la equiparacion de hombres y mujeres
ante el ordenamiento juridico.

Situacion de paridad efectiva de hombres y mujeres. Va mas alla de
la igualdad formal, siendo la que indica que mujeres y hombres parti-
cipan equitativamente en todos los ambitos de sus vidas. Igualdad de
oportunidades y resultados.

Hechos observables que dan cuenta de la situacion y posicion de
hombres y mujeres. Permiten conocer y seguir la evolucion de las
intervenciones.

Perteneciente a la autoridad y gobierno del patriarca. Sociedad en el
que la autoridad y gobierno “esta en manos” de los hombres.

Analisis de la realidad surgido desde el pensamiento feminista para in-
terpretar las relaciones de poder que existen entre mujeres y hombres.
Explica la vida social, econdmica y politica desde una posicion que
hace visibles a las mujeres, sus realidades y sus aportaciones, y en el
que se pone en paralelo sus derechos con los de los hombres. Pone
de manifiesto que el origen y la perpetuacion de la desigualdad no
responde a situaciones naturales o bioldgicas sino a la construccion
social transmitida a través de la socializacion diferencial de género.
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Politicas de Igualdad de
Oportunidades

Politicas especificas

Politicas transversales

Posicion

Principio de Igualdad de
Oportunidades

Rol de género

Segregacion horizontal

Segregacion vertical

Sexo

Situacion

Socializacion diferencial

Trabajo

Medidas y estrategias de regulacion que tratan de equilibrar los co-
lectivos entre si. Marcan las acciones concretas a desarrollar en un
tiempo determinado y suelen concretarse en los planes de igualdad de
oportunidades (comunitarios, estatales, locales...)

Conjunto de acciones dirigidas a mejorar la posicion de un colectivo
para que llegue a ocupar posiciones de igualdad respecto del resto, eli-
minando los obstaculos discriminatorios y compensando los efectos
generados por las mismas. En el caso de las mujeres, las constituyen
las directrices, planes, programas e iniciativas dirigidas especifica-
mente a ellas.

Conjunto de acciones integradas en las politicas generales que obligan
a tener en cuenta las particularidades, las diferentes posiciones y las
desigualdades de un colectivo frente a otro, para lograr la igualdad
de oportunidades y privilegios. En el caso de las mujeres, significa la
integracion de un eje de igualdad de oportunidades o la perspectiva de
género en todas las directrices, planes, programas e iniciativas gene-
rales, previendo, ademas su impacto en la mejora de su situacion.

Designa el lugar que ocupan mujeres y hombres en una estructura
dada. Refleja el nivel jerarquico o de responsabilidad, se relaciona con
el rol de género.

Legitima la necesidad de establecer medidas dirigidas a tratar de
manera favorable a aquellos grupos que todavia soportan diferentes
tipos de discriminacion. Supone generar un contexto social en el que
mujeres y hombres tengan oportunidades similares para progresar en
la vida social, privada, cultural, econémica y politica, sin que los ro-
les y estereotipos de género conlleven obstaculos o cargas anadidas
para ninguno de los dos sexos, lograndose asi una igualdad en los
resultados.

Papeles, funciones, actividades y responsabilidades que se atribuyen
como “propias” y diferenciadas a hombres y mujeres.

Referida a la concentracion en determinadas ocupaciones, en funcion
del rol de género.

Referida a la concentracion en puestos de baja o nula responsabilidad.

Caracteristicas biologicas y fisicas de machos y hembras. Término que
se usa cuando nos referimos a la diferencia biologica entre hombres y
mujeres.

Presencia cuantitativa de mujeres y hombres en una realidad.

Mensaje que emite la sociedad patriarcal, compuesto por un conjunto
de valores, pautas y normas que marcan como Ser mujeres o0 c6mo
ser hombres. El mensaje es unico y coherente, emitido por un grupo
diverso de agentes de socializacion, durante la vida de una persona.

Actividad realizada por una persona para la obtencion de bienes o ser-
vicios, independientemente de su mercantilizacion. Incluye el trabajo
doméstico o voluntario.




[N\IpQilave | 0S FACTORES DE EMPLEABILIDAD:

ANALISIS DE LAS PARTICULARIDADES
POR COLECTIVOS

FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

EDAD/SEX0

Para los hombres, la edad se relaciona con experiencia/inexperien-
cia, para las mujeres con responsabilidades familiares y falta de
disponibilidad.

Para los hombres, la paternidad es sinénimo de responsabilidad y
compromiso laboral. La maternidad para las mujeres supone falta
de disponibilidad.

Habria que anadir a este factor el tipo de discapacidad: Las mujeres
con enfermedad mental despiertan miedo y rechazo, y a las mujeres
con discapacidad intelectual no se las supone capacitadas.

Por otra parte, l1as mujeres con discapacidad que viven en el medio
rural 0 municipios pequefios tienen mayores dificultades de movi-
lidad y de acceso a las asociaciones, la informacion y los recursos
de orientacion.

Estos son los parametros que marcan el estatus dentro de la co-
munidad gitana. En el caso de las gitanas, desarrollan un ritmo vital
que se enfrenta con el de la sociedad mayoritaria. El tiempo que las
mujeres dedican a la formacion, la amistad entre iguales, el cono-
cimiento del mundo, etc., las gitanas deben asumir compromisos
y probable cambio de estatus en base a un potencial matrimonio y
maternidad. Se las penaliza socialmente si se alejan de esta situa-
cion deseable.

Anadir a este factor el desconocimiento del idioma espanol.
Situacion administrativa.

Procedencia (marca un contenido de rol de género diferente).

A mas edad menos oportunidades de empleo.

En algunas ocasiones, en trabajos agricolas, si las mujeres no van
acompanadas (o si no las lleva) por un hombre, no trabajan.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

COMPETENCIA/ CURRICULUM

Los hombres se incorporan masivamente al empleo, independien-
temente de su nivel de titulacion. Solo las mujeres con titulaciones
medias y superiores tienen una tendencia creciente de incorpora-
cion y promocion en el mercado de trabajo.

La empleabilidad de las mujeres depende mas de sus niveles de
formacion que la de los varones.

Las mujeres con niveles de estudios inferiores o sin estudios se ven
practicamente relegadas a actividades domésticas.

Mientras el conjunto de competencias “no formales masculinas”
son intercambiables en el mercado de trabajo, el saber hacer de las
mujeres no supone ningun valor anadido en su curriculum.

Dificultades de acceso a la formacion (existen un alto porcentaje de
analfabetas funcionales o totales).

Resistencias familiares a la incorporacion de procesos formativos y
experiencias profesionales.

Desarrollo de competencias personales basicas.

La idea de las mujeres con discapacidad como dependientes: no se
les reconoce sus competencias (formales e informales) en la misma
medida que a los hombres con discapacidad y al resto de mujeres
y hombres en general.

Desaprobacion sobre la participacion de las gitanas en espacios
puablicos alejados del “control” de la familia y la comunidad (no se
acepta o se acepta con reservas).

Nivel de formacion bajo. Se priorizan los proyectos familiares sobre
los personales, lo que lleva a muchas mujeres abandonar la forma-
cion o a no acceder a ella.

Dos situaciones:

* No reconocimiento de las formaciones adquiridas en origen,
afectan a un porcentaje importante del colectivo.

* Mujeres que llegan con bajo nivel de instruccion, o un nivel alto
no reconocido por el sistema.

No se reconocen los saberes extraidos del proceso migratorio vivi-
do. Este puede llevar asociado el desarrollo de nuevas habilidades
como la capacidad de analizar situaciones concretas o la busqueda
de nuevas respuestas ante situaciones de dificultad, la solidaridad,
comunicacion no verbal, el aprendizaje de nuevos codigos relacio-
nales y culturales, etc.

Baja formacion y necesidades de cualificacion (hay cada vez mas
mujeres en niveles de formacion alto, aunque estas no permanecen
en el medio rural).

