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Guia metodolégica: Programa dirigido a mejorar la participacion social y laboral de mujeres
inmigrantes, gitanas, mayores de 45 anos

1. Presentacion

Uno de los objetivos fundamentales del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
es promover el acceso de las mujeres a los derechos sociales y econdmicos, especialmente, para
aquéllas que, por su situacién socio-econdmica, tienen mayores dificultades. A este objetivo res-
ponde la elaboraciéon de la presente Guia metodoldgica para el desarrollo de programas dirigidos
a mejorar la participacion social y laboral de mujeres en situacién de vulnerabilidad.

Presentamos un material de apoyo para el desarrollo de procesos de trabajo con mujeres orienta-
do a favorecer su insercién laboral, a través de la mejora de su empleabilidad y del fortalecimiento
de sus capacidades para desenvolverse en la sociedad y en el mercado de trabajo. Este conjunto
pretende sobre todo facilita el acercamiento a la realidad de algunas de aquellas mujeres con ma-
yores dificultades de insercién: mujeres de etnia gitana, inmigrantes y mayores de 45 afios.

Estos materiales son resultado del trabajo continuado del Instituto de la Mujer para la Igualdad de
Oportunidades a lo largo de mas de dos décadas, que ha sido desarrollado en las distintas guias
publicadas anteriormentel. En este sentido, esta nueva guia es sobre todo un trabajo de sistema-
tizacion, ordenacion y actualizacion —incluyendo para ello nuevas propuestas— del rico conjunto
elaborado anteriormente.

En las ultimas décadas se ha producido una incorporacidon masiva de las mujeres al mercado labo-
ral, esto es ya un hecho irreversible, sin embargo la situacidon de mujeres y hombres en el mismo
dista todavia mucho de poder calificarse como de igualdad efectiva.

En la actualidad casi todas las tendencias generales sobre la situacién laboral de las mujeres (ma-
yor tasa de actividad, mayor tasa de empleo a tiempo parcial, segregaciones horizontal y verti-
cal...) se han venido manteniendo, sin que hasta el momento se hayan producido modificaciones
sustanciales en el panorama descrito. Muy al contrario, se tiende a invisibilizar determinados fac-
tores estructurales que operaban, y lo contindan haciendo, en la situacion diferencial de mujeres
y hombres y que pueden abocar en mayores desigualdades en el empleo.

Asimismo, no hay que olvidar que en nuestro sistema social, el empleo se articula como nucleo
generador de autonomia econdmica, de derechos sociales y de identidad. El empleo es una de las
principales vias para la obtencién de ingresos, es un generador de derechos sociales, articulados
en nuestra sociedad por via contributiva —el derecho a bajas por enfermedad o incapacidad, las

1 Ver bibliografia.
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prestaciones por desempleo, las prestaciones por jubilacidn, los permisos y vacaciones retribui-
dos— vy, ademas, es un elemento que otorga identidad, ya que vivimos en un sistema social que
s6lo concede valor a lo publico.

Por todas estas razones, se hace imprescindible acometer estrategias para favorecer la insercién
laboral de las mujeres que tienen mas dificultades para acceder al empleo. En definitiva, el acceso
al empleo es una herramienta para el empoderamiento de las mujeres, estrategia fundamental
para abordar procesos de mejora de la posicidn de las mujeres que contribuyan a la consecucién
de la igualdad real.

En consonancia con este planteamiento, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunida-
des ha elaborado diferentes materiales orientados a la mejora de la empleabilidad y del empode-
ramiento de las mujeres. En el marco de estos desarrollos se ubica la presente Guia que consta de
herramientas especificas para ser utilizados como soporte metodoldgico y practico en los procesos
de participacion social y laboral dirigidos a mujeres con especiales dificultades a través de dos vias
fundamentales:

e Fomentando la autoestima y la confianza necesaria para que las mujeres se conviertan en
protagonistas activas de su propio proceso de insercién social y laboral.

¢ Facilitando el autoconocimiento personal, a partir de la exploracién de sus capacidades y
competencias personales, sus preferencias y gustos, su motivacién, diferenciando sus barre-
ras internas y externas (del mercado laboral).

e Reforzando su autoestima a partir del reconocimiento del valor econédmico y social de sus
competencias adquiridas a lo largo de la vida.

e Facilitando la incorporacién y promocion en el empleo estable, mediante informacién, moti-
vacién y asesoramiento, técnicas de busqueda de empleo y formacién acorde a las necesida-
des del mercado en cada zona.

Se ha procurado elaborar una Guia comprensible y facil de utilizar. Incluye por un lado los plantea-
mientos tedricos que sustentan cualquier itinerario de insercién social y laboral, que se presentan
en el presente volumen, y por otro lado, los aspectos operativos, mas practicos, sustentados en
el ensayo y la experiencia contrastada, desarrollados a partir de una serie de dinamicas, princi-
palmente grupales, que dirigen toda una estrategia orientada a lograr el cambio de actitudes y la
mejora de cualificacidn que precisa cada mujer participante.
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2. Introduccién general

2.1 Contenidos y estructura de la Guia

Esta Guia metodoldgica para el desarrollo de programas dirigidos a mejorar la participacion social
y laboral de mujeres en situacién de vulnerabilidad, estéd concebida como una herramienta de
trabajo, a partir de la cual, se tratan de manera personalizada diferentes aspectos del itinerario de
integracion social y laboral.

Su finalidad es facilitar herramientas que posibiliten una mejora en la participacion de las mujeres en la
sociedad —y en el mercado laboral—, a partir de sus capacidades y potencialidades, y estableciendo ade-
mas recursos que identifiquen las dificultades propias y las del entorno, con el aliento en su superacion.

La Guia consta de 4 volimenes o cuadernos de trabajo, 3 de ellos dobles. Un primer volumen
introductorio donde se expone el enfoque tedrico y metodoldgico de la propuesta de trabajo, vy
los otros tres que se corresponde cada uno de ellos con la guia metodolégica de la dinamizadora 'y
de la participante de tres grupos diferentes de mujeres en situacidn de vulnerabilidad: mujeres de
etnia gitana, inmigrantes y mayores de 45 aiios.

e E|l primer volumen introductorio se da a conocer la finalidad, estructura, destinatarias, de
la Guia; se establece el marco tedrico y contextual del modelo de itinerario propuesto, se
caracterizar el modelo de itinerario para el desarrollo social y profesional de las mujeres par-
ticipantes propuesto y, por ultimo, se da a conocer los conceptos elementales de evaluacion
de un proceso de estas caracteristicas.

e El segundo, tercer y cuarto volumen se estructura como una propuesta modular doble:

a. Una primera parte que se corresponde a la Guia Diddctica dirigida a la dinamizadora
encargada del programa/proyecto dirigido a mejorar la participacidn social y laboral de
mujeres en situacion de vulnerabilidad y que consta de la siguientes contenidos:

> Situacion actual del colectivo especifico de mujeres que corresponda en su caso
(etnia gitana, inmigrantes o mayores de 45 afios).

> Moddulos didacticos que pretende ser un soporte practico para el desarrollo de las
sesiones grupales dirigidas a las mujeres participantes.
La propuesta de trabajo en la que se enmarca esta guia es la realizacién de un iti-

nerario de insercion social y laboral que se realiza de forma grupal, con formato de
curso, pero con técnicas y actividades participativas y de analisis.
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El contenido que se explica es la metodologia a llevar a cabo, las técnicas y herra-
mientas y la relacidn de fichas de apoyo que acompafian el proceso de mejora de
competencias para la busqueda de empleo.

La Guia Didactica se complementa con los contenidos que ofrece la Guia de la par-
ticipante.

b. Una segunda parte, Guia para la participante, dirigida a las mujeres participantes en
cualquier programa dirigido a mejorar la participacion social y laboral de mujeres en si-
tuacion de vulnerabilidad. Cada una de las sesiones de trabajo de la Guia Didactica tiene
sus correspondientes técnicas y fichas de trabajo en la Guia de la Participante, fichas a
realizar por cada usuaria.

La mayoria de las actividades que se proponen de esta edicidn se han elaborado a partir de las di-
sefiadas en otros manuales por el Instituto de la Mujer? y para la Igualdad de Oportunidades, otros
son de creacidn propia, o bien recopilados de otras guias y test estandarizados.

A continuacién recogemos brevemente los objetivos de este material, las claves metodoldgicas y
algunos aspectos para su aplicacion para posteriormente exponer el marco tedrico y contextual en
el que se enmarca el mercado de trabajo y la situacion de las mujeres en el mismo en la actualidad,
asi como el itinerario de insercidn propuesto para la mejora del empoderamiento y de la empleabi-
lidad de mujeres en situacion de vulnerabilidad.

2.2 Fines y Objetivos de la guia

Finalidad

Potenciar la calidad de vida de las mujeres participantes a través de la mejora de sus competen-
cias, capacidades y habilidades tanto laborales como personales para que consigan finalmente una
autonomia personal y econémica.

Para ello se potenciara que las mujeres participantes consigan conocimientos mas completos
sobre si mismas y el contexto en el que van a actuar, favoreciendo la adquisicién de una visién
critica sobre el reparto de papeles sociales asignado a hombres y mujeres, que facilite el ana-
lisis realista del entorno y del mercado laboral, de las barreras que impone a las mujeres, asi
como la identificacién de los recursos propios y capacidades para superar los obstaculos.

Los objetivos operativos que se plantean son:
¢ Incluir el enfoque de género en los procesos de itinerarios de insercion a través del llamado
«mainstreaming» (transversalidad u horizontalidad).

e Facilitar el cambio de actitud hacia el empleo y hacia el mercado laboral, en varios sentidos:
perder el miedo ante un mundo que las mujeres perciben como competitivo, masculinizado y

8 2 Ver bibliografia en el volumen 1. Marco tedrico.
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muy alejado de sus competencias adquiridas; recolocar el empleo dentro de su proyecto per-
sonal, desplazando otros aspectos, rescatando tiempo, recursos propios y dandole un lugar
prioritario en el proyecto personal.

Facilitar el auto-conocimiento personal, a partir de la exploracién de sus capacidades y com-
petencias personales, sus preferencias y gustos, su motivacion, diferenciando las barreras
internas y las barreras externas (del mercado laboral).

Reforzar su autoestima a partir del reconocimiento del valor econdmico y social del trabajo
no remunerado desarrollado por las mujeres.

Extraer de forma consciente sus experiencias del ambito de trabajo no remunerado y desa-
rrollarlas como competencias utiles en el mercado de trabajo.

e Ofrecer los recursos necesarios para la elaboracion de un plan de bisqueda de empleo acor-
de a los intereses personales de cada participante y a las alternativas que ofrece el mercado
de trabajo. Se trata de potenciar los recursos personales para la eleccién y proporcionarlos
instrumentos para una busqueda de empleo eficaz y sistematica.

Ofrecer claves para la busqueda de informacidn sobre su perfil ocupacional, el entorno, el
ajuste entre las demandas del mercado y su perfil competencial. Introducir o reforzar el uso
de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) en este proceso de busqueda de
informacion y como herramienta de busqueda de empleo.

Se trata por tanto de facilitar los instrumentos necesarios para que las mujeres elaboren su propio
itinerario personal hacia su insercion social y laboral y por tanto para su consecucién de autono-
mia personal y econémica. Esta herramienta persigue atender aspectos actitudinales, cognitivos,
competenciales y emocionales. Ha de permitir a las mujeres participantes identificar el proceso
de cambio necesario para facilitar la insercién laboral (de responsabilidades, de disponibilidad, de
redistribucion de tareas familiares, de relaciones) de modo que sepan y puedan integrarlo en sus
vidas. En definitiva, quiere ofrecer un espacio y un tiempo que permita a las participantes imagi-
narse en otros horizontes ocupacionales y de vida.

2.3 (A quién se dirige?

Esta guia estd dirigida a profesionales que trabajan aspectos relacionados con la informacién,
orientacidn, formacion, dinamizacién y motivacién laboral con mujeres que tienen especiales difi-
cultades para la insercion laboral:

* Mujeres de etnia gitana.

e Mujeres inmigrantes.

e Mujeres mayores de 45 afios.
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Esta Guia es igualmente util para trabajar con otros colectivos y grupos de mujeres con otras
caracteristicas pero con niveles de vulnerabilidad similares a los colectivos especificos sefialados
anteriormente:

e Mujeres que asumen en exclusividad la responsabilidad del nucleo familiar.
e Jévenes.
e Desempleadas sin titulacion.

e Mujeres que se quieren reincorporar al mercado laboral después de un periodo de inactivi-
dad laboral por cuidado de hijas e hijos y/o personas dependientes.

¢ Mujeres con discapacidad.
e Otras.

2.4 Criterios metodologicos basicos

Formacion tedrico-practica

Todo el proceso de trabajo de la Guia se apoya en el trabajo con herramientas tedricas, ofrecidas
por la persona dinamizadora, y trabajos practicos. Los contenidos tedricos serdn el soporte para
propiciar el analisis tanto de las condiciones internas (de las propias participantes) para la defini-
cion de su plan de insercion laboral, como del entorno y del mercado laboral. El trabajo practico
tiene como objetivo que las mujeres utilicen los contenidos tedricos ofrecidos por la dinamizado-
ra, en el andlisis de su propia situacion.

Ambas formas de trabajo son complementarias, es imprescindible ofrecer datos y bases tedricas
para que las participantes las utilicen en el andlisis de su propia historia personal y laboral y el tra-
bajo practico garantiza la apropiacion de la teoria y de la informacidn ofrecida.

El andlisis de la realidad parte de un abordaje critico desde la perspectiva de género, que facilite la
deconstruccion de valores y de modelos socialmente establecidos que impiden o entorpecen las
practicas de la igualdad.

La Guia procura utilizar técnicas experimentales de aprendizaje, a través de dindmicas de trabajo
participativas. Asimismo introduce una herramienta practica de busqueda de empleo a través de
Internet, procurando que las participantes adquieran las herramientas bdsicas de busqueda de
empleo a través de la Red.

Dindmicas de trabajo que combinan el trabajo individual y grupal:

Todo el proceso formativo se propone combinando la realizacién de trabajo individual con dina-
micas grupales. Es necesario en muchas de las actividades propuestas un momento de andlisis
individual, de forma que las participantes tengan un espacio de reflexion propio. Pero es muy util
que puedan contrastar el analisis individual con otras participantes y con las conclusiones de éstas.

El trabajo de grupo permite contrastar las propias percepciones y su adecuacién o no a la realidad,
comparar las vivencias y experiencias personales con las de otras mujeres, rescatar los elementos
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comunes y los elementos o caracteristicas propias, reconocer las causas estructurales de la subor-
dinacion de género, aprender de las experiencias ajenas, contrastar diferentes modelos y modos
de intervencion en la realidad, probar y experimentar nuevas formas de comunicacion, fortalecer
las redes sociales, reconocer los saberes de las otras, reconocer los propios saberes y expresarlos,
obtener el reconocimiento del grupo, crear autoridad entre las mujeres.

e El trabajo grupal tendria dos objetivos principales: favorecer la toma de conciencia sobre la
propia situacion y potenciar un proceso de transformacién personal dirigido hacia la mejora
de su empleabilidad, y apuntalar y promover espacios de participacidon que sirvan fundamen-
talmente como complemento al proceso de analisis individual que va a realizar cada mujer en
el proceso de auto-conocimiento, de toma de decisiones, de informacion y de planificacion
de su propio itinerario de insercién social y laboral.