Desconfianza de sus aptitudes y competencias.




FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

OBSOLESCENCIA

Factores que afecta mas a las mujeres por:

» Su trayectoria laboral, con mayor numero de entradas y salidas
relacionadas con la el cumplimiento de su rol de género o porque
suelen estar mas tiempo desempleadas.

Las mujeres dada su alta responsabilidad doméstica suelen tener
menores oportunidades para participar en los planes de formacion
continua y la promocion profesional.

Elevada tasa de inactividad de las mujeres con discapacidad.

La mayoria de las mujeres con discapacidad estan desempleadas y,
entre las que trabajan, lo hacen en economia sumergida.

El estatus y prestigio de las gitanas se obtiene a través de los logros
en el seno de la familia (cumplimiento de las expectativas familia-
res y de la comunidad). Si, en general, las muijeres tienen una alta
responsabilidad en el ambito doméstico, esto se hace extremo en el
caso de las gitanas, pues al no cumplir con su rol de género dentro
de la comunidad, no solo sienten sentimientos de culpa, sino que se
las puede calificar como “no gitanas”.

Elevadas tasas de inactividad. Desarrollo del empleo en el seno del ne-
gocio familiar, invisibilizado.

Desfase en el desarrollo tecnoldgico de los paises, que influye en la
obsolescencia (en el manejo de las herramientas, materiales, etc.,
en determinados oficios).

Por ejemplo, la tecnologia en el ambito doméstico, afecta a las mu-
jeres que se insertan en el servicio doméstico.

Obstaculo para la actualizacion de los conocimientos.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

CENTRALIDAD EN EL EMPLEO

La actividad laboral de los hombres se interpreta como la actividad
principal y proveedora. Y la de las mujeres, como una aportacion se-
cundaria o de apoyo a la principal, de la que en algin momento se
podria prescindir.

Los hombres estaran siempre mas cerca de las exigencias del
mercado de trabajo que las mujeres, porque el empleo vertebra su
eje de identidad. Las mujeres lo viven mas como una opcion, una
posibilidad,...

No se les reconoce la capacidad para desempenar un empleo (es-
tereotipo ligado a la discapacidad). En este sentido, la familia juega
un papel importante. La sobreproteccion familiar conlleva la aparicion
de dificultades que impiden el ejercicio de la vida independiente, lo
que afecta al reconocimiento de sus capacidades para desempenar
un empleo. En términos generales, el entorno cercano les hace con-
ducir su identidad en el ambito del hogar y la familia. El empleo no
es un espacio que conciban proximo a ellas.

Como ya se ha dicho, las mujeres gitanas priorizan los proyectos
familiares sobre los personales en mayor medida que las mujeres
en general. Por ejemplo, entre la comunidad gitana ni siquiera existe
el discurso de la corresponsabilidad. La division de roles y de es-
pacios esta firmemente delimitada y su transgresion es duramente
penalizada.

La situacion familiar marca una gran diferencia entre las mujeres in-
migrantes y condiciona el peso de este factor. La situacion familiar
influye en la decision de emigrar, en las modalidades de disefar las
estrategias migratorias y en la realizacion de proyectos de llegada
e insercion. Para las mujeres que no tienen cargas familiares en los
paises de destino, el empleo adquiere una mayor centralidad.

No contemplan el empleo como algo importante en su vida. Su pa-
pel esta mas vinculado a la ayuda familiar.




FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

AUTOIMAGEN PERSONAL Y PROFESIONAL

La autoimagen se relaciona directamente con el refuerzo del éxito
0 la respuesta a las expectativas sociales, aspecto dificultoso para
las mujeres que no pueden responder (con igual dedicacion) a las
exigencias del mercado de trabajo (duplicidad de roles que tienen
que jugar, “doble presencia”).

Lo que se refuerza como exitoso en el colectivo masculino no nece-
sariamente merece tal consideracion en el femenino.

Clave: La autoestima de las mujeres se sustenta sobre el cuidado y
no se sienten tan seguras como los hombres en el desemperio de
determinadas profesiones vinculadas a la tecnologia, la fuerza o en
ambitos muy masculinizados.

Las mujeres con discapacidad se enfrentan ademas a factores
como las sobreproteccion familiar, que conlleva la aparicion de difi-
cultades que limitan el ejercicio de la vida independiente.

Autoimagen personal alejada de lo que se considera socialmente
aceptable, lo que las lleva a tener una autoestima mucho mas mer-
mada (también se salen del patrdn fisico).

Las mujeres gitanas tiene un elevado nivel de autoexigencia: deben
cumplir con la carga global de su trabajo para evitar conflictos in-
ternos y con su comunidad. El acceder a servicios de empleo 0 aun
empleo, puede interpretarse como una dejacion de sus responsabi-
lidades, provocando un sentimiento de culpa. A este conflicto se le
une la necesidad de aprobacion de su entorno (la aprobacion de la
familia es fundamental para las mujeres gitanas). La distancia entre
lo que la familia esta dispuesta aceptar y las exigencias reales del
mercado de trabajo, sitdan a las mujeres muy lejos del mismo.

Estas mujeres ademas han de enfrentar los estereotipos ligados a
su etnia.

En este factor influye mucho la procedencia de la mujer inmigrante y
los estereotipos que la sociedad de destino tiene sobre ella.

Por otra parte, los costes afectivos y psicoldgicos de la emigra-
cion (la distancia del pais y de la familia o la situacion psicoafectiva
derivada de las experiencias vividas durante el proceso) crean una
serie de barreras relacionadas con sentimientos de miedo, rechazo,
culpabilidad, baja autoestima y autoconsideracion, rechazo, etc.

Baja autoestima para un desempefio vinculado a la tecnologia.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

DISPONIBILIDAD

Los hombres tienen una disponibilidad objetiva total, a tiempo com-
pleto. La de las mujeres esta directamente mediatizada por su inver-
sion en el cuidado de las personas dependientes y no dependientes.

Disponibilidad subjetiva:

Para los hombres, se relaciona con su mundo de valores y expec-
tativas.

Para las mujeres, su rol de cuidadora y de apoyo afectivo, hace que
afloren conflictos y sentimientos de culpa cuando creen abandonar
su rol principal para invertir en sus propios intereses.

Las mujeres con discapacidad terminan, en muchas ocasiones,
como las cuidadoras de las personas dependientes de la unidad
familiar, y no se les reconocen sus posibilidades de crecimiento en
otros ambitos como el empleo.

Disponibilidad objetiva: las mujeres gitanas son las anicas respon-
sables del trabajo doméstico y de cuidado. A esto se une la escasa o
nula utilizacion de los recursos existentes en la zona, especialmente
sila persona dependiente es adulta. El papel de cuidadora es el que
mantiene y valora la comunidad, y la desaprobacion social si éste
se incumple es grande. Esto lleva a que la disponibilidad subjetiva
sea pequena.

Siiinician el proyecto migratorio, la disponibilidad es total.
Aquellas reagrupadas o que reagruparon, tienen serios problemas
de disponibilidad.

Las redes con las que se cuenta en el pais de destino pueden, a ve-
ces, obstaculizar el acceso de las mujeres al empleo, pues tienden a
reproducir modelos de género de tipo tradicional.

Baja disponibilidad. La actividad laboral gira en torno a las respon-
sabilidades domésticas y la ayuda familiar.

En algunos casos de trabajo estacional, las mujeres concentran el
trabajo doméstico en los fines de semana e incluso en parte del afo.
En estos periodos, los tiempos de empleo se incrementan mucho.
En cambio, los tiempos dedicados al cuidado personal se reducen
al maximo, desapareciendo practicamente los detinados al ocio y
atencion personales.




FACTOR

MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

ATRIBUCION CAUSAL

Los hombres tienen una autoimagen profesional mas positiva y, por su
papel social preeminente, tienden a tener una atribucion causal mas
compensada, ya que se les educa para dominar lo externo, para res-
ponder al reto y para autovalorar la propia capacidad.

Las mujeres tienden mas hacia la descompensacion de la atribucion
causal, aunque en la mayor parte de los casos se relaciona mas con
una descompensacion hacia factores internos.

Se les transmite la idea de incapacidad. Son mujeres de baja au-
toestima, baja motivacion y con bajo autorreconocimiento.

Son mujeres que suelen situar la causa de su situacion en facto-
res externos, ligados a los estereotipos que la sociedad tiene sobre
ellas. Se sienten juzgadas y reaccionan mostrando desconfianza,
por ejemplo, ante el equipo técnico de los servicios de empleo.

Por otra parte, desconocen sus capacidades y limitaciones. Suele
haber mujeres que creen poder emplearse en cualquier sector, y lo
contrario, las que piensan que no estan capacitadas para ningun
empleo. A esto hay que unir su papel social preeminente.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

CONOCIMIENTO DEL MUNDO DEL EMPLEO

Los hombres tienen integrado el funcionamiento del mercado de
trabajo, su lenguaje y su informacion como parte de su vida.

Las mujeres han vivido durante muchos anos sin referentes claros
ni pautas de comportamiento para imitar. Incluso en las capas mas
jovenes, aunque mas cualificadas y mas familiarizadas con el medio
laboral, el funcionamiento interno del sistema les resulta mas des-
conocido que a sus companeros.

No se las prepara para el empleo, no se les reconoce la capacidad
para poder desempenarse en él y desconocen, por tanto, el mundo
del empleo.

Desconfianza de los equipos técnicos de empleo (se sienten juzgadas).

Desconocen el funcionamiento del mundo del empleo y pueden te-
ner una vision distorsionada del mismo.

No identifican las formulas habituales de empleo, desarrolladas por
la comunidad gitana, con las caracteristicas del mercado de trabajo
general.

El colectivo de mujeres inmigrantes se caracteriza por un genera-
lizado conocimiento del mercado de trabajo sumergido (muchas
veces promovido por las redes migratorias) que tiende a facilitar el
acceso y la permanencia en sectores informales, como los servi-
cios de proximidad y la agricultura. Esto se acompana de un desco-
nocimiento del mercado laboral regulado y formal.

A esto hay que sumar un desconocimiento de la realidad local en
la que van a insertarse, lo que implica a veces un importante grado
de aislamiento.

Desconocimiento del mercado laboral. No han reflexionado sobre
los cambios que el empleo puede producir en la organizacion de
su vida.




FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

ESTILO Y METODO DE BUSQUEDA

Mayores oportunidades tienen quienes disponen de un estilo
sistematico de busqueda de empleo, tiene una buena autoimagen,
disponibilidad, una atribucién causal compensada, disponen de
conocimientos y competencias adecuados al puesto que buscan,
una motivacion alta y una meta clara. Ellos se acercan mas a este
patrén.

Mujeres y hombres usan distintas técnicas. Los hombres se mueven
en circuitos proximos al empleo, en los que el boca a boca es muy
efectivo. Tardan menos tiempo en encontrar empleo. Las mujeres
usan una diversidad de técnicas de basqueda mayor.

No conocen las técnicas de busqueda de empleo ni sus herramientas.

Resistencias familiares a la incorporacion en procesos de bisqueda
de empleo.

Desconocimiento del funcionamiento del mercado de trabajo y de
las técnicas y recursos de empleo de los que se pueden disponer.

Conocimiento de las redes de trabajo informales y desconocimiento
de las formales.

Resistencia a dar informacion sobre si mismas, lo que dificulta la
tarea de los servicios de orientacion.

Desinterés por la basqueda activa de empleo.

Pocas posibilidades de movilidad y exclusion de las nuevas
tecnologias de informacion y la comunicacion.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

MUJERES DEL AMBITO RURAL

MOTIVACION

La motivacion esta intimamente ligada al lugar que el empleo ocupa
en un proyecto de vida, a la centralidad del empleo.

Las mujeres, por su socializacion de género, elaboran proyectos de
vidaenlos quelaatenciony el cuidado tienen un papel tanimportante
como emplearse. Esto hace que sus proyectos profesionales, en un
modelo de empleo masculinizado, tengan bases menos sélidas que
los de los hombres.

Las mujeres con alguna discapacitad no se reconocen en el mundo
del empleo, por lo que su motivacion hacia este ambito puede ser
minima.

En el caso de querer acceder al empleo, los proyectos profesionales
de estas mujeres se alejan no solo de un modelo de empleo
masculinizado, sino que, en comparacion con las otras mujeres, no
alcanzan los canones considerados validos.

Las gitanas no suelen tener motivacion hacia el empleo (Su proyecto
de vida se organiza en torno a la familia, donde es valorada y
reconocida).

En el caso de tenerla, sus opciones suelen verse condicionadas
con lo que la comunidad considera correcto o0 no. Hay empleos mal
vistos para que los desempefien las mujeres, especialmente, si se
desenvuelven en entornos donde hay hombres.

La motivacion hacia el empleo va a depender de la situacion
administrativa y familiar en el pais de destino.

Las mujeres que han emprendido un proyecto migratorio autbnomo
y no tienen cargas en el lugar de destino, estan altamente motivadas
hacia el empleo, aunque muchas terminan desempefiando su
actividad en el marco de la economia sumergida.

Baja motivacion hacia el empleo.




FACTOR

MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

TENER UNA META CLARA. OBJETIVO PROFESIONAL
(Buscar empleo de cualquier cosa es la mejor manera para no encontrarlo)

Es muy importante tener definido lo que se quiere y las razones que
apoyan esa decision.

Los hombres desarrollan una atencion concentrada, focalizada
hacia un unico ambito.

Para las mujeres, fijar un objetivo profesional, con todo lo que con-
lleva de tiempos y dedicacion, supone un esfuerzo mayor. Cuesta
mas trabajar este aspecto con mujeres que con hombres, porque
les cuesta mas implicarse en él.

Los hombres se marcan objetivos profesionales progresivos
(carrera profesional), las mujeres se marcan objetivos puntuales y
finales.

Muchas no se plantean el empleo como una opcion, lo que las aleja
de tener una meta profesional clara.

Carecen de una meta clara y realista. Como ya se ha dicho, podemos
encontrar mujeres gitanas que creen poder emplearse en cualquier
sector, 0 al contrario, las que piensan que no estan capacitadas para
ningan empleo.

Urgencia por encontrar empleo para poder mantenerse en el pais de
origen. No organizan su busqueda a partir de un objetivo profesional
claro y realista, sino que persiguen conseguir un empleo de lo que sea.

A las inmigrantes les vale todo y no fijan objetivo lo suficientemen-
te ambicioso para simultanear un trabajo de supervivencia con un
objetivo a largo plazo.
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FACTOR
MUJERES Y HOMBRES EN GENERAL

MUJERES CON DISCAPACIDAD

MUJERES GITANAS

MUJERES INMIGRANTES

RELACION ENTRE EL COSTE-BENEFICIO

En la comparacion entre el coste-beneficio existe una gran diferen-
cia segun se sea hombre o mujer.

Ellas lo hacen teniendo en cuenta lo que se denomina “el coste de
oportunidad” del trabajo femenino. Esto es, “lo que les cuesta en
términos dinerarios salir a trabajar fuera”, y que el cuidado de la
familia se realice através de “sus jornadas interminables” o del pago
de otros servicios profesionales. Para ellas siempre sera un coste.
Para ellos siempre supone mas un beneficio que un coste.

Muchas muijeres con discapacidad deciden no incorporarse al em-
pleo ante el temor de perder alguna pension o subsidio.

Estas mujeres se enfrentan habitualmente a barreras arquitecto-
nicas y de transporte, especialmente las personas con movilidad
reducida. Esto es una limitacion importante a la hora de buscar o
acceder al empleo, pues muchas veces, iniciar un recorrido corto
es una odisea.