Ademds, el trabajo grupal genera otras sinergias favorables al proceso de atencién integral que se
propone, como son:

e La creacién de vinculos interpersonales.
e La mejora de las habilidades sociales.
e La ampliacidn de la red social.

e El habilitar espacios donde las mujeres puedan «pararse» minimamente a reflexionar sobre
lo que estan sintiendo, lo que puede suponer una accidn contenedora a nivel emocional.

e Ir estableciendo estructuras de apoyo a través de las redes informales que se generan en la
accion grupal.

Hablamos de perspectiva de género

La perspectiva de género busca examinar el impacto del género en las oportunidades de las perso-
nas, sus roles sociales y las interacciones que Ilevan a cabo con otros. Pretende asi desnaturalizar,
desde el punto de vista tedrico y desde las intervenciones sociales, el caracter jerarquico atribuido
a la relacion entre los géneros y mostrando los modelos inequitativos atribuidos tradicionalmente
a hombres y mujeres.

La perspectiva de género debe estar presente en todo momento, como un eje que atraviese todas
las dimensiones de la intervencién. Analizar las causas de por qué a las mujeres nos cuesta valo-
rarnos en el ambito laboral o el tipo de elecciones que hacemos, la formacidon que tenemos, el
tipo de empleo que buscamos, etc., estan marcados por el proceso de socializaciéon. Conociendo
las diferentes formas de discriminacién en la vida en general y en el mercado laboral en particular,
podemos adquirir una mayor conciencia de la realidad que nos permita elegir libremente.

Los hombresy las mujeres se posicionan de forma distinta en la realidad social como consecuencia
de las desigualdades estructurales del sistema patriarcal, que con su visidon androcéntrica de la
realidad, coloca a los hombres en situacién de superioridad y dominacidn frente a las mujeres; es
preciso analizar y visualizar estas situaciones injustas (violencia hacia las mujeres, salarios meno-
res, etc.), para desde la toma de conciencia poder modificarlas. En Espafia actualmente, contamos
con una igualdad formal, es decir existe un reconocimiento igualitario de derechos, reconocidos

11
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por ley, si bien existen carencias en la igualdad real, que se manifiestan en la desigualdad de sa-
larios, en las dificultades para acceder a puestos de poder, en el reparto desigual de las horas de
trabajo doméstico, etc...

La concepcidn constructivista del aprendizaje

Podemos decir que la teoria constructivista se basa en la idea de que el aprendizaje debe ser un
proceso activo en el que la participante es protagonista de su propio aprendizaje y en el que la di-
namizadora adquiere el papel de guia o facilitadora del mismo. La ensefianza se entiende asi como
el proceso que permite las participantes adquirir nuevos conocimientos y a la vez desarrollar sus
habilidades de pensamiento a través del aprendizaje de estrategias.

El empoderamiento como clave de intervencion

Entendemos una estrategia de empoderamiento como aquella que, gracias a la movilizacidn de re-
cursos psicoldgicos, sociales, materiales, promueve un proceso de transformacion en las mujeres
gue logra incrementar sus niveles de autoestima y de autonomia. Cuando hablamos de empode-
ramiento nos referimos a la toma de conciencia de las propias capacidades y potencial de influir
en nuestro entorno.

La fuerza interior de una persona se convierte en poder cuando otras personas la toman en cuen-
ta, y le otorgan esa capacidad de influencia social. De ahi que cuando hablamos de empodera-
miento nos refiramos a la toma de conciencia de las propias capacidades y potencial de influir en
nuestro entorno.

El empoderamiento de las mujeres es algo mas que el acceso de las mujeres a la toma de decisio-
nes; es un proceso que necesita de la auto-percepcién, auto-reconocimiento y auto-valorizacién
de las capacidades, pero también del derecho a tener derechos, a iniciar cambios. Esto significa
gue es un proceso que necesita de condiciones subjetivas (cambios internos que realiza la propia
usuaria), pero también de condiciones objetivas, materiales (la certeza de que el entorno le puede
ofrecer algo). En este sentido, es especialmente relevante dotar a las mujeres de recursos para
obtener y mantener un empleo, que es la base para la autonomia econémica y para el acceso a los
derechos sociales.

En este sentido, se propone un modelo de tres dimensiones para su analisis: la personal, la colec-
tiva y la dimensién de las relaciones cercanas.

La dimensidn personal consiste en desarrollar la confianza en si mismay las capacidades individua-
les para superar la opresidn internalizada por las mujeres. Ello tiene que ver con las acciones, tanto
individuales como grupales, que permiten a las mujeres participantes el acceso a su propio yo y el
analisis desde si mismas de las situaciones propias y las del entorno para su mejora.

La dimensién colectiva se refiere a sumar esfuerzos individuales, con el objetivo de lograr un ma-
yor impacto en un fin perseguido, remplazando un modelo competitivo por uno cooperativo, que
se desarrolla en el marco de una organizacién y puede abarcar desde el dmbito local hasta el glo-
bal. Esta dimensidon se fundamenta en la accion colectiva y tiene que ver con las experiencias de
relacion grupal —clave fundamental del itinerario de insercion—y que permiten a las mujeres par-



Guia metodolégica: Programa dirigido a mejorar la participacion social y laboral de mujeres

inmigrantes, gitanas, mayores de 45 anos

ticipantes la visidn colectiva de su realidad, sobre todo en lo correspondiente al mercado laboral,
y su desarrollo para actuar.

En el nucleo de la dimensidn de las relaciones cercanas se encuentran las habilidades de negocia-
cién, comunicacion, obtencién de apoyo y defensa de derechos y la dignidad. Igualmente esto se
articula —y asi se materializa en el itinerario— en lo que tiene que ver con las acciones tanto indivi-
duales como grupales ligadas a la adquisiciéon de nuevas herramientas de socializacion y relacidn
entre mujeres.

Cada dimensién se articula con una o diferentes formas de poder: el poder desde dentro, el poder
con, el poder sobre, el poder para.

La dimension personal del empoderamiento se vincula estrechamente con el poder desde dentro.
El proceso para conseguir éste se produce al reconocer que una misma no es fuente de todos
los problemas sino que se encuentra restringido por estructuras externas (Townsend, 2002). Sélo
cuando las mujeres pueden «conocer» otras maneras de ser y de participar en un proceso anali-
tico con miras al reconocimiento de sus intereses estructurales como grupo subordinado, puede
construirse el poder desde dentro, pero éste tiene que surgir desde el propio ser (Kabeer, 1997). Se
genera a escala individual y, aunque pueda parecer inefectivo por tener bases individuales, tiene
enormes potencialidades, pues lleva a la movilizacién de las mujeres para cambiar su situacion de
género.

La dimensidn colectiva del empoderamiento se relaciona con el poder con. Es el poder de grupo,
la fuerza de la suma de poderes individuales (Rowlands); lo cual permite alcanzar logros colectivos
y solidarios. El poder con puede ser expresado en la busqueda de una identidad compartida, la
oportunidad para negociar como grupo, compartir el poder, buscar apoyo de otras. Cuando esto
se consigue, se constituye un poder creativo con estructuras horizontales y participacion real. El
itinerario, a través de sus acciones grupales, contribuye especialmente a ello.

El poder sobre consiste en la habilidad de una persona o grupo para hacer que otra persona o
grupo realice algo en contra de sus deseos. El poder en este caso se localiza en los procesos de
toma de decisiones y en el conflicto. Las decisiones se toman en los niveles de lo familiar (uso y
distribucion de los recursos, conciliacién, etc.), lo laboral, etcétera. Este poder puede asumir la
forma de violencia fisica o psicoldgica, quitar recursos o amenazar con hacerlo. La coerciéon, mani-
pulacién e informacién falsa son otras formas del ejercicio del poder sobre. El conflicto no siempre
se manifiesta publicamente y las decisiones no son «facilmente visibles». El itinerario puede servir
para desnudarlo y hacerlo evidente.

El poder para se refiere a la capacidad interpersonal en la toma de decisiones; poder para es un
poder generativo, uno de sus aspectos es el liderazgo que surge cuando se ve la posibilidad para
que un grupo alcance algo que produce un impacto o efecto.

En especial, desde el itinerario se vinculan acciones que permiten el desarrollo del empodera-
miento ligado al poder desde dentro y al poder con, es decir, aquellas formas de poder que facili-
tany transforman las vidas de las mujeres que acceden al Servicio. Se trata de desarrollar la creati-
vidad, dirigiendo ésta, en este caso, hacia la empleabilidad, de manera que las mujeres adquieran
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nuevos instrumentos con los que afrontar el mercado de trabajo y, por ende, su vida econdmica. A
sabiendas, no obstante, de las dificultades y limitaciones que su vida personal y comunitaria puede
ejercer sobre ello.

Para emprender un proceso de empoderamiento, ademas de conocer sus derechos legales, las
mujeres deben entender las dimensiones sociales, politicas, culturales y psicoldgicas de la des-
igualdad de género Yy, a la vez, deben vislumbrar posibilidades reales de lograr una transformacion.
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3. Marco teérico y contextual

«Solo en sociedades donde los trabajos de cuidados no estén determinados por
sexo, género, raza, o cualquier otra categoria social, entonces puede tener sentido
el ideal de igualdad o justicia social... Toda sociedad ofrece y requiere cuidados

y, por tanto, debe organizarlos de tal manera que pueda dar respuesta a las depen-
dencias y necesidades humanas manteniendo el respeto por las personas que lo
necesitan y sin explotar a las que estdn actuando de cuidadoras».

(Martha Nussbaum)

3.1 Sistema sexo género. Division sexual del trabajo

Un elemento clave para la comprensidn histdrica de las relaciones entre mujeres y empleo es
el concepto de divisidn sexual del trabajo. Concepto que hace referencia «al reparto social de
tareas o actividades segun el sexo-género. Este reparto varia segun las sociedades y las épocas
historicas, pero existe en todas las sociedades que se conocen. El reparto de “actividades” no
seria tan significativo si no fuera sistemdticamente acompafado de una valoracion diferencial,
esto es, jerarquizada, y no tuviera fuertes y claras repercusiones en las condiciones de vida»
(Gémez Bueno, 2001).

Si bien es verdad que las mujeres tienen cada vez una mayor participacion en el trabajo remune-
rado, esta, como argumenta Elsa Gomez Gémez (Organizacidon Panamericana de la Salud, 2008),
no ha conllevado una redistribucion significativa del trabajo no remunerado, por lo que, su mayor
dedicacién al mismo, limita su tiempo y sus oportunidades para participar en el mercado laboral
y, por tanto, para acceder a los beneficios econdmicos y de proteccidn social ligados a esta partici-
pacion. Consecuentemente, esto restringe las posibilidades de independencia econdmica, dispo-
nibilidad de ingresos propios y de recursos de proteccion social para la satisfaccion autonoma de
las necesidades.

Por lo que respecta a la concrecidn de la division sexual del trabajo, en las parejas heterosexuales
tradicionales, la relaciéon entre el tiempo dedicado por cada integrante de la pareja al trabajo de
cuidados no remunerado se ha considerado fundamentalmente sobre tres variables: los recursos
de la pareja, la disponibilidad temporal y la ideologia de género.
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A continuacion se detalla brevemente cdmo se ha planteado la influencia de cada variable.

e Los recursos de la pareja. La desigual distribucidn de este trabajo se explica tomando como
base, en primer lugar, los recursos econémicos: el conyuge que aporta mas dinero al sosteni-
miento del nucleo familiar dedica menos tiempo al trabajo de cuidados no remunerado. Otro
recurso que se ha considerado es la cualificacién de las mujeres: a mayor cualificacién, dismi-
nuye el tiempo que dedica a las tareas reproductivas y aumenta el de su pareja. Por ultimo,
se ha considerado la posible relacion entre el prestigio social de la ocupacién desempefiada
por cada integrante de la pareja y el tiempo dedicado al trabajo de cuidados no remunerado:
a mayor prestigio de la ocupacion de la mujer o de la de la pareja, menor tiempo dedicado
al trabajo de cuidados no remunerado; otras investigaciones han establecido que la relacidn
entre ambas variables esta modulada por el nimero de horas que la mujer trabaja fuera del
hogar.

« Disponibilidad temporal. Diferentes autores/as plantean que aquellas personas que dedican
mas tiempo al trabajo remunerado dedican menos tiempo al trabajo de cuidados no remu-
nerado. Sin embargo, se ha sefialado que no existen diferencias estadisticamente significati-
vas que permitan soportar una correlacion positiva entre horas invertidas por la mujer en el
trabajo remunerado y participacion masculina en el trabajo de cuidados. Se constata que el
trabajo extradoméstico masculino esta asociado negativa y consistentemente con su partici-
pacion en el trabajo de cuidados.

¢ Ideologia de género. Hombres y mujeres con una ideologia de género tradicional se aco-
modardn a un reparto mas desequilibrado de las tareas de cuidados, siendo las actitudes de
género masculinas las que mayor determinan el desigual reparto de las tareas reproductivas
o de cuidados. El patriarcado es, en este sentido, un elemento clave en la elaboracién del
discurso.

No obstante, existen otras variables que pueden ser también significativas en la explicacion de
la division sexual del trabajo en la pareja: la edad, el estatus marital, la presencia de nifios/as en
el hogar, el grupo étnico, la nacionalidad o la clase social. Por ello, de cara al trabajo de insercion
social y laboral, es bdsico realizar un analisis integral de las circunstancias que inciden en cada
persona, analisis que denominamos interseccional.
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En resumen:

e Division sexual del trabajo, en tanto que "reparto social de tareas o actividades segun
el sexo-género (...) acompafado de una valoracion diferencial”, es un elemento clave
para la comprensidn histdrica de las relaciones entre mujer y empleo.

e La creciente participacion de las mujeres en el trabajo remunerado no ha conllevado
una redistribucion significativa del no remunerado, por lo que quedan limitados su
tiempo y sus oportunidades para participar en el mercado laboral y para acceder a
los beneficios econdmicos y de proteccién social que se derivan, restringiéndose las
posibilidades de independencia econdmica, de disponibilidad de ingresos propios y de
recursos de proteccién social para la satisfaccién auténoma de las necesidades.

e Hay diferencias significativas en la cantidad de tiempo destinado al trabajo por hom-
bres y por mujeres. En Espafia, la jornada real de trabajo, sumando remunerado y no
remunerado, es significativamente mayor para las mujeres.

e Para explicar la relacidn entre el tiempo dedicado por cada integrante (de la pareja
heterosexual) al trabajo de cuidados no remunerado es necesario considerar no solo
las variables clasicas (recursos de la pareja, disponibilidad temporal e ideologia de gé-
nero), sino otras que pueden ser igualmente significativas (edad, estatus marital, pre-
sencia de hijos/as, el grupo étnico, la nacionalidad o la clase social).

3.2 Conceptodetrabajoproductivoydesostenimientodelavida

3.2.1 Trabajo productivo y de sostenimiento de la vida

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral constituye un proceso constante desde hace
décadas que ha generado modificaciones y retos en el analisis econdmico y en la propia realidad
social.

Esta insercion laboral ha puesto de manifiesto una serie de particularidades en la situacion de las
mujeres, que, en buena parte, son reflejo de las diferentes concepciones presentes en la sociedad
en torno al papel de varones y de mujeres, asi como en relacién con los conceptos de empleo y de
trabajo y con la finalidad del sistema econdmico.

Trabajo versus empleo

De entrada, cabe sefialar las diferencias que existen entre el concepto de trabajo y el de empleo,
ya que no son sindnimos.

Para ello conviene remontarse a finales del siglo XIX, momento en el que tienen lugar importantes
transformaciones socioecondmicas derivadas de la expansion del capitalismo, y en el que se pro-
duce una nueva interpretacién y conceptualizacion de trabajo.
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A diferencia de lo que ocurria previamente, el trabajo pasa a estar totalmente vinculado a su remu-
neracion, convirtiéndose progresivamente, con este nuevo perfil —como trabajo remunerado—, en
la categoria central de la sociedad; de hecho, la asalarizacién constituye el elemento fundamental
de configuracién de la relacidn cldsica capital-trabajo.

Entre otros factores, pero de manera destacada, por la extension de la contestacion protagonizada
por el movimiento obrero, los poderes publicos fueron progresivamente regulando el trabajo —ya
solo remunerado-.

Proceso que propicio la transicién del concepto trabajo al de empleo. Este Gltimo concepto (en los
denominados paises desarrollados) esta vinculado a la regulacion politica del acceso, permanencia
y salida del trabajo (modalidades de contratacién laboral, modalidades de despido, regulacion de
la jornada laboral, regulacién de la incapacidad, etc.), de forma que solo cabe con la intervencién
del Estado. Por tanto, el empleo solo existe como norma social y no inicia su recorrido histérico
hasta el momento en que el trabajo remunerado comienza a ser regulado politicamente.

De esta forma, el trabajo, en el sentido de empleo, es el concepto central para la ciudadania asa-
lariada o industrial asociada al Estado de Bienestar, siendo esta ciudadania asalariada la principal
beneficiaria de los derechos sociales. De ahi que, como sefiala Carlos Prieto Rodriguez: «(...) no
habrd otra forma de alcanzar una existencia social legitima que a través del mismo: quien no tenga
un empleo (definido normativamente), lo haya tenido o lo busque activamente si no lo tiene, no
existe» (Prieto Rodriguez, 2000).

Al trabajo que se realiza en el mercado laboral, al trabajo remunerado, se le ha denominado traba-
jo productivo o de mercado y al trabajo que han realizado tradicionalmente las mujeres, de forma
gratuita, en el hogar y con sus familias, ademas de las actividades de indole comunitaria, se le ha
denominado trabajo reproductivo y que en adelante utilizaremos preferentemente para referir-
nos a este concepto la expresion trabajo de cuidados no remunerado.

El trabajo de cuidados no remunerado, tal y como lo definen Shelton& John3, hace alusion a «aquel
trabajo no remunerado que contribuye al bienestar de los miembros del grupo familiar y al man-
tenimiento del hogar».

En el trabajo de cuidados no remunerado pueden diferenciarse tres categorias fundamentales
(Rodriguez Menéndez, 2008).

e Tareas del hogar. Incluye aquellas labores relativas a la administracién de recursos y consumo
familiar, la limpieza de la casa, la preparacion de alimentos, el transporte, la representacion
y relaciones en el exterior, asi como las tareas de reparacion y mantenimiento de la vivienda.

¢ Cuidado de hijos e hijas y de otras personas dependientes. Incluye todas las actividades
implicadas en la atencién a estas personas, tales como, por ejemplo, dar de comer, vestir,
comprar su ropa, llevarlos a el/ la médico/a, darles las medicinas, transporte y acompania-
miento, etcétera.

3 Citado por Rodriguez Menéndez C. La distribucion sexual del trabajo reproductivo. Shelton& John, 1996, 300. Traduc-
1 8 cién de la autora.
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* Trabajo emocional. Hace referencia a aquellas actividades que permiten mejorar el bienestar
emocional y proveer soporte emocional a otras personas; incluye actividades como dar apoyo,
escuchar atentamente, ayudar en la bldsqueda de soluciones a los problemas, expresar empa-
tia, saber hacer ver a quienes forman la familia que se les aprecia y se siente carifio, etcétera.

En resumen:

e A finales del siglo XIX se produjo una nueva conceptualizacidén de trabajo: pasé a iden-
tificarse con trabajo remunerado. Posteriormente, abundando en esta linea, se identi-
ficd con empleo, en tanto que trabajo remunerado regulado por el Estado, convirtién-
dose en el concepto central de la ciudadania propia del Estado de Bienestar: disponer
de un empleo es lo que permite acceder a buena parte de derechos sociales.

¢ Al trabajo realizado en el mercado laboral, al trabajo remunerado, se le ha denominado
trabajo productivo o de mercado vy al trabajo que han realizado tradicionalmente las
mujeres, de forma gratuita, en el hogar y con sus familias, ademas de las actividades
de indole comunitaria, se le ha denominado trabajo reproductivo.

e Para referirnos al trabajo reproductivo utilizaremos la expresion trabajo de cuidados
no remunerado.

e El trabajo de cuidados no remunerado ha sido definido como «aquel trabajo no remune-
rado que contribuye al bienestar de los miembros del grupo familiar y al mantenimiento
del hogar”. De él se han diferenciado tres categorias fundamentales de tareas: tareas
del hogar; cuidado de hijos e hijas y de otras personas dependientes; trabajo emocional.

3.2.2 Invisibilizacion del trabajo de cuidados no remunerado

Con anterioridad a la reconceptualizacién del trabajo que se produjo a finales del siglo XIX —iden-
tificacion de trabajo con trabajo remunerado— sefialada en el punto anterior, el interés de los
analisis econdmicos progresivamente se habia ido centrando en el dmbito de las relaciones mone-
tizadas y, especialmente, en el mercado, en tanto que eje de las mismas.

Con este desplazamiento del foco de interés se fue consagrando una division fundamental de
esferas: la reproductiva —no mercantil— y la productiva —mercantil—, organizadas claramente en
funcidon de los sexos, conceptual y analiticamente separadas y aparentemente sin interrelaciones.

De forma que la economia pone Unicamente atencion en la segunda de ellas, el ambito producti-
vo, donde se ubican tradicionalmente los hombres y donde se desarrolla el trabajo remunerado,
mientras la esfera reproductiva, en la que se sitian habitualmente las mujeres, se invisibiliza, no
teniéndose en cuenta que el mantenimiento de la esfera productiva se produce también gracias
a que el ambito doméstico genera las condiciones para su desarrollo y crecimiento. En palabras
de Cristina Carrasco Bengoa: «desde los pensadores cldsicos, las distintas escuelas de economia
—aunque con diferencias importantes entre ellas— se han caracterizado siempre por excluir de sus
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cuadros analiticos los procesos de reproduccion social, centrdndose exclusivamente en el estudio
de la produccion de mercado» (Carrasco Bengoa, 2009)

A pesar de ello —de obviar y excluir de su categorizacién econémica todo el trabajo que se de-
sarrolla en el seno de los hogares y en sus «aledafios»—, se mantiene que se pretende reflejar el
conjunto de la realidad econdmica.

Es en este marco, en el que el concepto de trabajo queda vinculado al mercado —equiparandose a
trabajo remunerado, especialmente como empleo—, quedando, por tanto, fuera del andlisis eco-
nomico todo aquel trabajo que no se ajustara a dicho perfil.

Asi, con la asignacion del salario familiar se va a consolidar la figura del ama de casa y se establece-
ran las bases para una division espacio temporal con una clara asignacién de género (Legarreta lza,
2006). Como se ha sefialado en el punto anterior, el trabajo remunerado —y, muy destacadamente,
el empleo, entendido como trabajo remunerado regulado— pasa a ser central como eje de integra-
cién social: genera un sentido de la existencia, vehicula la participacién social y el progreso material.
De forma que, a partir de los derechos que se derivan del empleo (pensiones de viudedad o jubi-
lacidn), se generan desigualdades significativas entre mujeres y hombres (Martin Palomo, 2008).

Por tanto, en el andlisis de la relaciéon entre mujer y trabajo se parte de dos concepciones distin-
tas (Prieto Rodriguez, 2000): una primera, parte de las relaciones de produccion para explicar las
relaciones reproductivas o de cuidados; una segunda concepcion entiende que la producciony la
reproduccion constituyen un mismo campo social. Esta segunda concepcién plantea la imposibili-
dad de pensar un orden sin pensar al mismo tiempo el otro.

Desde esta perspectiva, algunas autoras, y en concreto Maria Angeles Duran Heras, han utilizado
la metdfora del iceberg para el analisis del sistema econdmico. El iceberg se encuentra dividido en
dos partes, aquella que se encuentra visible y que constituye lo que conocemos como la economia
monetizada, que se sitla en el ambito de lo publico, organizada en sector publico estatal y privado
mercantil. Hay otra parte, invisible, que se basa en lo no monetizado, se ubica en el dmbito priva-
do y donde reside el denominado trabajo doméstico, junto con otras actividades como el trabajo
voluntario y comunitario, participacién ciudadana, entre otras. El mundo de lo publico, donde se
sitla el prestigio social, el poder y la toma de decisiones, en el que operan los sujetos racionales y
libres, esta construido por y para los varones frente a un contexto de lo privado, en el que el afecto
y el altruismo son la base de las relaciones (Pérez Orozco, 2006b).

Con esta metafora se trata de poner de manifiesto la necesidad de considerar el sistema econdmi-
co como un todo en el que los procesos de trabajo que se encuentran fuera del mercado son los
que garantizan su mantenimiento y sostenimiento.

Profundizando, dicha metafora permite resaltar tres cuestiones esenciales:
e La (in)visibilidad como la principal delimitacion entre ambas esferas.

¢ La ocultacién de la base para que la estructura perviva.

¢ La estructura es una unidad en si; es decir: las dos facciones no pueden entenderse por sepa-
rado, sino como un conjunto.
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Es desde este enfoque integral, del que parte la propuesta de modelo de itinerario recogido en
esta Guia y que posteriormente desarrollaremos.

En resumen:

e Previamente a la identificacidon de trabajo con trabajo remunerado, el interés de los
analisis econdmicos se habia progresivamente centrado en el dmbito de las relaciones
monetizadas y, especialmente, en el mercado.

e De forma que se fue consagrando una division fundamental de esferas: la reproducti-
va —ho mercantil- y la productiva —mercantil-, organizadas claramente en funcién de
los sexos, conceptual y analiticamente separadas y aparentemente sin interrelaciones.
En este marco, la economia ha puesto la atencidon Unicamente en la segunda de ellas,
donde se ubica tradicionalmente el varén y donde se desarrolla el trabajo remunera-
do, mientras la esfera reproductiva, en la que se sitian habitualmente las mujeres, ha
guedado invisibilizada.

e Frente a esta ldgica, diferentes autoras han utilizado en el andlisis del sistema econé-
mico la metafora del iceberg. Metafora que permite resaltar cuatro cuestiones esen-
ciales: (1) la escisidn de la estructura en dos partes diferenciadas; (2) la (in)visibilidad
como la principal delimitacidon entre ambas esferas; (3) la ocultacion de la base para
que la estructura perviva; (4) la estructura es una unidad en si: las dos facciones no
pueden entenderse por separado, sino como un conjunto.

e Es desde el enfoque integral que refleja la metafora del iceberg, del que parte la pro-
puesta de modelo de orientacién recogida en la Guia.

3.2.3 Visibilizacion del trabajo de cuidados no remunerado

Como se ha apuntado, a partir de los afios sesenta la economia feminista —en particular— ha ido
planteando criticas y aportaciones dirigidas a superar el reduccionismo de las concepciones domi-
nantes del sistema econdmico y del trabajo.

Criticas y aportaciones que tratan de hacer emerger la contribucidon de las mujeres al sistema
econdmico: «necesidad de trascender los modelos econdmicos tradicionales centrados (casi ex-
clusivamente) en el mercado y desarrollar nuevos marcos de analisis mas fértiles y realistas que
consideren las interrelaciones entre las esferas mercantil, publica y familiar, teniendo en cuenta las
relaciones de poder vy las desigualdades sociales (de clase, sexo y raza) que estratifican las distintas
instituciones. (...) Las relaciones entre trabajo de mercado, trabajo familiar doméstico y bienestar
condicionan formas y calidad de vida distinta diferenciadas segun el sexo» (Carrasco Bengoa y
Mayordomo Rico, 2000).
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Desde esta perspectiva se han elaborado diferentes propuestas concretas, de las que a continua-
cion se describen brevemente tres de ellas.

¢ Cuentas Satélite de los Hogares. Pretenden traducir a términos monetarios el conjunto de
actividades no remuneradas realizadas en los hogares, con el fin de conocer su peso en el
sistema econdmico vy, de esta forma, contribuir a acabar con su invisibilizacién.

e Las Encuestas de los Usos del Tiempo. El objetivo principal de estas encuestas es obtener
informacion para conocer la dimensién del trabajo de cuidados no remunerado realizado por
los hogares, la distribucidén de las responsabilidades de las personas que integran la unidad
de convivencia, la participacién de la poblacién en actividades culturales y de ocio, el empleo
del tiempo de grupos sociales especiales (jovenes, personas desempleadas, personas ancia-
nas...); informacién que es util para la formulacién de politicas familiares y de igualdad de
género, para estimar las cuentas satélites de los hogares...

e La Encuesta de Poblacion Activa (EPA) - no androcéntrica. Su elaboracion responde a la
constatacidn de las limitaciones de la EPA para abordar los trabajos que quedan fuera del
ambito del empleo. Entre estas limitaciones, el equipo de investigacion de la Universitat de
Barcelona que realizd la propuesta destaca las siguientes: (1) no permite un abordaje com-
pleto del conjunto de actividades que las personas desarrollan cotidianamente; (2) impide
comprender que el tiempo de trabajo, tanto individual como social, se encuentra repartido
entre el empleoy el trabajo doméstico-familiar y que el reparto de este tiempo se organiza en
funcién del género y condiciona las opciones de mujeres y hombres en su vida cotidiana; (3)
no permite conocer los mecanismos a través de los cuales el trabajo de mercado descansa,
en Ultima instancia, en la actividad doméstica.

Esta EPA alternativa introduce algunas modificaciones orientadas a corregir el sesgo andro-
céntrico de la encuesta oficial y supone un cambio esencial en la manera de entender y anali-
zar el trabajo; giro que, para el equipo investigador, se basa en los siguientes planteamientos:
«a) es en la esfera de la reproduccion desde donde se organiza la vida; b) los ambitos mercan-
til y familiar son inseparables y es su consideracion conjunta la que nos permite el andlisis de
las necesidades globales de trabajo para la reproduccién familiar, de las interrelaciones entre
las diversas actividades realizadas por los miembros de las familias y de las necesidades de
trabajos de cuidados; y c) ambos trabajos (mercantil y familiar doméstico) se estructuran a
través de relaciones jerarquicas de género» (Carrasco Bengoa, 2001c).

Se trata de tres propuestas orientadas a contribuir al desplazamiento del nucleo analitico desde el
mercado a las personas, desde la légica de la produccidon de mercancias para la maximizacién del
beneficio a la de la satisfaccion de las necesidades humanas.

En conclusion, particularmente desde la economia feminista, en las Ultimas décadas se han venido
realizando multiples esfuerzos por superar los enfoques sesgados y androcéntricos que conciben
el sistema econdmico Unicamente como aquellas relaciones ligadas al mercado.