El coste para las gitanas es ain mas elevado que para las mujeres
en general, no solo en términos dinerarios o de aumento de los nive-
les de autoexigencia en el cumplimiento de sus funciones familiares,
ademas se enfrentan a ser calificadas como “no gitanas” si se alejan
de lo que se espera de ellas.

Necesidad de empleo para mantenerse ellas y para enviar remesas
a su pais de origen.




7

INSERCION Y ESPECIFICIDADES

ITINERARIOS DE
POR COLECTIVOS

"0pe|SeJ] ap Sapep

salousw A oaisinbpe Japod
Jousw [e A saueljiwe) sebied
Se| & sepefl| ‘sepeywl| uos
saJalnw se| ap ealjelboab pep

‘(eonoeud ua o1sand
uey e| ou A usaouod e| anbiod
0 Us90u09sap el anbiod) osid
-3 ap epanbsnqg ap Seoluog) se|
UOJ BPBUOIJEIAS BIDUBIDIAP
eunbje B1SIXa ‘UsIg 0 ‘S8|eI00S
Sapepl|iqey Se| U0 BPEUOIIE|
-9J B1810U09 ©Z811S9p ap ody
unbje usuiwop ou anb apang

'S0|Je}
-uoJye eJed zn| e| e Jeaes anb
Aey anb A sajiyiad saiousjue
SO| U3 SOpEepJOQe SOpIusju0d
SO0| UOJ SOPBUOIJR|AI SOLIRID
-1Jjap S0}09dSe UBJeISBWIUD
89S  "01981109 8juawealyjod
BJapIsuod as anb o] apsap
S3UOIISAND  SepeulwIslep e

‘(Sepeinies sapepiAnae A
solquwe ua saJalnw) [euoissjoud
uoioebalfos e Jod Sepeuoiolp
-U09J JB]S8 U3Jans Sau01dda|a Se

‘04BY9

-an0Jde owod uages ou 0 ‘leu
-01s804d |ij48d ns Jipunyip eted
S9UOIOR[AS 8P OJN9JY UN U0I
JeIU09 Ug|aNs oN "o0a|dwid |ap
sopeb|sap Je1sa usjans ugioed
-1911Jed ap so1oedse sns A salal
-NW Se| ap SaU0I9.|al 8p pal e
REII]

$9U0I2IpU0I Se| A oleqel; ap
0peoJAW [9p SOjuajWIaNnbal
S0| 8p Owod Ise epanbsnq
9p SB|NWIQ} S| 8p OjudIWeU
-01ouny |9 84qos (jewJojul 9
[ewiio)) ugloBWIOI Bp 0Iq
-weasaul 19 A ojuaiwioouo
|ap elafe se| anb o] ‘0s|dwsa |e
sopeb| eolqnd uoloedioned
9p SO0IN2JI9 SO| 9p BJAN) JRISH
uspand saJalnw seunfy -oleq

‘(e10UB2S9)

-0sq0 /oleqeJ} ap 0ped
-JaW [3p 0]UBIWIIOU0D
/og|dwa ap epanbsng
3P SOpolgWI J0J0RY) J|L
Se| B 0S8998 SOUsW U0I
saJalnw :eubip eydalg
‘(e19u89

-$9|0Sq0 1019BY) SO||9
9p Uusdased ‘aluawsa|d
-WIS ‘0 S9U8IINS U0S
OU  ‘S0}9|0SQ0 RIS
elna.d [eioqe| elouaLiadxa
A SOJUBIWIOOUOY SO7
‘(pepingiuodsip

1019e)) seansgwop A
Salel|iWe) Sapepl|iges
-uodsals sns ap 0jjou
-BS9p |2 BPRUOIJIPUOD
B1S® pepljiqiuodsip e
‘(jeuoisajoud
0Al18[qo 10198)) 0IR[D
0A138[q0 Un ap eloudIR)

‘(oleqeu; ap opeaJsw
|9p 0JU3IWII0U0Y J0}IRY)
09|dwa [ap epeniIASap
UQISIA BUN BUdN A [eioq
-B| OpuUNW |ap ojuajweu
-0louny |3 890U09S3(Q

‘(serouayadwon

10198}) 0AI}ONPOIdal 0MG
-We |3 U3 Sepe||0Liesap
Sezausap A Ssapepljiqey
‘SOJUBILID0UOD JBILIUSPI
B BpRIQUINISOJE  B1S3
ou A |euoisajoid elea
ns 1920u02%8) ages Op
‘(09)dwia

|8 US pepI[eIIuad 1010BY)
09|dws |9 us BISS OU

S3H3rnN
SY1Svaol

65

ANEXO 3

uspuodsal  sasslnw  Seys -BJ} 9p opeoaJaw |ap selouah 'Selous}aduiod SaJanuu Se1sa ap saJajul 3
-nw anb 8p S$81UBIISU0D JAS o | -IXd SB| 8p 0lUBIWIOOU0ISAQ « | A WNNILIND  10}OES 'u019do owod 09|dwa |3
rol ages ou apand

asea|dwa aainb IS ages oN

‘aqes ‘apand ‘asJea|dwa a1ainp 0Jad ‘apand ‘assesjdwa a1aInp ou oJad asJes|dwa 181N




001u99] 0dinba |ap Jeiyuoasap uspand seuellh selslnw Se| ‘SOSLI SO| SOPO] UJ

"SBUJaIXa
A seuJs)ul Seialieq Se| ap SISiieuy :euellb pepiuap| e
"Ja0eY B UeA anb
0| 0Je|9 J3ua] ajuepodu| “eljiWe} el UOI Je1906au
ap pepisadau A epeliwi odwail ap pepliquodsiq e
*uQI9R]US1I0 8p 058204d |9 Ud ugIordionJed ns
ap ojusiwiuaiuew e ‘ojdwsals Jod ‘e198)e anb o] ‘0z
-e|d 0f.e| e s0SIWOIAWO9 JLinbpe eted sapelnalig
‘0snyIp Anw eJss ‘a)
-SIX8 IS ‘|euolsajold 0Afalqo ns anb o] Jod 1998140
uapand se||a anb o] ap A |eJoge| opeaJaW |8 89810
$9| 8nb 0] 8p 0JUBIWIIOUOI OWIUIL UN 8P UBIAIRY) o

"0IqWE Un Ja1awoge
ap Solue sojeuoIsajoid ap
ugloeqoide ap 0 0UIBIXD
ofode |ap elouspuada(

'S9eu0Isajold selo
-ugjadwod 8p 0jjoiIeSa(
"UQIJBIIYI[BNI 3P
SOpePISadaU A UQIoeWIO) eleg
‘S9|eu

-Ipnyioe selous}adwiod ap
A seoiseq sofeuosiad seld
-ugjadwod 8p 0jjoiIeSa(

S9]J0qR| SIUSLIAAXa 0 SOAIIRLIIO0) S0S8904d B UQIORIOAI0DUI B| US SJRI|ILUR) SBIOUA)SISAl ‘SOSBI SO| SOPO] U

R AUE-IIED
sns 1u 09jdwsa ap epanbsngq

ap SBOIUDY] SB| UJI0UOD ON

“0IQLUBD UN J818WOJL ap S8jue S8[eu0lsajold ap
uoioeqolde ap 0 oulsixs okode |ap elouspuadag e

"S8[eUIPN}IOL Selous}adwod
ap A seoiseq Sejeuosiad
Seloua}adwod ap 0]|04eSa(

‘(SejuepUBLIAP OWOI
SB1LIOSUI  OPUBIS®  UNE)
pepIuNWo9 e & 09|dwa ap
SOI91AJ8S 8p paJ e| ua ued|d

YNVLI9 VINLI
30 S3H3IrNIA

"0lquwiRa Uun 's9|euolsajold seiouajadwod ap ojjoliesag o | -lJed ou o ‘(0ajdwa ap sa]