Situar en el marco de analisis las realidades del trabajo de cuidados no remunerado, permite
captar que las decisiones de las personas sobre su presencia en el mercado de trabajo estan condi-
cionadas por circunstancias ajenas a su relacidn, estricta, con él y que estas circunstancias todavia
hoy estdn estructuradas en funcién del género.
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En resumen:

e Desde la perspectiva de hacer emerger la contribucién de las mujeres al sistema eco-
némico, facilitando el desplazamiento hacia la l6gica de la satisfaccidn de las necesida-
des humanas, se han elaborado diferentes propuestas concretas: (1) Cuentas Satélite
de los Hogares —tratan de traducir el conjunto de actividades de los hogares a términos
monetarios con el objetivo de conocer su peso dentro del sistema econdmico y acabar
con la invisibilizacién—; (2) Encuestas de los Usos del Tiempo —permiten conocer la
dimensién del trabajo de cuidados no remunerado realizado por los hogares, la dis-
tribucién de las responsabilidades... con el fin de facilitar la formulacién de politicas—;
(3) EPA-no androcéntrica —introduce modificaciones para corregir el sesgo androcén-
trico de la encuesta oficial y supone un cambio esencial en la manera de entender y
analizar el trabajo—.

e Situar en el marco de andlisis las realidades del trabajo de cuidados no remunerado,
permite captar que las decisiones de las personas sobre su presencia en el mercado de
trabajo estan condicionadas por circunstancias ajenas a su relacion, estricta, con él y
gue estas circunstancias todavia hoy estan estructuradas en funcién del género.

3.2.4 Valoracion del trabajo de cuidados no remunerado: una estrategia
clave

¢Por qué es importante medir y valorar el trabajo de cuidados no remunerado? Entre otros moti-
vos, por los siguientes.

* En el plano macroeconémico, contribuye al crecimiento econdmico —vinculado al bienestar—
de largo plazo, al congregar el mayor nimero de horas de trabajo, de manera que podrian
representar mas de la mitad del Producto Interior Bruto (PIB).

e Respecto al desarrollo de las capacidades humanas, el reconocimiento del trabajo de cuida-
dos no remunerado favorece su desarrollo, la expansion de opciones y, de manera crucial,
la creacidn y cultivo de las relaciones humanas (Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo, 1999).

e En relacion a la prestacion de servicios de salud, el trabajo no remunerado de promocion vy
cuidado de la salud realizado en el hogar constituye la base que sustenta el desarrollo sani-
tario: los «ahorros» de gasto publico no son otra cosa que costos que el Estado traslada a la
comunidad y los hogares; es decir: a las mujeres. La invisibilidad econdmica del trabajo no re-
munerado ha impedido un analisis realista de la sostenibilidad de un sistema de atencién que
se apoya de manera fundamental en los roles de género y el trabajo gratuito de las mujeres.

e Y, especialmente, porque el trabajo de cuidados, en términos generales, se centra en aquellas
tareas y actividades que resultan fundamentales para el desarrollo y la continuidad de las vi-
das, para la sostenibilidad de la vida. El espacio del bienestar humano no solo es clave por la
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inmensa cantidad de actividad que produce, sino porque ahi es donde los diversos recursos
—transformados, adaptados, etc.— generan bienestar. Esta responsabilidad es asumida por los
hogares y, en su seno, por las mujeres. Por ello, desde nuestro punto de vista la unidad basica

de

¢ La no inclusidon de estas esferas econdmicas ocultas invisibiliza el trabajo de las mujeres, en
su especificidad. El camino habitual de la igualdad (la mera incorporacion de mujeres al mer-

la economia son los hogares.

cado laboral) no la garantiza.

Ademads de estos motivos, valorar los cuidados proporciona argumentos para promover politicas
que concilien las responsabilidades de ambos sexos en las esferas publica y privada, garanticen
el derecho ciudadano a proteccién social y aseguren una adecuada disponibilidad de servicios de

cuidado que no se financie fundamentalmente con el aporte de este trabajo.

La corresponsabilidad de género depende, en buena parte, del grado en que las politicas conside-
ren de manera integrada el ambito del mercado laboral y el del cuidado (infancia, personas mayo-
res, personas enfermas,...). Por su parte, la consideracion del trabajo de cuidados no remunerado
en las politicas econdmicas y sociales deberia implicar que la redistribucién y la solidaridad se

coloquen en el centro de su formulacién y disefio.

En resumen:

Entre los motivos por los que es importante medir y valorar el trabajo de cuidados
no remunerado cabe sefialar: (1) contribuye al crecimiento econémico —vinculado al
bienestar—; (2) favorece el desarrollo de las capacidades humanas, la expansion de
opciones y la creacion y cultivo de las relaciones humanas; (3) su invisibilidad, en la
medida que constituye la base que sustenta el desarrollo sanitario, ha impedido un
analisis realista de la sostenibilidad del sistema; (4) proporciona argumentos para
promover politicas que concilien las responsabilidades de ambos sexos en las esferas
publica y privada, garanticen el derecho ciudadano a proteccidn social y aseguren una
adecuada disponibilidad de servicios de cuidado que no se financie fundamentalmen-
te con este trabajo; (5) visibiliza el trabajo de las mujeres, en su especificidad. Pero,
principalmente, porque se centra en las tareas fundamentales para el desarrollo y la
continuidad de las vidas, para la sostenibilidad de la vida.

La corresponsabilidad de género depende, en buena parte, del grado en que las poli-
ticas consideren de manera integrada el ambito del mercado laboral y el del cuidado.
Por su parte, la consideracion del trabajo de cuidados no remunerado en las politicas
econdmicas y sociales deberia implicar que la redistribucion y la solidaridad se colo-
guen en el centro de su formulacion y disefio.
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3.3 Usos del tiempo

En la actualidad hay diferencias significativas en la cantidad de tiempo que destinan al trabajo
hombres y mujeres. En Espaia en concreto, la disparidad de la carga global de trabajo de hombres
y de mujeres es muy relevante.

Los datos de la Encuesta sobre usos del tiempo 2009-2010 del Instituto Nacional de Estadistica
(INE) revelan que aunque la participacion de las mujeres en el trabajo remunerado respecto del
anterior periodo analizado (2003-2004) ha aumentado tres puntos y el de los hombres ha dismi-
nuido cuatro, ain hay mds de 10 puntos de diferencia entre la participacién masculina y la femeni-
na en esta actividad (38,7% y 28,2%, respectivamente). Ademas el tiempo medio diario dedicado
al trabajo remunerado por los hombres supera en mas de una hora al de las mujeres.

Por el contrario, aunque la participacion masculina en las tareas domésticas ha aumentado en los
ultimos siete afios en casi cinco puntos y el porcentaje de mujeres dedicadas a las tareas del hogar
ha disminuido menos de un punto, sigue habiendo una diferencia de participacién en el trabajo
no remunerado de 17 puntos porcentuales a cargo de las mujeres (74,7% los hombres y 91,9% las
mujeres). De forma que tal y como comentaba Maria Angeles Durén «(...) Por eso puede decirse
que la economia espafiola es como un iceberg, porque flota gracias a los dos tercios del esfuerzo
colectivo que permanece invisible» (Duran Heras, 2000).

Por lo que respecta especificamente al trabajo de cuidados no remunerado, los hombres, por
ejemplo, dedican menos tiempo que las mujeres a atender al padre y a la madre y a hijos/as; a su
vez, las mujeres dedican mas tiempo al cuidado de el/ la suegro/a que el que dedican sus propios
hijos/as.

Las investigaciones también concluyen, de forma undnime, que las mujeres contintan siendo las
principales organizadoras y supervisoras de este trabajo. Las mujeres estan mas dispuestas que
los hombres a decidir cuando necesitan hacerse las cosas y a asegurarse de que estas se hagan
correctamente. Son ellas las que planean, organizan y dirigen el trabajo.

Finalmente, también se producen diferencias con respecto al uso y disfrute del ocio y tiempo libre,
reforzandose la desigualdad entre hombres y mujeres. Entre otras diferencias, el tiempo libre de
las mujeres se ve constantemente obstaculizado por las exigencias y necesidades familiares, mien-
tras que el de los varones se disfruta con muchas menos interrupciones.

En resumen:

e Hay diferencias significativas en la cantidad de tiempo destinado al trabajo por hom-
bres y por mujeres. En Espafia, la jornada real de trabajo, sumando remunerado y no
remunerado, sigue siendo significativamente mayor para las mujeres.

* Por lo que respecta al trabajo de cuidados no remunerado, las mujeres no solo dedican
mas tiempo, sino que son quienes principalmente lo organizan y supervisan.
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3.4 Empoderamiento

La perspectiva, anteriormente caracterizada, que se sintetiza en el reconocimiento y la centralidad
del trabajo de cuidados, esta directamente vinculada con la idea de focalizar la atencion en la sa-
tisfaccion de las necesidades humanas y en la puesta en valor de las capacidades que operan en el
bienestar de las personas.

Planteamiento este Ultimo estrechamente ligado al «enfoque de capacidades» —desarrollado por
Martha Nussbaum—, que valoriza, junto al bienestar de las personas, su «xempoderamiento» como
base para la mejora de la posicion social y su autoestima personal. Con el énfasis en el empodera-
miento se buscan rutas estratégicas para facilitar el acceso de las personas a la participaciény a la
toma de decisiones.

Aunque el concepto de empoderamiento es aplicable a todos los grupos vulnerables, su desarrollo
tedrico esta unido al analisis de género. Su aplicacion fue propuesta por primera vez a mediados
de la década de los ochenta por una red de grupos de mujeres e investigadoras, para referirse al
proceso por el cual las mujeres acceden al control de los recursos (materiales y simbdlicos) y re-
fuerzan sus capacidades y protagonismo en todos los dmbitos. Desde una perspectiva feminista,
el empoderamiento de las mujeres incluye tanto el cambio individual como la accién colectiva, tal
como hemos visto, e implica la alteracion radical de los procesos y estructuras que reproducen la
posicidn subordinada de las mujeres como género.

En la IV Conferencia de Accién de Beijing (1995) se consolida la idea de trabajar por el empo-
deramiento de las mujeres como algo necesario para lograr la igualdad. El concepto de em-
poderamiento se relaciona con el poder entendido, no como dominacion sobre los/as demas,
sino como capacidad de las mujeres de aumentar su auto-confianza e influir en los cambios.
En Beijing +15 (2010), entre otros acuerdos, se aprobd trabajar por el empoderamiento econo-
mico de las mujeres.

Desde entonces, el término empoderamiento ha ampliado su campo de aplicacién. Por un lado,
de su inicial utilizacidn exclusivamente en los andlisis de género, ha pasado a aplicarse al conjun-
to de colectivos en situacion de vulnerabilidad, habiendo adquirido una amplia utilizacién en los
estudios sobre el desarrollo, el trabajo comunitario y social, o la cooperacidn para el desarrollo.
Por otro lado, si originariamente el concepto era patrimonio de los movimientos de mujeres, des-
pués ha comenzado a ser utilizado también por las agencias de desarrollo, las Naciones Unidas,
el Banco Mundial o incluso en campos tan diversos como la gestion empresarial y el desarrollo
de personas.

El empoderamiento puede considerarse una estrategia que propicia que las mujeres incrementen
su poder. Lo que requiere un proceso por el que las mujeres tomen conciencia de sus propios
derechos, capacidades e intereses, y de cdmo estos se relacionan con los intereses de otras per-
sonas, con el fin de participar desde una posicion mas sélida en la toma de decisiones y estar en
condiciones de influir en ellas.

Por tanto, el empoderamiento consiste en que las mujeres adquieran «poder de decidir»: tener
mayor control sobre sus vidas y que estas decisiones sean tomadas por la propia persona como
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«agente responsable». Esto significa entender que las mujeres deben ser tomadas en cuenta no
solamente por su demanda concreta de bienestar, sino también desde el reconocimiento de su
participacidn e implicacion activa en su propio proceso.

3.4.1 Participacion y toma de decisiones

Para hacer operativa esta visién se hace necesario desarrollar y aplicar metodologias como las que
representan la Educacién Popular y la Investigacién Accidn Participativa.

La Educacion Popular, nacida a partir de los trabajos tedrico-practicos de Paulo Freire?*, plantea el
proceso de orientacion-formacidn-aprendizaje como una practica pedagdgica liberadora dirigida
a que las personas tomen conciencia de su situacion y den respuestas propias ante la misma. La
educacion se convierte asi en un vehiculo que permite a las personas y a los grupos avanzar y de-
sarrollarse.

Se basa en el didlogo y la comunicacion, plantea un método pedagdgico activo, dialogante y par-
ticipativo, que debe partir de la experiencia real de cada persona, es decir, estar contextualizado.

Los contenidos a abordar deben estar siempre al servicio de las personas que aprenden, y deben
estar conectados a la realidad practica que viven.

El trabajo de el/la educador/a consiste basicamente en dinamizar, en tanto que facilitar, el proceso
personal de toma de conciencia de la situacion y de planteamiento de respuestas. Por todo ello,
en este modelo pedagdgico, teoria y practica estdn estrechamente unidas.

En definitiva, se trata de propiciar que las mujeres analicen su situacidn para, a partir de ahi, de-
terminar qué respuestas consideran mas adecuadas.

En la misma linea se encuentra la Investigacién Accién Participativa, enfoque que rompe frontal-
mente con el concepto tradicional de investigacion.

Frente al investigador/a experto/a que se sitla en un plano de distancia respecto al objeto de in-
tervencion, la Investigacion Accion Participativa apuesta por una relacién de equidad y, sobre todo,
por la implicacion directa del objeto (sujeto) observado en el propio devenir de la investigacion.
Desde este enfoque se considera que no es posible el anélisis de la realidad social y la articulacién
de propuestas para incidir en ella si el propio grupo destinatario no se incorpora al proceso de
analisis y se apropia de él, como una parte mds de sus objetivos y sus capacidades.

De igual modo, se persigue una apropiacidn por parte de los agentes sociales de las estrategias y
las herramientas para la transformacidén de la realidad.

Este enfoque posibilita atender las diferentes necesidades de los agentes sociales presentes en el
proceso, porque permite adaptar en todo momento las metodologias, partiendo de criterios me-
todoldgicos que buscan favorecer simultdaneamente que las personas que participan de la investi-

4 Paulo Freire (1921-1997) Pedagogo y tedrico brasilefio. Obras principales: Educacién como prdctica de la libertad y La
pedagogia del oprimido.
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gacion tengan otra mirada sobre lo que ocurre en su entorno y sobre su rol especifico. Con ello nos
referimos especialmente a la introduccién de enfoques que nos permitan deconstruir modelos y
estereotipos de género impuestos y avanzar hacia propuestas mas igualitarias.

En resumen:

e La propuesta de modelo de orientacién entronca también con el enfoque del empode-
ramiento, que parte del planteamiento de que las personas —en este caso, las mujeres—
deben ser tomadas en cuenta no solamente por su demanda concreta de bienestar,
sino también desde el reconocimiento de su participacidn e implicacion activa.

El empoderamiento es el proceso por el cual las mujeres acceden al control de los
recursos (materiales y simbdlicos) y refuerzan sus capacidades y su protagonismo en
todos los ambitos. Incluye tanto el cambio individual como la accién colectiva, e im-
plica la alteracion radical de los procesos y las estructuras que reproducen la posicién
subordinada de las mujeres como género.