19]8WO09JR 9p S8JUR SI[RUOIS “UQIJRIIYI[BNI 8P SAPEBPISEIaU A UQIdBWIOL Bleg o | -UBPURLIBP OWOJ SE]LIISUI
-840.1d ap ugloeqoide ap 0 ou 'S9[RUIPNIIOR SeIoualadwod ap 1B1S9 UB|aNS 0U) BAILOE UQID avavdvasia
-181x3 oAode [ap elouspuadaq « | A seoiseq ssjeuosiad sejousiadwod ap 0jj01esaq . | -e|qod el B U3d3UALIAd O e NO9D S3HIArNIN

“**0Jad ‘aqes
‘apand ‘asues|d aqes ou apand ou 0Jad as.es|dwa a1a1np aslea|dwsa aJainb 1S aqes opN 0AIL23109 HOd
0Jad apand ‘asJeajdiuia s8Ny : :

-Wa a18Inp RECR]ERERRE

66




"ugloBdIUNW

-09 e| A ugloewioUl
e| 9p seIfojouaa] Sea
-3nu Se| ap uoIsn|ax3
‘|eJoge| OpeoIaW

[3p 01UBIWII0U0ISA(

"UQIoBIIjI[eNd A UQIJRLIIO) 8P PBPISAIA)
. ‘pepijiqiuodsip eie4 o

‘seloualedwod

K sapniinde sns ap ezuelu09saQ
‘BPIA NS 8p UQIdeZIUBHIO B| UD
J1onpoud apand 0sjdwa |9 anb soiq
-Wed SO| 31(0S OPEUOIXal}al BY ON
"BPIA NS U 91ueliodwi obje
owo9 oa|dws |8 ejdwsauoo oy

“(e1ouauewiad o [eUOIOISE) UOIDRIBIWUI 8p 0di]
"Se1IR2aJd SO[BLLLIOJUI S[BIOGR| SBUOIDBNYIS LA S8JaINLL SB| B R|OUR SBSALUAI 9P OIAUS [9 S308A Y "UaBLIO ap sasied SO| Ua Jeljie) UOIJRN)IS

"SA1UBISIXa UOIoR|

-19U09 8p S0SINJ3. SO| 9P OJUBILLIIOUOISAP (3P A JeljiLey) UOIOBNYIS NS p apuadap sajuelBiluul Saialnw seyanw ap pepijiqiuodsip e
“2JalUBIIXa JaS 10d BPIAIA [2JOGR| UQIORUILIIISID 8P UQIORN)IS
“(ewinsaoine eleq) sayueiBiluul Saiainw Se| 1g0S OUNSAP ap BANYIND B| U S81UAISIXa S0d1108.191S9 SO| 8p UQIILZIIoLa|

“ewIolp! |ap elouelodu|
‘leuosiad eiwouone

‘saJeljiwe) sapepijiqesuodsal ‘eijie) ‘0ajdwa ‘feqei) OWO0D ‘UOIOBILBLIO B 8p S3[eJ1uad s01daouod soj ap sopeaniubis sowunsiq

‘ope|nbal oleqesy
ap OopeaJaw [9p 0}
-uaIwIoou09sap oJad
opifiawins  opealaw
[8p  0JUBIWIIOUOY

***0Jad ‘aqes ‘apand ages ou 0Jad apand

‘as.Jea|dwa aJainp ‘gsiea|dwa a

‘ol01eJBIW 0s890.d |9 U

sepuinbpe sapepioeded Se| ap UQIdRIORA
"UQIoBIUBLI0 8p 0S8904d |3

u09 0 09|dwa |9 us sopeplode sosiwoid
-W09 SO| Jaugjuew ap sapepiunliodo se
U JINjJul 8pand "BpUBIAIA | 8p UQI9eN}S
'Se||9 ua saJal

-nw Se| ap uoIaIsod e| A 091U19 O JeljiWe)
odi} ap Safew.ojul sapal Se| uoy jolQ! e
‘uab110 ap sJed |9 Us UQIIINIISUI B [BAIN
. "BAIJRJISIUIUPE UQIOBNIS

apand ou

D d asJeajdws aJaing

uoIs
-Nj2X9 8P UQIOBNIS 3|qISOd ‘[ea0]
pepijeal B 8p 0JUSILLIIOUOISA(]

-SIp NS BUOIZIPUOD anb ounsap ap
PEPI[20| B| U3 JBI|ILLIER) UOIOBNYIS
RAINRASIUILIPE UQIORNYIS

9SJea|dwa alainb IS aqes oN

Tvdny
0103 73d SFH3arniN

SILNVHOIANI
S3H3Arn

OAIL23109
d0d S3avaldI4193ds3

67




ANEXQO &4 CASO PRACTICO PARA EL TRABAJO NO

PRESENCIAL. FICHAS Y SOLUCION

Ficha: Caso Practico Mujer Inmigrante Marrogqui?

INSTRUCCIONES

Imagina que una mujer marroqui acude a tu servicio porque necesita encontrar empleo. A continuacion
encontraras una ficha informativa con los datos que has podido averiguar en la primera fase del
ltinerario Personalizado de Insercion: la Recepcion y Acogida.

A partir de esta informacion, habria que plantear una primera estrategia de trabajo con esta usuaria,
identificando su grado de empleabilidad y proponiendo una serie de actividades encaminadas a la
mejora de su empleabilidad y a la definicion de su objetivo profesional.

Lee atentamente la informacion de esa ficha y, posteriormente, responde a los interrogantes que se te
plantean.

Mujer Inmigrante Marroqui

Datos Identificacion « 37 afi0s

En situacion regularizada (permiso de residencia temporal por reagrupacion
familiar)

Estancia en Espana: 7 anos de residencia

Vive en régimen de alquiler. Empadronada

Los Servicios Sociales le conceden una pequefia cantidad para pafales y pun-
tualmente pagan atrasos en alquiler de vivienda

* No posee carnet de conducir

Situacién Personal

Estructura Familiar Monomarental (2 hijas, de 9 meses y 2 anos)
Sin apoyos, ni redes familiares 0 amistades
El padre de sus hijas no pasa la pension oportuna

Situacion Familiar

Habla castellano con dificultad: ni lo lee ni lo escribe

Choque cultural. Desconocimiento de la cultura de acogida y falta de integra-
cion. Sensacion de rechazo

Barreras relacionales y psicologicas: Alto grado de frustracion e infravalora-
cion de si misma

Situacion Socio-
Econémica y
Profesional (se reduce a la experiencia como ayudante de cocina en empresas de compa-
triotas, sin dar de alta)

Por su situacion, necesita trabajar con urgencia

Actualmente no trabaja de forma remunerada
Escasa cualificacion y experiencia dentro del sector servicios-rama hosteleria

Desconocimiento del mundo del empleo y de los canales de bisqueda activa
Escasas Habilidades Sociales
Desconocimiento de las nuevas tecnologias
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CUESTIONES A RESOLVER

1. ¢Segun la informacion de la que dispones, en qué perfil de empleabilidad de los propuestos,
situarias a esta mujer inmigrante? ¢En qué te basarias para realizar dicha afirmacion?

2. ¢Qué otra informacion necesitarias recabar, ademas de la expuesta, para iniciar un ltinerario Per-
sonalizado de Insercion con esta usuaria?

3. ¢Qué actividades propondrias para iniciar el itinerario de insercion y en qué factor de empleabili-
dad incidirias?

SOLUCION: CASO PRACTICO MUJER INMIGRANTE MARROQUI

CUESTIONES

1. ¢Segun la informacion de la que dispones, en qué perfil de empleabilidad de los existentes
situarias a esta mujer inmigrante? ¢En qué te basarias para realizar dicha afirmacion?

Esta usuaria se encontraria en el Perfil de empleabilidad 2: “Quiere emplearse pero no puede”.