Para hacerlo operativo, cabe aplicar metodologias como la Educacién Popular —dirigida
a que las personas (en este caso, las mujeres participantes) tomen conciencia de su si-
tuacién y den respuestas propias ante la misma- y la Investigacién Accion Participativa
—que incorpora al grupo destinatario (en este caso, de la orientacidn) al analisis de su
realidad social y al planteamiento de propuestas para incidir en ella—.

3.4.2 Empleabilidad: autonomia econémica

La empleabilidad es un término que hace referencia a las posibilidades que tiene una persona de
encontrar empleo, o, en su caso, de mantenerlo.

Con frecuencia se ha sefialado que entre los factores que condicionan dichas posibilidades se
encuentran la formacién, la experiencia y las cualidades y actitudes personales. Asi, diferentes
estudios establecen que hay seis conceptos basicos que interactian en la empleabilidad: adecua-
cién vocacional; competencia profesional; idoneidad; salud fisica y mental; recursos alternativos y
relaciones interpersonales.

En esta logica, si cada trabajador/a valora cada uno de ellos, aplicdndolos a su situacién y a sus
conocimientos, podrd conocer si es apto para un determinado puesto de trabajo.

Profundizando en dicha légica, se considera que son las personas las primeras interesadas en su
empleabilidad, y para trabajar sobre ella ha de cuidar tres cosas: conocerse, formarse y vender-
se. Cualquiera de estos tres factores sin los otros dos implica una empleabilidad defectuosa de
partida.

Légica, que, del lado de las empresas, lleva a que se planteen cuestiones como las siguientes:
¢Como podemos incorporar a las mejores personas en nuestra empresa para que continden y
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aporten solidez a nuestro proyecto de futuro? ¢ C6mo podemos identificarles y, mas concretamen-
te, sus caracteristicas, para que de esa forma podamos buscar en el mercado laboral, a quienes
cumplen las caracteristicas de éxito que demanda nuestra compafiia?

Al abordar la empleabilidad es preciso considerar dos cuestiones.

e Este concepto, y, de manera destacada, la centralidad que, junto a las reformas del mercado
de trabajo, ha adquirido en los ultimos afios en las politicas de empleo, forma parte de uno
de los desplazamientos en el diagndstico del paro y, coherentemente, de las politicas para
hacerle frente: trasladar la responsabilidad a las personas —si una persona esta en paro es, al
menos en buena parte, porque no es empleable, porque su empleabilidad es baja-—.

e Junto a los factores que condicionan la empleabilidad anteriormente recogidos, hay otros, en
ocasiones con una influencia igual o mas decisiva: sexo, edad, origen geografico y/o étnico,
responsabilidades familiares, adecuacién a los requisitos empresariales (disponibilidad de in-
formes, posibilidad de bonificaciones...)...

No obstante, sin dejar de tener presentes las dos cuestiones apuntadas, cabe una concepcion de
empleabilidad interesante, en la medida que pone el acento en la ampliacién de las oportunidades
de los/as trabajadores. En palabras de Pedro Weinberg, en su ponencia Formacion profesional,
empleo y empleabilidad, presentada en el Foro Mundial de Educacion (Porto Alegre, 2004): «La
empleabilidad abarca las calificaciones, los conocimientos y las competencias que aumentan la ca-
pacidad de los trabajadores para conseguir y conservar un empleo, mejorar su trabajo y adaptarse
al cambio, elegir otro empleo cuando lo deseen o pierdan el que tenian e integrarse mds fdcilmente
en el mercado de trabajo en diferentes periodos de su vida» (Weinberg, 2004).

Por tanto, entendemos que la empleabilidad estd estrechamente vinculada al autodesarrollo de la
persona, es decir, a que la persona asuma el compromiso de planificar su propia vida profesional,
teniendo una actitud proactiva a la hora de buscar oportunidades que lo hagan ser mas empleable
—en su caso, dentro o fuera de la empresa en la que trabaja—. Para lo que es preciso que la actua-
cion sobre la empleabilidad integre no solo cuestiones que respondan a las demanda del mercado
de trabajo sino también el propio desarrollo de las personas.

29



MARCO TEORICO

30

En resumen:

e Al abordar la empleabilidad es preciso considerar dos cuestiones: (1) el actual énfasis en
ella forma parte de uno de los desplazamientos en el diagndstico del paro: trasladar la
responsabilidad a las personas —si una persona esta parada es, al menos en buena parte,
porgue no es empleable, porque su empleabilidad es baja—; (2) junto a los factores con-
dicionantes que habitualmente se contemplan (formacién, experiencia...) hay otros, que
en ocasiones tienen una influencia igual o mas decisiva (sexo, edad, origen geografico y/o
étnico, responsabilidades familiares, adecuacion a los requisitos empresariales...).

e Cabe una concepcion de empleabilidad interesante, en la medida que pone el acento
en la ampliacién de las oportunidades de los/as trabajadores. Concepcion que esta
estrechamente vinculada al autodesarrollo de la persona: a que la persona asuma el
compromiso de planificar su propia vida profesional, teniendo una actitud proactiva a
la hora de buscar oportunidades que lo hagan ser mdas empleable.

e Para lo que es preciso que la actuacion sobre la empleabilidad integre no solo cues-
tiones que respondan a las demandas del mercado de trabajo sino también el propio
desarrollo de las personas.

3.5 Las mujeres y el mercado de trabajo en la actualidad:
aspectos clave

En Espafia en las ultimas décadas se ha producido una incorporacién relevante de mujeres al
mercado laboral, de forma que la tasa de actividad, aunque de manera lenta, no han dejado de
aumentar. Si en 1992 la tasa de actividad de las mujeres espafiolas (poblacién de 15 a 64 afios,
intervalo que utiliza Eurostat) era del 39,9% —frente a una media de la UE-15 del 55,6%—, en 2013
la tasa de actividad femenina de nuestro pais (53,89%) inferior a la media de la UE-15 (65,8%). En
estos 20 afios, la tasa ha aumentado 14 puntos.

No obstante, todavia persisten diferencias entre la tasa de hombres y la de mujeres, lo que debe
ponerse en relacién con otros factores que estdn afectando a la insercion laboral de las mujeres,
como las politicas laborales y familiares, la dinamica familiar...

Sin embargo, la tendencia positiva de la participacién en el mercado laboral no puede ocultar un
conjunto de aspectos que han venido marcando las condiciones concretas de insercién de las mu-
jeres en Espaia en el mercado laboral. A continuacidn se recogen los mas relevantes.

En primer lugar, cabe sefalar la incidencia del empleo a tiempo parcial en la poblaciéon femenina,
sustancialmente mas elevada que en el caso de los hombres.
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Como consecuencia de la sobrecarga de trabajo no remunerado en el ambito privado, con fre-
cuencia las mujeres se ven forzadas a estar menor tiempo en el mercado laboral, trabajando en
empleos a tiempo parcial o acogiéndose a una reduccion de la jornada laboral.

En Espafia en concreto, el hogar sigue siendo el principal eje de bienestar y de cuidados —funda-
mentalmente, por el déficit de recursos publicos de atencidn a personas dependientes y por el alto
coste de los centros privados—, responsabilidad que, a pesar de la paulatina reduccidn del tiempo
dedicado por las mujeres y del aumento del empleado por los hombres, continda recayendo fun-
damentalmente en las mujeres, dando lugar a una sobrecarga de trabajo (doble jornada).

La, significativa, mayor tasa de empleo a tiempo parcial de las mujeres es un hecho importante por
diferentes motivos; entre ellos, porque implica un menor salario, lo que repercute en las posibi-
lidades de autonomia econdmica para las mujeres. De forma que este tipo de empleo, que en un
primer momento se considerd positivo para la insercién laboral de las mujeres, ha terminado por
generar un conjunto de desigualdades laborales, que se acompaiian de consideraciones de tipo
ideoldgico, «en la medida en que se presupone una determinada concepcion del lugar de la mujer
en el mercado laboral y de su estatus social, puesto que al permitir simultanear el papel tradicional
de la mujer como responsable de la vida familiar con la vida profesional, la division sexual del tra-
bajo y los estereotipos de género permanecen inalterables» (Gdmez Bueno, 2001).

Ademas, el empleo a tiempo parcial puede acarrear la disminucidn o la pérdida de derechos pre-
viamente adquiridos como resultado de la negociacidn colectiva, asi como otros ligados a la per-
manencia o la mejora en el empleo, como veremos a continuacion. Si bien en sentido estricto ello
no tendria que afectar especificamente a las mujeres, lo hace en realidad al ser las mismas las
principales afectadas en este tipo de contratacion.

En segundo lugar, cabe destacar la existencia de una clara segregacion ocupacional horizontal:
uno y otro sexo estan representados de manera diferenciada en los distintos puestos de trabajo,
de forma que los hay masculinizados y los hay feminizados.

Condicionado por diferentes factores, las mujeres, siguen trabajando fundamentalmente en de-
terminadas ramas de actividad (basicamente relacionadas con el sector servicios: comercio, servi-
cios sociales, ensefianza...) y en ocupaciones distintas a los hombres.

Entre los factores que lo explican, cabe sefialar dos: (1) la compatibilizacién de trabajo y familia,
en la medida que favorece itinerarios laborales mas precarios; (2) y la, cada vez mas sutil, so-
cializacion de género, que orienta a las mujeres hacia trabajos que se suponen mas préximos o
adecuados por «caracteristicas intrinsecas por el hecho de ser mujer» o por la creencia —fundada
o no— de que hay una mayor facilidad para lograr un trabajo en los sectores mas feminizados. En
palabras de Carmuca Gomez Bueno (2001): «se trata de trabajos ideolégicamente asociados con
los que las mujeres realizan en el dmbito doméstico y continuan considerdndose, en buena medida,
una prolongacion de este: la confeccion textil, la ensefianza y la enfermeria son fiel reflejo de ello.
Los trabajos se definen socialmente como masculinos y femeninos y la construccion ideoldgica
de espacios y caracteristicas diferenciales (cualificaciones, equipos, formacion, etc.) contribuye al
mantenimiento de esa estructura diferencial».
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En tercer lugar, cabe hacer referencia a la segregacion vertical o desigual distribucién de mujeres
y varones en la jerarquia ocupacional, ocupando normalmente las mujeres los puestos mas ba-
jos del escalafén. Ello aparece de forma evidente en muchos casos, y viene condicionado por las
dificultades de las mujeres para el abordaje del trabajo remunerado y del trabajo de cuidados, al
escasear las medidas efectivas para la conciliacion y la corresponsabilidad. Pero ademas, la segre-
gacion vertical se ejerce también de manera sutil, lo que da lugar a la limitacidn velada para que
las mujeres accedan a cargos de mayor rango o responsabilidad; esto es lo que se ha denominado
techo de cristal. En consonancia con éste, es también importante sefialar el suelo pegajoso, es de-
cir, las fuerzas que mantienen a muchas mujeres atrapadas en la base de la pirdmide econdmica.

En cuarto lugar, cabe sefialar |la brecha salarial entre hombre y mujeres. Condicionada, entre otros
factores, por la alta tasa de empleo a tiempo parcial y por la segregacion vertical, la diferencia sa-
larial entre mujeres y hombres es una constante en nuestro mercado de trabajo, denunciada tanto
desde el dmbito interno como desde la Unidn Europea.

Igualmente preocupante, por sus repercusiones en el empleo, es la brecha digital de género: la
desigualdad de acceso y uso de las tecnologias de la informacién entre hombres y mujeres. En
términos muy generales, y en relacién con el mercado laboral, se constata que existe una relacién
directa entre la variable género y el retraso en la incorporacién al mundo de las nuevas tecnolo-
gias y al uso de Internet. Ello es especialmente relevante para las mujeres mayores de 45 afios (y
sobre todo mayores de 55), pero no sélo. Estudios de ONU Mujer de 2012 introducen una relacion
directa al respecto no sélo con edad, sino también con segmento socioecondmico, etnia de origen
y ubicacién rural o urbana. Ademas, aparece, a partir de estos elementos interseccionales otro
interesante fendmeno: la banalizacion digital. Es decir, el acceso solo a herramientas digitales de
poco valor real, o exclusivamente ligadas al denominado «consumo femenino».

Este acercamiento a la situacién de las mujeres en el mercado laboral quedaria incompleto sin
hacer referencia a las mujeres inmigrantes. Entre otros motivos, porque los flujos migratorios se
estan feminizando: progresivamente aumentan las mujeres que se desplazan no solo para reagru-
parse con su pareja o familia, sino también de forma auténoma e independiente, para iniciar un
proyecto de vida, insertdndose en el mercado laboral de la sociedad de acogida, intentando cum-
plir con las expectativas de vida que ellas mismas disefian.

En el analisis del efecto combinado de la variable género con la condicidén inmigrante y sus efectos
en el empleo, destacan los siguientes aspectos: se constata que, si bien toda la poblacién inmigra-
da se ve abocada a las ocupaciones de menor estatus social y menor remuneracion, son las muje-
res inmigrantes las que ocupan el tltimo escalafén, el servicio doméstico. De modo que asistimos
a una doble estratificaciéon del mercado de trabajo, en base a la etnia y al género.

Por lo tanto, aun partiendo del hecho de que ambos colectivos, hombres y mujeres inmigrantes, se
sitlan en una situacion de clara subordinacion laboral respecto a la poblacién autdctona, las muje-
res inmigrantes se ubican en posiciones inferiores a las de sus homdlogos masculinos, puesto que
a su condicion de «inmigrante econdmico» hay que afadir el hecho de ser «mujer», de lo que se
deriva una doble discriminacion: como mujeres y como inmigrantes. Ambas dimensiones constitu-
yen ejes de estratificacion en el mercado de trabajo que interactiian y se refuerzan mutuamente.
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Por lo que respecta a la relacién de las mujeres con el sistema de proteccion social, algunos/as
autores/as destacan que «la menor incorporacion de la mujer al mercado legal de trabajo, y su
demostrada presencia en la economia sumergida, hace que quede mayoritariamente fuera del
nivel contributivo de la seguridad social, o bien que acceda al mismo solo a través de “derechos
derivados” como en el caso de la viudedad, teniendo como ultima posibilidad de acceso al nivel
no contributivo [con prestaciones mucho mds bajas]» (Gémez Bueno, 2001). A esto se une que
la discriminacidn salarial repercute en la cuantia de las bases reguladoras de las prestaciones.
Circunstancias que estan provocando una progresiva feminizacion de la pobreza, en tanto que
tendencia de fondo que esta alcanzando un caracter estructural.

Respecto a las perspectivas futuras de la situacion de las mujeres en el mercado laboral, la Co-
mision Europea, tras constatar la desigual situacion laboral de mujeres y hombres a pesar de los
avances logrados, muestra preocupacion por que la actual crisis econémica contribuya a un agra-
vamiento de la situacion (Comision Europea, 2009). En nuestro pais, el inicio de la crisis parecio en-
focarse especialmente con hombres asalariados, y no con las mujeres. Sin embargo, esos primeros
signos tenian que ver con que el primer sector afectado por la crisis ha sido el de la construccidn.
A medida que la crisis se ha mantenido por afios y se ha profundizado, los datos sin embargo per-
miten otros andlisis:

e La tasa de actividad femenina ha seguido creciendo durante la crisis, mientras la tasa de acti-
vidad masculina ha decrecido. Ello tiene que ver con que cada vez hay mas mujeres en edad
de ser empleadas que quieren incorporarse, y ello viene agudizado por las necesidades de los
hogares con el incremento de paro de los hombres.

En este sentido, la brecha de género respecto a la tasa de actividad se ha estrechado, aunque
aun es mayor que la media europea.

La tasa de desempleo en mujeres se ha incrementado a niveles parecidos a las de los hom-
bres, y se mantienen ain mas de 12 puntos por encima de la UE.

Un rasgo fundamental agudizado por la crisis es el uso del contrato a tiempo parcial, que se
ha convertido en un «contrato para mujeres»: segun datos de la UE para 2014, el 32,1% de
las mujeres europeas que trabajan lo hacen a tiempo parcial, frente al 9,0% de los hombres
que trabajan con esta modalidad de contratacidn. Lo que supone que se utiliza este contrato
un 356,6% mds, para mujeres que para hombres.

Respecto a practicas de corresponsabilidad, los permisos de paternidad han disminuido con
la crisis, en tanto los de maternidad se mantienen estables, y ello pese a que la edad media
de maternidad sigue aumentando (y se sitla por encima de 32 afios).

Los datos de corresponsabildad arrojan un panorama desolador. Por ejemplo, alrededor del 94%
de las excedencias por cuidado de hijos siguen siendo ejercidas por mujeres (datos de 2013)
con lo que ello influye en la realidad de las mujeres en el ambito de empleo remunerado.

La brecha salarial en Espafia se situé en 2012 en el 23,93%, la mas alta de los ultimos cinco
anos. Las trabajadoras en Espafia cobraron 6.144,72 euros menos que los varones por el mis-
mo trabajo y horario: para recibir el mismo salario, las mujeres tendrian que trabajar 79 dias
mas al afio. Es decir, para alcanzar retribuciones equivalentes a las que reciben los hombres
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en 35 afios, las mujeres deberian trabajar 46 afios y medio. Esta cifra se aleja de la media de
la Unién Europea y se sitla en los niveles de 2002.

Entre las amenazas la Comision destaca los dos siguientes: (1) la posibilidad —como parece ocu-
rrir— de que la desaceleracion del crecimiento provoque una reduccién o eliminacion de las me-
didas de igualdad entre hombres y mujeres, riesgo que confirma con el analisis de los planes
nacionales para afrontar la crisis; (2) una recuperacion mas rapida del empleo masculino que del
femenino, que aumente el riesgo de que las mujeres no encuentren otro empleo. Ante ello, la
Comisién considera imprescindible atender, no solo la evolucidn de la tasa de desempleo, sino
también la sobrerrepresentacién de las mujeres entre las personas no activas o entre las perso-
nas desempleadas a tiempo parcial que no estan necesariamente registradas como desemplea-
das. No hacerlo, plantea la Comisién, puede poner en riesgo, tanto la igualdad de género, como el
sostenimiento a largo plazo de la economia, los sistemas de proteccién social, la inclusién social
y la demografia.

Para finalizar este punto, cabe sefalar, tal y como hemos visto en apartados anteriores, que la
participacién de los hombres en las tareas de cuidado, ha cambiado mds lentamente que la incor-
poracién de las mujeres al trabajo remunerado y la contribucidn de estas a los ingresos familiares.

De modo que las familias postmodernas contintian dependiendo de la divisién del trabajo de cui-
dados no remunerado a partir de los roles de género, y que en términos generales, y a pesar de
la incorporacion creciente de las mujeres al mercado laboral remunerado, no es posible olvidar
gue esta se estd produciendo sobre una serie de discriminaciones que, por si mismas, no van a
desaparecer.

En resumen:

e En Espaia en las ultimas décadas se ha producido una incorporacidn relevante de mu-
jeres al mercado laboral, aunque no ha alcanzado el nivel de los varones.

¢ Esta tendencia positiva no puede ocultar diferentes caracteristicas de esta insercién:
(1) mayor incidencia del empleo a tiempo parcial —implica un menor salario y presta-
ciones, repercutiendo en las posibilidades de autonomia econémica—; (2) segregacion
ocupacional horizontal —uno y otro sexo estan representados de manera diferenciada
en los distintos puestos de trabajo: hay masculinizados y hay feminizados—; (3) segre-
gacion vertical —desigual distribucidn de mujeres y varones en la jerarquia ocupacional,
ocupando normalmente las mujeres los puestos mas bajos del escalafon—; (4) brecha
salarial —la diferencia salarial entre mujeres y hombres es una constante—.

e Situacion particular es la de las mujeres inmigrantes, quienes habitualmente trabajan
en el segmento mas precario del mercado laboral. De modo que se produce una doble
estratificacion del mercado de trabajo, en base a la etnia y al género, interactuando
ambas dimensiones y reforzandose mutuamente.
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- En resumen: N

e Respecto al futuro, la Comisidon Europea, ha mostrado preocupacién por que la actual
crisis agrave la desigualdad en el mercado laboral: (1) posibilidad una reduccién o eli-
minacién de las medidas de igualdad; (2) posibilidad de una recuperacion mas rapida
del empleo masculino que del femenino, que aumente el riesgo de que las mujeres no
encuentren empleo. Ante ello, la Comisidn considera imprescindible atender, no solo
la tasa de desempleo, sino también la sobrerrepresentacion de las mujeres entre las
personas no activas o entre las personas desempleadas a tiempo parcial que no estan
necesariamente registradas como desempleadas. No hacerlo, puede poner en riesgo,
tanto la igualdad de género, como el sostenimiento a largo plazo de la economia, de los
sistemas de proteccién social, la inclusion social y la demografia.

e Las familias postmodernas continian dependiendo de la divisién del trabajo de cuidados
no remunerado a partir de los roles de género, y en términos generales, y a pesar de la
incorporacioén creciente de las mujeres al mercado laboral, no es posible olvidar que se esta
produciendo sobre una serie de discriminaciones que, por si mismas, no van a desaparecer.

3.6 Competencias y conocimientos: el reconocimiento de Ia
experiencia

Las profundas transformaciones socioecondmicas de las ultimas décadas (globalizacién econo-
mica, cambios tecnoldgicos y de los procesos productivos...) han modificado sustancialmente las
exigencias a la poblacién activa respecto a las competencias profesionales necesarias para su in-
sercion laboral. En este marco, los paises occidentales han puesto en marcha sistemas de cualifica-
ciones profesionales. Esto ha conllevado el desarrollo de un conjunto de normas, procedimientos
y dispositivos ordenados relativos a la identificacion, adquisicidn, reconocimiento, certificacion y
registro de las competencias profesionales adquiridas en diferentes ambitos.

El reconocimiento y la acreditacion de las competencias adquiridas en la practica profesional y en
aquellos espacios sin certificacidon reconocida tiene una importancia crucial para las estrategias y
las perspectivas de desarrollo en Espafia, ya que constituye un punto de partida para que estos/
as trabajadores/as puedan desarrollar su cualificacion profesional en el contexto de las estrategias
de aprendizaje a lo largo de la vida.

3.6.1 Acreditacion de competencias

Para comprender mejor el alcance de los sistemas o modelos de acreditacion es imprescindible,
en primer lugar, acudir a los conceptos tradicionales de educacion formal, no formal e informal.

La educacion formal se refiere a un tipo de educacidn intencionalmente educativa y sistematica,
gue ademas es regulada legalmente por las autoridades educativas, de modo que finalmente se
sanciona con un titulo oficial. 35
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Sin embargo, cuando estamos ante actividades intencionalmente educativas y sistematicas, pero
qgue se desarrollan fuera del marco legalmente establecido por las autoridades educativas, nos
referimos a la educacion no formal.

Finalmente, hablamos de educacion informal cuando se producen cambios educativos a través
de actividades que se han podido realizar sin una intencionalidad educativa expresa y de forma
asistematica; en tales casos, lo educativo acontece de forma indiferenciada y subordinada, como
subproducto de unas actividades que tenian otras finalidades.

En la practica, y debido a la naturaleza misma del fenémeno educativo, las fronteras entre catego-
rias se difuminan facilmente, sobre todo entre la educacién no formal y la informal. Esta distincién
pasd a asociarse ademas a un nuevo concepto que surgié también por entonces en el dmbito de la
politica educativa: el del aprendizaje permanente o a lo largo de toda la vida.

El concepto de aprendizaje permanente ocupa hoy en dia un lugar destacado en el ambito de la
educacion, y la UE le presta una especial atencion. Asi, la Comisiéon Europea subrayo recientemen-
te la complementariedad de los aprendizajes formal, no formal e informal (2000c), y ofrece las
siguientes definiciones, que siguen el modelo cldsico:

e Aprendizaje formal (Formal Learning): aprendizaje ofrecido normalmente por un centro de
educacién o formacidn, con caracter estructurado (segun objetivos didacticos, duracién o
soporte) y que concluye con una certificacién. El aprendizaje formal es intencional desde la
perspectiva del alumnado.

¢ Aprendizaje informal (Informal Learning): aprendizaje que se obtiene en las actividades de la
vida cotidiana relacionadas con el trabajo, la familia o el ocio. No estd estructurado (en obje-
tivos didacticos, duracidn ni soporte) y normalmente no conduce a una certificacion.

e Aprendizaje no formal (NonformallLearning): aprendizaje que no es ofrecido por un centro
de educacion o formacidn y normalmente no conduce a una certificacion. No obstante, tiene
caracter estructurado (en objetivos didacticos, duracidn o soporte). El aprendizaje no formal
es intencional desde la perspectiva del alumnado.

Las instancias que permiten adquirir aprendizajes que sean acreditados son el Sistema de Forma-
cion Inicial (formal), el Sistema de Formacién Ocupacional (no formal) y el Sistema de Formacion
Continua (no formal). Ademads, fuera de estos sistemas también se pueden adquirir aprendizajes
objeto de acreditacidon; nos referimos a los sistemas de caracter mas informal, como la experiencia
laboral, los procesos de autoformacidn, etc.

Considerando el sistema (formacién inicial, ocupacional o continua) y la finalidad (acceso, titula-
cién...), cabe distinguir cuatro tipos de acreditacion.

e Acreditacion para el acceso a las ensefianzas del sistema educativo formal. Se trata de acre-
ditar con la finalidad de ofrecer un titulo o estudios previos para seguir determinadas ense-
flanzas.

e Acreditacion para un titulo de las ensefianzas del sistema educativo formal. Se trata de acreditar
con la finalidad de otorgar un titulo oficial, o un nivel del mismo, del sistema educativo formal.
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e Acreditacion para un certificado de profesionalidad (o un nivel del mismo) del sistema de
formacién ocupacional y/o continua (ensefianza no formal) mediante la valoracién de las
competencias adquiridas a lo largo de la experiencia laboral.

e Acreditacion de competencias de cardcter general. En estos casos se acredita una competen-
cia de cardcter general que la persona interesada puede hacer valer en su curriculo, indepen-
dientemente de que se asocie o no a una titulacion o certificado, como por ejemplo acreditar
que se posee una determinada competencia lingliistica en un idioma extranjero.

Por tanto, podemos concluir que el concepto de acreditaciéon remite a la evaluacion de los apren-
dizajes, asi como su reconocimiento y certificacidon en el sistema educativo formal o no formal,
independientemente de que se hayan adquirido de manera formal, no formal o informal. Desde
este punto de vista, acreditar hace referencia a un juicio o valoracién acerca del potencial for-
mativo que una persona ha podido acumular en su vida, independientemente del modo cémo
se ha adquirido. Dicho de otro modo, acreditar significara evaluar los aprendizajes que se hayan
podido acumular a lo largo de la vida, sean obtenidos bien mediante ensefianzas formales, bien
mediante ensefianzas no formales, o a través de sistemas mds informales como la experiencia, la
autoformacion, etc. Obviamente, ello se hace especialmente relevante a la hora de reconocer los
conocimientos adquiridos y desarrollados por las mujeres.

En resumen:

e El concepto de acreditacidén remite a la evaluacién de los aprendizajes, asi como a su
reconocimiento y su certificacién en el sistema educativo formal o no formal, indepen-
dientemente de que se hayan adquirido de manera formal, no formal o informal.

3.6.2 Marco europeo y estatal de acreditacion de competencias

El proceso de resignificaciéon de competencias con enfoque de género, por el que apostamos en el
modelo de trabajo propuesto en la presente Guia, debe situarse en el marco normativo actual de
acreditacién de competencias —estatal y europeo (UE)-.

Por ello, a continuacién se recogen los principales rasgos del marco europeo y del estatal de acre-
ditacién de competencias.

Principios comunes europeos: El Marco Europeo de Acreditacion

Como se ha sefialado, tradicionalmente la competencia profesional de una persona solo ha podido ser
acreditada oficialmente cuando la adquisicion de dicha competencia se ha producido dentro de un sis-
tema formal, principalmente del &mbito educativo, de manera que los titulos otorgados por este sis-
tema han sido el instrumento de reconocimiento formal de la competencia aceptado universalmente.

Sin embargo, los paises de la UE —entre otros—, progresivamente han reconocido que los apren-
dizajes no solo se adquieren en entornos formales, sino también en las actividades formativas no
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regladas, mediante la experiencia adquirida en la practica profesional o a través de las actividades
de la vida cotidiana.

Durante las dos ultimas décadas, y de manera especial en los ultimos afios, diferentes paises de la
UE han desarrollado disposiciones legales y metodologias encaminadas al establecimiento de sis-
temas que permitan la acreditacién de la competencia profesional adquirida a través de la practica
profesional y de otras vias no formales. Para ello, estos paises han ido disefiando y poniendo en
practica procesos especificos de evaluacién y reconocimiento de los aprendizajes.

La diversidad de modelos y practicas de acreditacién de competencias entre los paises miembros
de la UE llevd a la elaboracidn de unos principios comunes relativos a la validacién de los apren-
dizajes no formales, y al reconocimiento mutuo de las cualificaciones, mediante un sistema de
transferencia de créditos.

Iniciativa que inicid su recorrido con la Declaracion de Copenhague®, que perseguia, fundamen-
talmente «crear una cooperacion voluntaria en la formacién y en la ensefianza profesional, con el
objeto de promover una confianza mutua, la transparencia y el reconocimiento de competencias
y cualificaciones, estableciendo una base para incrementar la movilidad y facilitar el acceso al
aprendizaje continuo».

Ademas, se consideraba que debia concederse especial prioridad al desarrollo de una serie de princi-
pios comunes relativos a la convalidacion de la educacion no formal e informal, con objeto de asegurar
una mayor posibilidad de comparacidon entre los enfoques de los distintos paises y los distintos niveles.

Planteamiento que se concretd en los llamados Principios Europeos Comunes®, que pretenden
fomentar y guiar el desarrollo de enfoques y sistemas fiables y de alta calidad para determinar y
convalidar la educacién no formal e informal.

En esta declaracién de principios se recalca que «el objetivo ultimo de la validacion es hacer visible
la cualificacion y las competencias que posee una persona, independientemente de la forma en que
han sido adquiridas. La validacion puede tener un propdsito formativo —como parte de un proceso
de aprendizaje— o sumativo —como procedimiento dirigido al logro de una certificacion».

Estos principios’ tienen caracter voluntario, pero paulatinamente han sido asumidos por todos los
modelos y sistemas de acreditacién del aprendizaje permanente.