Las mujeres dentro del Perfil 2 “Quiere emplearse pero no puede”, son aquéllas que tienen clara
su intencion de emplearse, por diferentes motivaciones, pero no pueden llevar a cabo su objetivo
profesional a corto plazo, debido a la presencia de algtin obstaculo o barrera en sus factores de
empleabilidad, que esta actuando como elemento bloqueador de dicho proceso de insercion. En
nuestro caso, la usuaria tiene muy claro que necesita un empleo, pues acude a nuestro servicio UNEM
motivada por dicha necesidad “imperiosa”.

Segun la informacion de la que disponemos, la usuaria presenta varios obstaculos internos que
suponemos pueden estar incidiendo negativamente en su grado de empleabilidad, como son:

e \Variable Sexo y Cultura: Doble discriminacion, por ser mujer y por ser inmigrante.

» Barrera lingliistica (lecto -escritura del castellano) y comunicativa-relacional (falta de integracion y
dominio bésico de habilidades sociales, que provocan altos niveles de frustracion e insatisfaccion
personales).

e Choque cultural que genera una sensacion de rechazo (desarraigo sociocultural). Ello podria pro-
vocar sensacion de desconfianza ante las Instituciones de empleo, debido a estereotipos del pais
de origen, asi como por el desconocimiento de las estructuras y canales de empleo.

e Situacion administrativa: Tiene permiso de residencia temporal por reagrupamiento familiar, sin
permiso de trabajo, lo que a su vez dificulta la obtencion de un empleo “regularizado” para cubrir
Su imperiosa necesidad economica.

e Escasa cualificacion y experiencia profesional (reducida al sector servicios, rama hosteleria, en
empleos sumergidos de compatriotas).

e Parece no contar con redes familiares o de apoyo. Situacion familiar critica, sin empleo, con dos
criaturas y sin apoyo economico de su anterior companero.
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Y ademas de los obstaculos personales anteriores, podemos intuir que existen otras barreras contex-
tuales externas que pueden estar jugando un papel importante en su grado de empleabilidad, y de las
cuales habran de tomar conciencia tanto profesional como usuaria, y que, entre otras, podrian ser:

* Presencia de practicas culturales y posibles practicas religiosas diferentes al pais de acogida,
con todo lo que ello conlleva (estereotipos culturales, posibles actitudes racistas y/o xenofobas
y desconfianza del pais/empresariado que la acoge, fruto del desconocimiento en materia mul-
ticultural, que prefiere la contratacion de otras culturas similares a la esparnola segun idioma,
costumbres, etc.)

*  Prevalencia de la cultura empresarial sexista (respecto a la contratacion de mujeres, limitacion de
sectores productivos para mujeres como consecuencia de la segregacion ocupacional, peores
condiciones laborales para mujeres,...)

2. ¢Qué otra informacion necesitarias recabar, ademas de la expuesta, para iniciar un Itinerario
Personalizado de Insercion con esta usuaria?

Podria indagarse de forma mas precisa sobre su realidad y situacion administrativa para desvelar
algun otro dato de utilidad o profundizar en los que ya se poseen, por ejemplo, si tiene el permiso de
residencia permanente (a partir de los 5 anos de residencia en Espana podria solicitarlo), si conoce
los tramites, detectar resistencias a proporcionar informacion sobre si misma, cual es su estado
civil, si utiliza servicios de apoyo al cuidado o servicios escolares, sus horarios (condicionaran sus
disponibilidad), etc.

Se puede profundizar sobre el grado de conocimiento de los recursos de los que puede disponer, como
la “tarjeta de servicios previos al empleo”, si alguna vez la ha solicitado, si conoce los beneficios que
puede obtener si la solicita. En este punto, es necesario indagar sobre su actitud hacia el empleo y,
concretamente, hacia el empleo regular y como reaccionaria si consiguiera un empleo que pudiera
facilitar la solicitud de su permiso de trabajo. Del mismo modo, hay que saber si conoce estos
procedimientos administrativos y si es asi, hasta qué punto.

También seria fundamental conocer su nivel formativo, titulacion obtenida, conocimiento de algtn otro
idioma (francés, etc.), cualificacion y grado de experiencia profesional formal o informal, demostrable
0 no, de su pais de origen,... Es importante indagar sobre qué saberes informales se reconoce
(adquiridos en los distintos ambitos y a partir de su proceso migratorio) y el valor que les da. En esta
linea, se deberia continuar indagando sobre cuales son sus preferencias profesionales, sobre el grado
de claridad de su objetivo profesional y, si lo tuviera, analizar hasta qué punto es realista teniendo en
cuenta su situacion de partida y los condicionantes del mercado de trabajo local.

Por otra parte, se necesitaria desvelar el grado de prioridad que concede al empleo en su vida o
“centralidad del empleo”, con independencia de la situacion de urgencia econdmica, con la intencion
de mejorar gradualmente sus condiciones laborales y su estabilidad laboral futura, asi como diversificar
sus opciones profesionales. Del mismo modo, habria que profundizar en su grado de disponibilidad
subjetiva y objetiva y hasta qué punto cuenta con alguna red de apoyo en la localidad. Asi mismo, es
necesario profundizar sobre su conocimiento y relacion con redes migratorias.

Es importante conocer los significados atribuidos por la usuaria a conceptos como orientacion, empleo,
trabajo, autoestima, disponibilidad, etc. Solo asi podremos entender y, posteriormente, explicar qué se
trabajara en el Itinerario de insercion, unificando significados con la usuaria.



Por otra parte, es necesario conocer los recursos de lazona en materia de inmigracion y, concretamente,
relacionada con la procedencia de la usuaria, como recursos con los que establecer colaboraciones.

3. ¢éQué actividades propondrias para iniciar el itinerario de insercion y en qué factor de emplea-
bilidad incidirias?

Las actividades propuestas deben ser coherentes con los principales obstaculos detectados en el
diagndstico y abordar los contenidos de orientacion que, por un lado, favorezcan la mejora de su
empleabilidad y faciliten su rapido acceso al empleo (urgencia economica) y, por otro, aborden aquellos
otros aspectos que perpettan las desigualdades de género y limitan el crecimiento de las mujeres
como profesionales. Estos contenidos estan muy relacionados con su grado de empleabilidad. En este
caso, hemos situado a la usuaria en el perfil “quiere trabajar pero no puede”, aunque seria conveniente
abordar contenidos de la orientacion que corresponderian metodologicamente al perfil “no sabe si
quiere emplearse”. Por otra parte, es una mujer inmigrante marroqui, procedente de una cultura donde
los roles de género estan muy marcados y la sumision de las mujeres es mas acusada.

En un primer momento, habria que derivar a la usuaria a algin servicio que ofreciera cursos de
espariol, con el objeto de que aumentara su dominio del idioma. Si en el diagndstico descubrimos que
no sabe leer ni escribir en su pais de origen, habria que buscar también cursos de alfabetizacion. Estas
primeras acciones pueden ademas permitir a la usuaria ampliar sus redes de relacion. Es importante
coordinarse con la persona responsable de ese servicio para fomentar la participacion de la usuaria y
la ampliacion de sus redes.

Paralelamente a esto, puede contactarse con el CIM local para estudiar la situacion administrativa y
familiar de esta mujer y analizar posibles salidas, al igual que con los servicios sociales. Se evitara
hacer la gestion desde la UNEM e incitar a la usuaria para que ella misma la realice, incentivando su
iniciativa y el conocimiento en primera persona de los procesos administrativos y los servicios.