5> Declaracion de los Ministros/as de Formacion y Ensefianza Profesional y de la Comisién Europea, reunidos en Co-
penhague los dias 29 y 30 de noviembre de 2002, sobre Una mejor cooperacion europea en materia de formacién y
ensefianza profesional.

6 Proyecto de Conclusiones del Consejo y de los Representantes de los Gobiernos de los Estados miembros reunidos en
el seno del Consejo sobre los Principios europeos comunes para la determinacion y convalidacion de la educacién no
formal e informal. 9175/04 EDUC 101 SOC 220.

7 Estos principios quedaron plasmados definitivamente en la directiva del Parlamento y Consejo Europeo de 7 de sep-
tiembre de 2005, en la que se da uniformidad a los principios establecidos en anteriores directivas, tanto de caracter
general como sectorial, sobre el reconocimiento de las cualificaciones profesionales adquiridas en un Estado por parte
de otro de los Estados miembros.
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Para que realmente sea posible la existencia de un marco comun en la UE para la acreditacidn,
conviene que exista un cierto grado de semejanza entre los marcos de acreditacién de los distintos
paises. Es necesario que los aspectos contemplados en la evaluacidon sean comparables; por ese
motivo se desarrolld, al amparo de los principios comunes, un Marco Europeo de Cualificaciones
para el Aprendizaje Permanente (EQF en sus siglas en inglés, en adelante MEC), que relaciona los
sistemas de cualificaciones de los paises y sirve de mecanismo de conversidn para mejorar la inter-
pretaciéon y comprension de las cualificaciones de diferentes paises y sistemas de Europa.

Aunque se trata de un marco voluntario y la acreditacién de las cualificaciones seguira correspon-
diendo a las instancias competentes de cada pais, se acordd que el afio 2010 fuera la fecha limite
para que los paises relacionaran los niveles de cualificacion de sus sistemas nacionales con el MEC
y que durante 2012 todos los certificados de cualificacion incluyeran una referencia al nivel corres-
pondiente del MEC.

En resumen:

e Los Principios Europeos Comunes pretenden fomentar y guiar el desarrollo de enfo-
ques y sistemas fiables y de alta calidad para determinar y convalidar la educacion no
formal e informal. Aunque de caracter voluntario, paulatinamente asumidos.

e Para un marco comun para la acreditacion, conviene una cierta semejanza de los mar-
cos de acreditacion de los paises. Por lo que, al amparo de los principios comunes, se
desarrollé un Marco Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje Permanente(MEC),
que relaciona los sistemas de cualificaciones de los paises y sirve de mecanismo de
conversién para mejorar la interpretaciéon y comprension de las cualificaciones de dife-
rentes paises y sistemas de Europa.

e El MEC vincula los diferentes sistemas mediante una referencia europea comun: sus
ocho niveles. Tiene en cuenta todos los niveles de cualificacion de la ensefanza ge-
neral, la formacidn profesional, la educacién académica y otros tipos de formacién.
Asimismo, abarca las cualificaciones obtenidas en la educacién inicial y en la formacion
continua. Se centra en los resultados de aprendizaje

Desarrollo normativo en Espaiia

Considerando las prioridades y principios de la UE, en el marco normativo de la Ley Orgdni-
ca 5/2002 de 19 de junio de las Cualificaciones y de la Formacion Profesional y su articulacion en
el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional y tras un largo proceso de analisis y
de experimentacion, se publicé el Real Decreto 1224/2009 de reconocimiento de las competencias
profesionales adquiridas por experiencia laboral. Norma que constituye la regulacion nacional de
caracter basico de los procesos de evaluacién, reconocimiento y acreditacién de competencias
profesionales, desarrollando el procedimiento comun a seguir para la realizacién de los procesos
de evaluacidn y acreditacion de competencias.
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Entre los principales rasgos de la norma destacan los siguientes:

¢ Los referentes de evaluacidn y acreditacidn son las unidades de competencia de las cualifica-
ciones recogidas en el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP).

e El sistema es capitalizable, de manera que es posible obtener una acreditacién parcial acu-
mulable de competencias, y completar después la formacidén necesaria para la obtencion
de un certificado de profesionalidad (expedido por la administracion laboral) o un titulo de
formacion profesional.

e El procedimiento se lleva a cabo mediante convocatorias publicas, que dependen de cada
comunidad auténoma, aunque la norma contempla la posibilidad de que en algunos casos la
administracién central realice convocatorias generales. En cada convocatoria se establece un
numero de plazas determinado para cada cualificaciéon a acreditar.

e Esta norma supone un paso relevante para favorecer la progresion personal y profesional de
trabajadores/as a lo largo de la vida, la insercion e integracion laboral y |a libre circulacion en
el mercado de trabajo.

Se utilizan como referentes de evaluacién y acreditacién las unidades de competencia de las
cualificaciones recogidas en el CNCP —reguladas por la Ley Orgdnica 5/2002 de 19 de junio de
las Cualificaciones y de la Formacion Profesional—, de manera que es la unidad minima de acre-
ditacion.

- En resumen:

e En Espafia mencionar el Real Decreto 1224/2009 de reconocimiento de las competen-
cias profesionales adquiridas por experiencia laboral, regulacidn nacional de caracter
basico de los procesos de evaluacidon, reconocimiento y acreditacidn de competencias
profesionales, desarrollando el procedimiento comun a seguir para la realizacién de los
procesos de evaluacion y acreditacién de competencias.

Principales rasgos: (1) los referentes de evaluacién y acreditacion son las unidades de
competencia de las cualificaciones recogidas en el CNCP; (2) el sistema es capitalizable
(es posible obtener una acreditacion parcial acumulable de competencias, y completar
después la formacién para obtener un certificado de profesionalidad o un Titulo de
Formacion Profesional); y (3) el procedimiento se lleva a cabo mediante convocatorias
publicas, competencia principalmente de las CC AA, en las que se establece el nimero
de plazas para cada cualificacién a acreditar.

Supone un paso relevante para favorecer la progresién personal y profesional de tra-
bajadores/as a lo largo de la vida, la insercidon e integracidn laboral y la libre circulacién
en el mercado de trabajo. Entre sus aspectos concretos: el valor que da al aprendizaje
en el trabajo; la apuesta por una evaluacion de competencias rigurosa y flexible; el
facilitar la identificacion de las competencias todavia no adquiridas...
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3.6.3 Proceso para la acreditacion de competencias

A pesar de que hay diferentes modelos de acreditacién de competencias, constan fundamental-
mente de dos fases: informacidn y asesoramiento y evaluacién.

Fases del procedimiento para el reconocimiento de competencias profesionales adquiridas por

experiencia laboral en Espaia

Tramitacion

Fase de
Asesoramiento

Fase de Evaluacion

Obtencion de nuevas
evidencias ' Necesidad de nuevas evidencias

Fase de Acreditacion
y Registro

Convocatoria (Requisitos)

Inscripcion/Admision

Cuestionario de
/ autoevaluacién \
7
N Historial profesional y
formativo

Positivo

Dossier de
Competencias

Informe de
Asesoramiento

! *
Evaluacién 1

L s ¥, Quiere pasar?

Dictamen de valoracion de evidencias de
competencia indirecta

Informe de Evaluacion

Dictamen final

_IJ

Elaboracién propia a partir del Manual de Procedimiento para el Reconocimiento de las Competencias Profesionales
Adquiridas por Experiencia Laboral (2010). M. Educacién.

La primera fase del procedimiento de acreditacion tiene una importancia capital, pues su objetivo
primordial es proporcionar a la persona candidata, a partir de un andlisis detallado de sus aprendi-
zajes y de sus experiencias, la informacion y el asesoramiento necesarios para afrontar la evalua-

cién con las maximas probabilidades de éxito.
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En los sistemas basados en competencias, la evaluacidn es la base para la certificacién de las com-
petencias. En la fase de evaluacién se desarrolla un procedimiento sistematico de obtencién de
pruebas o evidencias de la competencia profesional de el/ |a trabajador/a, de las que se infiere lo
gue es capaz de realizar respecto a los estandares establecidos.

La fase de evaluacién —y, por tanto, la acreditacion— de las competencias adquiridas a través de
la experiencia laboral o de vias no formales de formacién debe desarrollarse siguiendo criterios
gue garanticen su validez y fiabilidad. Se entiende por validez el grado en que las puntuaciones u
otras mediciones de una evaluacion se atienen a un criterio practico; supone, en consecuencia,
una calidad del proceso evaluador. Por otra parte, la fiabilidad refleja la coherencia de las puntua-
ciones que obtendrian las personas candidatas si se valorasen en diversas ocasiones por diferentes
individuos.

En términos generales, los procedimientos de evaluacién y validacion de las competencias adqui-
ridas a través de la experiencia laboral o de otras vias no formales e informales de adquisicion,
emplean diferentes instrumentos®.

En todo caso, la evaluacidn es un proceso totalmente individualizado para cada personay, en con-
secuencia, los instrumentos de evaluacidon disponibles se empleardn en cada caso de manera que
faciliten, en la mayor medida posible, la manifestacién de las competencias de la persona.

En resumen:

¢ A pesar de que existen diferentes modelos de acreditacion, constan fundamentalmen-
te de dos fases: informacidn y asesoramiento (a partir de un analisis detallado de los
aprendizajes y de las experiencias de la persona candidata, para que afronte la eva-
luacién con las maximas probabilidades de éxito) y evaluacion (procedimiento siste-
matico de obtencion de pruebas o evidencias de la competencia profesional de el/la
trabajador/a, de las que se infiere lo que es capaz de realizar respecto a los estanda-
res establecidos; debe realizarse respetando los siguientes criterios: validez, fiabilidad,
aceptabilidad y credibilidad).

Una acreditacidn y una orientacion sesgadas

Nos parece interesante remarcar la escasa incorporacién de la perspectiva de género tanto en el
disefio y el enfoque adoptado, asi como en la estructura organizativa del itinerario de insercién
basado en competencias. El proceso de feminizacion del trabajo, entendido como la precarizacién

8 Ver Manual de Procedimiento para el Reconocimiento de las Competencias Profesionales Adquiridas por Experiencia
Laboral: Procedimiento de evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales. Guias de Evidencia de las Uni-
dades de Competencia. Secretaria de Estado de Educacion y Formacién Profesional. Direccion General de Formacion
Profesional. Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL).
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de las condiciones laborales a medida que se produce la incorporacién de las mujeres al mercado
de trabajo, viene ddndose en los Ultimos afios. Este hecho no ha sido tenido en cuenta en ninguno
de los modelos europeos de acreditacién y de reconocimiento de las competencias, a pesar de
qgue gran parte de los modelos han incorporado y priorizado la validacién y reconocimiento de
competencias adquiridas en sectores «tradicionalmente» feminizados como son las actividades
relacionados con servicios sociales, docencia o sanidad. Sin embargo este hecho no esta rela-
cionado directamente con la mejora de la situacion de las mujeres y su necesidad real de que
se reconozcan las competencias adquiridas en otros contextos, sino que basicamente nace de la
necesidad perentoria del sistema econdmico de cada pais de acreditar a estas profesionales en las
actividades que realizan.

En concreto, el MEC, de nuevo, apenas ha contado con una visidon de género, tendiendo, sobre
todo, a acomodar a las personas, en tanto que mano de obra tradicional, a las nuevas necesi-
dades del mercado laboral. Esta visidon funcionalista choca abiertamente con la visién de este
modelo.

Es importante, por tanto, que la orientacién por competencias incorpore, de forma transversal, en
toda la estructura y disefio de sus acciones de reconocimiento de competencias, la situacion de
desigualdad de las mujeres en el mercado de trabajo, y mas aun, que contemple, visibilizdndolas,
las competencias adquiridas en la vida de las personas. Ello también se ejemplifica en la necesi-
dad de establecer itinerarios de insercién que atiendan a las necesidades y caracteristicas de las
mujeres en su cotidianeidad. Nos referimos a la duracidn de las acciones formativas, sus horarios,
los mecanismos que faciliten la conciliacidn etc. En definitiva se trata, aun teniendo en cuenta la
realidad socioecondmica actual, de poner en marcha modelos de itinerarios de insercién para mu-
jeres que se acompaien de una adecuada evaluacion e inclusidén de una perspectiva de género.
Desde nuestra vision, si no se sigue esta via, solo se conseguira provocar una profundizacién de las
tendencias discriminatorias existentes en la actualidad.

En resumen:

e Ha habido una escasa incorporacion de la perspectiva de género tanto en el disefio y
el enfoque adoptado, como en la estructura organizativa de la orientacién por compe-
tencias.

e Es importante que la orientacion por competencias incorpore, de forma transversal,
en toda la estructura y disefio de sus acciones de reconocimiento de competencias,
la situacion de desigualdad de las mujeres en el mercado de trabajo, y mas adn, que
contemple, visibilizandolas, las competencias adquiridas en la vida de las personas.

¢ En definitiva, se trata de poner en marcha modelos de orientacién por competencias
gue se acompafien de una adecuada evaluacién e inclusiéon de una perspectiva de gé-
nero. Si no, solo se conseguird provocar una profundizacion de las tendencias discrimi-
natorias existentes en la actualidad.
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4. Caracterizacion del modelo

4.1 La necesidad de un modelo de itinerario de insercion social
y laboral con enfoque de género

En una sociedad que plantea la absoluta necesidad de aprender permanentemente, la orientacién
no puede reducirse al momento particular de la vida en que se produce la transicidn de la forma-
cion a la vida profesional —entre otros motivos, y en lo relacionado con la orientacién profesional,
porque las posibilidades de transicidn se han multiplicado y la persona debe tener la posibilidad
de orientarse profesionalmente en todo momento.

De entrada, conviene precisar qué entendemos por orientacién. Para ello, tras recoger algunas de
las caracterizaciones de referencia, se expone la caracterizacion en la que se basa el modelo que
se propone.

La OCDE, en una definicidn ampliamente aceptada que incluye aspectos esenciales, considera que
la orientacion profesional «se refiere a las actividades dirigidas a ayudar a las personas de todas
las edades, en todos los momentos de su vida, a tomar una decision sobre educacion, formacion y
profesion y a gestionar su trayectoria profesional. La orientacion profesional ayuda a los individuos
a reflexionar sobre sus ambiciones, sus intereses, su cualificacion y sus capacidades» (OCDE, 2001).

Y la propia OCDE afade otros rasgos que completan la caracterizacién: «incluye programas que
ayudan al alumnado a aclarar sus objetivos profesionales y a entender el mundo laboral; ayuda
personal, o en grupo, para decidir sobre cursos iniciales de estudio, cursos de formacion profesio-
nal, educacion y formacion posterior, primera eleccion de trabajo, cambio de ocupacion o reentra-
da al mundo laboral; servicios informatizados o en linea que informan sobre trabajos y carreras o
que ayudan a decidirse profesionalmente y, por ultimo, servicios que generan y distribuyen infor-
macion sobre puestos de trabajo, cursos y formacion profesional. Abarca los servicios dirigidos a
los que todavia no han entrado en el mundo laboral, a personas en busca de empleo y a aquellos
que ya lo tienen» (OCDE, 2004).