Aunque la usuaria se sitila desde la certeza de que quiere emplearse, es posible que sea necesario
trabajar el factor centralidad en el empleo, por lo que habra que desarrollar actividades individuales o
grupales en esta linea. Si se cuenta con mas usuarias con su misma necesidad, pueden ser muy Utiles
las actividades grupales que permiten la interrelacion y el enriquecimiento a partir de las experiencias de
las otras. Mediante técnicas grupales pueden trabajarse factores como desvelar los saberes informales
y poner en valor los aprendidos a lo largo del proceso migratorio, o el conocimiento del entorno, no
solo laboral, sino también cultural. Este ultimo factor puede trabajarse con actividades grupales mixtas,
con mujeres inmigrantes y mujeres locales. Es importante nombrar estos saberes en el lenguaje del
mercado laboral y empezar a tomar conciencia de su imagen como profesional.

Trabajar alguna actividad que facilite que esta usuaria defina su objetivo profesional partiendo de sus
saberes formales e informales, y poder asi establecer una serie de derivaciones a acciones formativas
que le sean de utilidad. La participacion en acciones formativas requiere cierta disponibilidad de la
usuaria, por lo que de forma paralela a la definicion del objetivo profesional, deberia abordarse este
factor a partir de sus posibilidades reales, orientando hacia la bisqueda de recursos de apoyo 0
bien, trabajando las habilidades de negociacion con la usuaria si cuenta con una red de apoyo en la
localidad, etc.

Una vez avancemos en el trabajo con la usuaria y en funcion de la informacion obtenida en el
diagndstico, podriamos apuntar a otras actividades que permitirian completar su Itinerario de Insercion
Profesional.
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ANEXO 5 JUEGOS DE TRANSPARENCIAS

Proponemos en este anexo un juego de transparencias, bien para que sean utilizadas por la persona
docente tal cual, o para que sirvan de apoyo a la elaboracion de materiales propios.

OBJETIVOS DE LA SESION

« Garantizar el conocimiento homogéneo sobre los recursos basicos que el programa UNEM pone a dispo-
sicion de los territorios

« Tomar conciencia de la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo andaluz
» Consensuar los significados que se otorgan a los conceptos que hay que manejar

* Incidir sobre los elementos clave que daran contenido al trabajo orientador del equipo de las UNEM

CONTENIDOS

 Guia metodoldgica y de trabajo: Estructura y contenidos

Igualdad y mercado detrabajo

Conceptos basicos para el analisis de género del empleo/desempleo

Integracion de la perspectiva de género en la metodologia de trabajo: El andlisis de género de los factores
de empleabilidad

Fases del I.P.I.

Analisis del grado de empleabilidad desde la perspectiva de género

Organizacion trabajo no presencial

Evaluacion sesion de presentacion

GUIA METODOLOGICA'Y DE TRABAJO

¢QUE ES? - | Un recurso de apoyo para el equipo técnico del Programa UNEM |
$QUE PRETENDE? - Proponer un material unico que establezca homogeneidad en el

procedimiento de trabajo

CARACTERISTICAS
| Pensado como referente de consulta | | Desarrollo estandarizado |
¥ o
| No ofrece un procedimiento cerrado y rigido | | Facilita Ia localizacion de la informacion |




GUIA METODOLOGICA Y DE TRABAJO

GUIA
METODOLOGICA
Y DE TRABAJO

¢QUE CONTIENE?
2

CON
INMIGRANTES DISCAPACIDAD
RURALES GITANAS

GUIA METODOLOGICA Y DE TRABAJO

LA GUIA GENERAL

Soporte metodoldgico para emprender un Itinerario

Su objetivo . Personalizado de Insercion integrando la Perspectiva

de Género.

MODULO I: GENERO Y EMPLEQ

1. La situacion de las mujeres en el mercado laboral
andaluz.

2. Organismos competentes de la Junta de Andalucia.
MODULO II: PROCEDIMIENTO DE TRABAJO

1. El proceso de orientacion: Analisis de los Itinerarios

- Personalizados de Insercion desde la perspectiva de
‘ género e

2. La dinamizacion: Sensibilizacion hacia el empleo.
MODULO 11I: RECURSOS METODOLOGICOS Y
HERRAMIENTAS

1. Propuesta de actividades para el trabajo de los dis-
tintos factores de empleabilidad en las distintas fases
del Itinerario.

ANEXOS: Actividades, glosario, bibliografia y webs de
interés.
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LAS SEPARATAS

MUJERES CON DISCAPACIDAD || MUJERES DEL AMBITO RURAL
MUJERES DE ETNIA GITANA || MUJERES INMIGRANTES

Su objetivo

¥

e

Profundizar en las situaciones
especificas que afrontan los dis-
tintos colectivos de mujeres en su
acceso y permanencia en el mer-
cado de trabajo.

MODULO I: MUJERES (Con discapacidad, inmi-
grantes, gitanas o del medio rural) Y EMPLEQ

1. Interrelacion de los estereotipos de género con
los ligados a cada colectivo.

2. Breve analisis de las politicas de empleo, igual-
dady de las que afectan a cada grupo.

MODULO II: MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD

1. Situacion de las mujeres de los distintos colecti-
vos frente al empleo.

2. Principales barreras de acceso al empleo.

3. Claves para la mejora de empleabilidad.
MODULO I11: RECURSOS Y HERRAMIENTAS

1. Recursos especificos para cada colectivo en
materia de empleo.

2. Propuesta de actividades.

ANEXOS: Actividades, glosario, bibliografia y webs
de interés.

LA REALIDAD:

TASA DE, ACTIVIDAD,
ANDALUCIA EPA. INE

Tasa de actividad

PARO Y EMPLEO POR SEXO Il T 2008

HOMBRES
I MUJERES

Tasa de paro Tasa de empleo




POBLACION INACTIVA POR SEXO Y SIT ION DE INACTIVIDAD
(MILES) Il T 2008 EPA. INE. ANDALUCIA

HOMBRES
B MUJERES

Estudiante Jubilacién Labores Incapacidad
o pensionista del hogar permanente

POBLACION OCUPADA POR SECTORES ECONOMICOS Y SEXO(MILES)
Il T 2008 EPA. INE. ANDALUCIA

HOMBRES
I MUJERES

1.087,80

Agricultura Industria Construccién Servicios
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MUJERES EN PRESIDENCIA Y EN CONSEJOS DE ADMINISTRACION EMPRESAS IBEX-35
[ R 2005 2006 2007
TOTAL CONSEJO 478 463
Presidentes/as
Vicepresidentes/as 39 40 41 53
Consejeros/as 417 388 379 413
Consejeros/as secretarios/as
TOTAL CONSEJO
Presidentas
% MUJERES Vicepresidentas 2,56 2,50 2,44 3,77
Consejeras 2,88 2,32 3,69 7,51

Consejeras secretarias 0 0 0 0
http://www.migualdad.es/mujer/mujeres/cifras/tablas/W779.XLS

DIFERENCIA SALARIAL POR RAZON DE SEXO

GANANCIA MEDIA ANUAL POR SEXO, ANDALUCIiA. ANO 2005.
ENCUESTA DE ESTRUCTURA SALARIAL, INE

AMBOS SEX0S

1995 2002 2006

[ERELRL Total nacional 26% 25% 20%
Andalucia 27% | 21% 13%

HOMBRES
I MUJERES

http://www.migualdad.es/mujer/mujeres/cifras/tablas/W849.XLS

IGUALDAD Y MERCADO DE TRABAJO

PERSISTENCIA SITUACIONES DE DESIGUALDAD

< TASA ACTIVIDAD MUJERES > TASA INACTIVIDAD MUJERES

> TASA DESEMPLEO MUJERES < TASA EMPLEO MUJERES

SEGREGACION OCUPACIONAL HORIZONTAL Y

VERTICAL PEORES CONDICIONES LABORALES MUJERES

DISCRIMINACION SALARIAL ECONOMIA SUMERGIDA




CONCEPTOS BASICOS “ANALISIS GENERO DEL EMPLEQ/DESEMPLEQ”
SEX0-GENERO

ANDROCENTRISMO
DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

ESTEREOTIPOS Y ROL DE GENERO

CONCEPTOS BASICOS “ANALISIS GENERO DEL EMPLEQ/DESEMPLEQ”
SEGREGACION OCUPACIONAL (Horizontal y Vertical, “Techo de Cristal”)
DISPONIBILIDAD
DISCRIMINACION DIRECTA/INDIRECTA
ACCION POSITIVA

PERSPECTIVA DE GENERO

trabajo UNEM . ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCION

’ Valor afiadido del programa ‘

L 2
INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN CADA FASE
¢COMO?

g
ANALISIS DE LOS FACTORES DE EMPLEABILIDAD DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO
@

’ Distinta posicion de las mujeres ante el empleo ‘
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{QUE ENTENDEMOS POR EMPLEABILIDAD?

Se define como la capacidad que una persona tiene para lograr un empleo que satisfaga sus necesidades
profesionales, econdémicas, de promocion y de desarrollo a lo largo de la vida.

La capacidad de una persona para obtener un empleo viene dada por una adecuada gestion de los fac-
tores que inciden en las ofertas (servicios de empleo), asi como la conjuncion de actitudes, intereses,
motivaciones, conocimientos, formacidn y aptitudes que la posicionan favorablemente ante el merca-
do laboral (servicios de orientacion).

El concepto de empleabilidad nos permite una vision global e integrada de los factores que inciden en la
relacion entre la persona y el empleo, superando visiones sesgadas o parciales de tipo determinista (no
se puede hacer nada bajo el peso de los factores socieconémicos) o de tipo voluntarista (todo depende del
individuo).

ACTORES Q D A EMPLEABILIDAD
EXTERNOS: Contextuales y objetivos INTERNOS: Psicosociales
Situacion del mercado de trabajo:  Edad/sexo

» Competencia/curriculum
* Nuevo modelo de empleo: » Obsolescencia

Globalizacion y las tecnologias introducen cam- | < Valor atribuido al trabajo o centralidad del empleo
bios en la actividad profesional, en las organiza- | < Autoimagen personal y profesional
ciones y en las condiciones laborales. Disponibilidad (objetiva y subjetiva)
* Incorporacion de las mujeres al empleo: cam- Atribucion causal
bio en el mundo de las relaciones y en los usos Conocimiento del mundo del empleo
sociales que han generado la monetarizacion de Estilo y método de busqueda
ciertas actividades domésticas. Motivacion (economica y psicologica)
« QOfertas de empleo exixtentes, concurrencia. Objetivo profesional
Equilibrio en la relacion coste/beneficio

CUESTIONES PARA EL ANALISIS DE GENERO
DE LOS FACORES DE EMPLEABILIDAD

Aspectos a abordar ‘ Condiciones de ‘ Diagnostico de
con prioridad vulnerabilidad partida




METODOLOGIA DE TRABAJO UNEM: LOS ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCION
QUE ES? Es el marco basico en el.que selzldesarrolla el proceso
de orientacion
Es flexibl Adaptacion de las actuaciones a
S Tiexibie las necesidades
CARACTERISTICAS

Reajuste en funcion del cambio
S dinamico de obietivos o situaciones

LOS ITINERARIOS PERSONALIZADOS DE INSERCION
| FUNCIONAMIENTO b Mediante el establecimiento de acuerdos y consensos

| Conocimiento mutuo | | Relacion de confianza |

L4 a4

ATENCION DIRECTA
Proceso desarrollado mediante d
acciones de atencion directa —

Individuales y presenciales Individual

Contactos telefonicos
Sesiones grupales

3 i s i s
L orrrrres—"

L crrmerrra—"
s iy ok ——

Proceso pautado
por el SAE
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¢Gomo integrar en un IPI la perspectiva de género?

Determinar los resultados
a corto plazo en materia de
igualdad (mas alla del computo
de acciones)

SOBRE LOS OBJETIVOS

Reduccion de un desequilibrio DE LA INTERVENCION

concreto

SOBRE LOS CONTENIDOS Andlisis de los factores de empleabilidad teniendo en cuenta la
DE LA INTERVENCION situacion de las mujeres y los hombres

) Criterios de circulacion por el programa, relacionados con el
SOBRE LA METODOLOGIA punto de partida ( de cercania o lejania) en que se encuentran las
mujeres en relacion con el empleo

Reflejando la incorporacion del principio de igualdad en el
SUUEE LA A B desarrollo de los contenidos

PROPUESTA DE PERFILES SEGUN EL GRADO DE EMPLEABILIDAD DE LAS MUJERES

Mujeres que: o
No saben si quieren

Quieren pero no pueden

Quieren, pueden pero no saben

Quieren, pueden, saben pero...

MERCADO
LABORAL

UBICAR UN CONTENIDO DE ORIENTACION EN UN PERFIL NO SIGNIFICA
QUE ESE CONTENIDO DEBA TRABAJARSE UNICAMENTE EN ESE PERFIL

EL DESARROLLO DE LAS FASES SIGUIENTES DEL IPI ESTARA
CONDICIONADA POR LOS RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO Y
LOS CONTENIDOS A TRABAJAR EN CADA CASO




ANEXO 6 CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LA SESION

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LAS SESIONES

Este cuestionario es un instrumento para recoger las opiniones de las personas participantes. La informacion
que se solicita permitira mejorar la calidad de futuras acciones. Es anénimo, por lo que se ruega responder
con sinceridad y objetividad.

Por favor, cumplimente el cuestionario cuando se le indique, dedicando algunos minutos a reflexionar sobre
las preguntas que se le proponen.

Gracias por su colaboracion.

Valore de 1 a 4 su satisfaccion con los diversos aspectos que se le proponen, siendo el 1 el valor mas
negativo y el 4 el mas positivo:

1= Muy negativo 2= Negativo 3= Positivo 4= Muy positivo

I.  Objetivos

Se han alcanzado los objetivos previstos para la sesion 101 2] 3] 401
Se aclararon adecuadamente los objetivos de la sesion al inicio de ésta  1[] 2] 3[] 4[]
Los objetivos de la sesion responden a mis expectativas 107 2[ ] 3[] 4[]

Il. Contenidos

Los contenidos impartidos me resultan dtiles en el trabajo diario 1] 213141
El nivel de profundidad de los temas ha sido adecuado 1] 2] 31 4[]
El interés de los contenidos ha sido adecuado 107 2[13J 4[]
La duracion ha sido adecuada para estos contenidos 1] 2] 3[]4[]

¢Eliminaria algiin contenido? No[] Si[] ¢Cuél o cuales?
&Se ha dejado atras algun contenido que debiera haberse tratado en esta sesion?
No[] Si[] ¢Cudlocudles?

¢Qué contenidos sugiere para la siguiente sesion teniendo en cuenta tus necesidades y tu funcion
como profesional de la orientacion?
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lll. Metodologia

Ha facilitado alcanzar los objetivos

El ritmo de trabajo ha sido adecuado

El clima de trabajo ha sido adecuado
Se ha favorecido la participacion activa

Las actividades planteadas se adecuaron a los objetivos
y contenidos

Las actividades plateadas han sido suficientes
IV. Docente

Adecuacion de su papel a los objetivos previstos
Conocimientos tedricos

Capacidad motivadora

Amenidad en sus intervenciones

Resolucion de dudas

Accesibilidad

V. Recursos didacticos y aula

Los recursos didacticos empleados han contribuido al
logro de los objetivos de la sesion

Los recursos didacticos se han adecuado a la dindmica
de la formacion

Las condiciones del aula han sido adecuadas

VI. Observaciones

Anote cualquier comentario o sugerencia que nos permita responder mejor a sus necesidades y mejorar

futuras ediciones de esta formacion:

1] 20 ]38 ]4[]
100 203401
101213140
1] 20 ]38 ]4[]

10120]3(140]J
10120]3[140]J

101201314
1] 213141
10120131401
1120 13]4[]
112018 ]4[]
10120731401

11201814

10120]3140]J
112013 14[]



NOTAS
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