El Tratado de Maastricht (1992) de la Unién Europea (UE) define la orientacidn profesional en los
siguientes términos: «La informacion y la orientacion profesional constituyen elementos estruc-
turales y funcionales del sistema educativo y de la formacion profesional, con el objetivo claro: el
logro de la insercion profesional y social satisfactoria de la persona. (...). La informacidn y la orien-
tacion profesional abarca aspectos fundamentales como son: el conocimiento de la persona y el
conocimiento del entorno. La informacion académica y profesional es un elemento imprescindible 45
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para la orientacion, sin llegar nunca a suplantarla. La orientacion profesional debe dirigirse a tra-
bajar el procesamiento de esta informacion por parte del individuo».

Finalmente, el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacién Profesional (CEDEFOP) conside-
ra que la orientacion «se refiere principalmente a un conjunto de actividades relacionadas entre si,
cuyo propdsito es proporcionar, de manera estructurada e integral, asistencia individual o colecti-
va a ciudadanos de todas las edades y en todas las etapas de sus vidas, a fin de que puedan tomar
decisiones en materia de educacidn, formacion y sobre su profesion y para gestionar eficazmente
su trayectoria personal» (CEDEFOP, 2010).

Todas estas definiciones, aunque resultan interesantes, restringen los itinerarios ligados a la inser-
cion laboral y, en particular, se centran en cualificar el perfil profesional.

Si, tal como se plantea, vinculamos el trabajo especialmente al sostenimiento de la vida humana,
es preciso un abordaje mas amplio de la orientacién (multidimensional, polivalente...). Asimismo,
conviene ir configurando dmbitos de insercion ligados al desarrollo del conocimiento —a las com-
petencias, de acuerdo al término mas habitual—-, en la medida que permite trascender los oficios,
pasando a visiones mas integradoras de las capacidades humanas. Y en el caso que nos ocupa,
permite introducir las competencias adquiridas por las mujeres en el trabajo de cuidados no re-
munerado como un elemento de relevancia y significacidn especial.

Por tanto, el itinerario de insercion social y laboral se ha de entender como un proceso (1) en
el que la persona toma decisiones de caracter vivencial, de aprendizaje, laboral y profesional,
(2) dirigido tanto a personas con empleo como sin él, (3) jalonado de acciones individuales y
grupales y (4) en el que se tienen en cuenta tanto los intereses de la persona como la realidad
en la que se mueve (situacion del mercado laboral, oferta formativa, etc.).

Como se indicé al principio del punto, esta caracterizacidn de la orientacidn esta en la base del
modelo que se propone.

En resumen:

e Las caracterizaciones de referencia restringen los itinerarios de insercion al ambito del
trabajo remunerado y, en particular, se centran en cualificar el perfil profesional.

e Consideramos los itinerarios de insercién como un proceso (1) en el que la persona
toma decisiones de cardcter vivencial, de aprendizaje, laboral y profesional, (2) dirigi-
do tanto a personas con empleo como sin él, (3) jalonado de acciones individuales y
grupales y (4) en el que se tienen en cuenta tanto los intereses de la persona como la
realidad en la que se mueve (mercado laboral, oferta formativa, etc.).

Itinerarios de insercion social y laboral con enfoque de género

El enfoque de género en los itinerarios de insercion pretende basicamente (1) promover una ma-
yor conciencia y equidad de género a través del llamado «empoderamiento» y (2) integrar esta
perspectiva en todos los itinerarios de insercion a través del llamado «mainstreaming» (transver-
salidad u horizontalidad).
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Para ello, la herramienta basica del enfoque de género es el analisis de género. Se utiliza para co-
nocer y comprender las realidades de hombres y de mujeres, cuyas vidas estan afectadas por la
relacién con el mercado laboral y con el trabajo de cuidados no remunerado.

En concreto, el analisis de género identifica: (1) las diferencias en la participacion de hombres y
mujeres en el hogar, en la economia y en la sociedad y (2) las estructuras y los procesos (legisla-
cion, instituciones politicas y sociales, practicas de socializacién, politicas y practicas de empleo,
etc.) que perpetlan los patrones de distribucién desigual de oportunidades entre hombres y mu-
jeres o contribuyen a su erradicacion.

Para la implementacidn del andlisis de género, los servicios publicos y privados de empleo y, en ge-
neral, todos aquellos ligados a la realidad socioecondmica deben incorporar sistemas de medicion
especificos que permitan disponer de informacién desagregada por sexo, herramienta imprescin-
dible para la promocién de los derechos de las mujeres y la igualdad de género.

No obstante, en la medida en que el género no es la Unica fuente de desigualdad social, es preciso
contemplar la interseccionalidad. Esto es: entender y responder a las maneras como el género
se articula con otras fuentes de desigualdad —y de identidad— y cdmo estos cruces dan lugar a
experiencias Unicas de opresion y de privilegio. La interseccionalidad parte de asumir que las per-
sonas vivimos identidades multiples, interrelacionadas, que se derivan de las relaciones sociales,
de nuestra historia y la de nuestra comunidad, de las estructuras de poder...

Asi, el andlisis de género desde la interseccionalidad tiene como objetivo desvelar las distintas
identidades y revelar los distintos tipos de discriminacion o de desventaja —y las potencialidades—
gue se dan como consecuencia de la interrelacion entre ellas.

En el contexto de la insercidn social y laboral es particularmente interesante revelar la interrela-
cion entre género, ambito sociocultural y clase. En los procesos grupales o comunitarios, el anali-
sis interseccional permite profundizar en la observacidn y establecer ligazones que nos permiten
abordajes complejos y mas completos.

4.2 Bases metodologicas del modelo propuesto

Objetivo del proceso de itinerario

El objetivo global del proceso de itinerario estriba en que las mujeres, en base al desarrollo de sus
capacidades, adquieran autonomia personal, se empoderen y mejoren su empleabilidad.

Rasgos basicos del proceso de itinerario

e La educacién formal y no formal y la experiencia vital (profesional, politica, trayectoria de
vida...) constituyen factores que orientan a las mujeres independientemente de que esta no
sea su finalidad explicita. Es especialmente relevante resaltar la necesidad de hacer emerger
y resignificar desde una propuesta de valor los conocimientos adquiridos por las mujeres en
el trabajo de cuidados, en la medida en que constituyen un dmbito sobre el que plantear
nuevos conocimientos, pero también desde que el recuperar esa mirada de género que ya
hemos mencionado. 47
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El itinerario, desde lo anterior, posee un caracter eminentemente educativo, en el sentido de
que se integra como un elemento mas del proceso de aprendizaje de cada persona a lo largo
de la vida. Para las mujeres supone ademads un elemento tractor, al dotar de reconocimiento
las distintas formas de aprendizaje.

El itinerario es mds que un proceso lineal, un proceso modular con distintos niveles de apren-
dizaje, de manera que posee una gran capacidad adaptativa, de acuerdo tanto a una visién de
género como interseccional, al abordar tanto caracteristicas propias de cada colectivo, como
de cada mujer participante. Esto convierte a cada una de ellas en la verdadera protagonista
de su hoja de ruta.

El itinerario ofrece herramientas, puntos de vista y abre caminos a la propia reflexién. Para
ello, es clave situar una informacién rigurosa sobre el entorno en el que se sitian las mujeres
participantes, proporcionando métodos para el andlisis de la realidad. En cuanto a esto, es
importante que el proceso contribuya a entender la realidad desde la propia mirada de las
mujeres, y no sélo desde la mirada de los discursos dominantes; ello supone acercar la reali-
dad desde multiples focos.

El nivel del conocimiento de si misma, en el que se facilitan esquemas de trabajo que per-
miten profundizar en la propia identidad, en la clarificacion de los valores, la calibracion de
capacidades y el desarrollo del propio potencial, a partir del reconocimiento de su propia
identidad de género y la valoracién de sus rasgos. Aqui es clave, como menciondabamos, el
nivel de reconocimiento y resignificacién de las propias competencias.

El nivel de toma de decisiones, que constituye el punto de inflexién que articula lo externo y
lointerno, entre lo que existe en el contexto y la propia mujer que se plantea la eleccién entre
alternativas viables de accién.

El nivel de incorporacion de una perspectiva social, de red, de identificacidn y posicionamien-
to frente a problemas colectivos.

La mujer ha de ser capaz de realizar en diferentes grados la autoorientacién, es decir, de ob-
servarse a si misma y observar la realidad desde diferentes perspectivas. Ha de ser a la vez
actriz y personaje. En este sentido resulta especialmente importante el aprendizaje de estra-
tegias ligadas al reconocimiento de las propias competencias y a la adquisicién de nuevas.

Criterios generales del proceso de itinerario

48

Un enfoque central de género. Es decir, de acuerdo a todo lo anteriormente expresado, esta-
blecer miradas que permitan el reconocimiento de la posicion de las mujeres en el entorno,
en clave de establecer mecanismos que contribuyan a la igualdad de oportunidades de una
manera efectiva.

La flexibilidad y la adaptacidon del proceso de itinerario a las necesidades personales y labora-
les de la participante. La secuencia que detallaremos al referirnos al itinerario no constituye
una «linea recta» con una entrada y una salida prefigurada. Se concibe mas bien como un
mapa abierto en el que, en funcién de las necesidades y las caracteristicas de las participan-
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tes, debe haber posibilidades y actuaciones diferentes, todas ellas interrelacionadas e inser-
tas en un horizonte comun.

La generacién de itinerarios y/o trayectorias de mejora. El reto del itinerario es contribuir a
gue cada mujer participante se trace su propio itinerario. La mejora de su autopercepcion y
de su situacion respecto a los conocimientos (competencias) es el desafio, en lo que respecta
al mercado laboral, para la mejora de la empleabilidad; proceso que debe sostenerse en el
tiempo. No existen las «recetas magicas» de cara al empleo vy, por otro lado, el empleo debe
visualizarse como una esfera mas de la vida y no como el Unico fin.

El fortalecimiento de las redes sociales de las mujeres participantes para afrontar de manera
colectiva la vigorizacién de sus competencias y la situacién laboral. Muchas mujeres han vi-
vido el trabajo de cuidados no remunerado como una reclusién en la esfera privada que las
ha desplazado de la esfera publica. Abordar colectivamente tanto el trabajo mercantil como
el trabajo de cuidados no remunerado es un claro eje facilitador del proceso. Se requiere
contribuir a rescatar espacios colectivos, permite tejer nuevas redes de ayuda mutua, y me-
canismos de apoyo entre mujeres frente a un mercado laboral que las sanciona y discrimina
(peores salarios, techo de cristal, etc.).

El apoyo bidireccional continuado durante el proceso de itinerario. Una de las claves de éxito
de cualquier estrategia de itinerario de insercidon pasa por generar mecanismos de apoyo
y tutoria sensibles a la realidad de las personas con las que trabajan.. Esta tutoria facilita
(1) una cadencia adecuada de las acciones —partiendo del reconocimiento de la diversidad
de las mujeres participantes—, y (2) dotar al conjunto de acciones de una vision integral,
basada en el planteamiento de que la usuaria, a la par que trabajadora, es mujer, ciudadana,
actora social, promotora familiar y comunitaria, etc. —es decir: se trata de realizar desde el
principio un abordaje global, que favorezca que las respuestas trasciendan, aun pudiendo ser
el foco principal, el hecho del empleo-—.

La autonomia de la participante en la definicién de objetivos, responsabilidades y tareas. Uno
de los principales retos, ya mencionado, a los que se enfrenta un proceso de itinerario de in-
sercion es apoyar a las mujeres participantes a que definan sus necesidades y establezca los
mecanismos adecuados para darles respuesta.

Principios de reconocimiento de las mujeres

De estos planteamientos se desprenden los siguientes principios de reconocimiento de las muje-
res participantes.

Una persona individual, una en si misma, legitima y distinta de las otras; singular, Unica e
irrepetible y por lo tanto, original y creativa.

Con capacidad de dar respuestas libres y responsables.

Social, abierta a los y las demas, a la comunicacion, al didlogo, a la participacién y a la tras-
cendencia.

Con potencialidades para explorar, cambiar y transformar el mundo.
En relacidn constante con su entorno.
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En resumen:

® Puntos de partida para el itinerario de insercién: (1) La educacion formal y no formal
y la experiencia vital constituyen factores que orientan a las mujeres independiente-
mente de que no sea su finalidad explicita; (2) el proceso posee también un caracter
educativo; (3) elinstrumento explicito paraincidir en el proceso de itinerario es el ase-
soramiento/apoyo, que se desarrolla en diferentes niveles complementarios (nivel de
informacion y de interpretacién de la realidad externa a la persona; de conocimiento
de si misma; de toma de decisiones; de incorporacidn de una perspectiva de género y
social ); y (4) la mujer participante ha de ser capaz de autoorientarse, para lo que re-
sulta clave el aprendizaje de estrategias ligadas al reconocimiento de las propias com-
petencias y a la adquisicidn de nuevas.

Criterios generales del itinerario: (1) enfoque central de género; (2) flexibilidad y adap-
tacion a las necesidades personales y laborales de la participante; (3) generacion de
itinerarios y/o trayectorias de mejora; (4) fortalecimiento de las redes sociales de las
mujeres participantes, para afrontar de manera colectiva la vigorizacion de sus compe-
tencias y la situacion laboral; (5) apoyo continuado durante la orientacion; y (6) auto-
nomia de la participante en la definicidon de objetivos, responsabilidades y tareas.

De las bases metodoldgicas se desprenden cinco principios de reconocimiento de las
mujeres: (1) una persona individual (una en si misma), original y creativa; (2) con ca-
pacidad de dar respuestas libres y responsables; (3) social, abierta a los y las demas,
a la comunicacion, al didlogo, a la participacién y a la trascendencia; (4) con potencia-
lidades para explorar, cambiar y transformar el mundo; (5) en relacién constante con
su entorno.

4.3 Itinerario Sociolaboral con enfoque de género

El itinerario construye un proceso encaminado a producir un cambio desde la situacion personal
actual a otra deseada. Asi, cabe definir el itinerario de de insercion como el disefo, la realizaciény
el seguimiento de un conjunto no encadenado de acciones destinado a potenciar en la participan-
te sus propios recursos e integrar nuevas herramientas —mejora de sus competencias, cambio en
la percepciéon de si misma (autoconcepto), cambio en la valoracion de si misma (autoestima)...—,
de manera que le permitan gestionar, de forma auténoma, su proceso de empoderamiento y em-
pleabilidad, facilitdindole afrontar sus expectativas.

O, con otras palabras, se trata de construir un mapa de la situacidon de cada participante. Mapa
en el que figure no solo el punto de partida, sino también lugares de llegada, rutas, itinerarios al-
ternativos..., lo que requiere definir distintas escalas —mayor o menor atencién sobre un ambito,
cuestioén...—, primando la decisién auténoma de las mujeres. Esta concepcion del itinerario como
construccién de una cartografia permite, ademas de que cada mujer se sitle, ubicar también a
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otras personas. Por ello, puede contribuir a vencer las dificultades para entender las escalas de
otros y otras; esto es: el modo segun el cual otras y otros establecen relaciones de semejanza,
distancia o proximidad.

Por otro lado, para facilitar que cada mujer pueda disefiar y desarrollar su propio itinerario, lo
mas adecuado es que disponga de un abanico amplio de posibilidades formativas. Para ello, las
propuestas de aprendizaje deben provenir del conjunto de la sociedad, aprovechando las poten-
cialidades de cada sector y/o agentes, y fortaleciendo la cooperacion intersectorial y la interdisci-
plinaridad.

En todo caso, el itinerario conlleva la elaboracién de un plan de actuacidén; en él se definen los
objetivos y las actividades, que permitirdn a la persona orientada, entre otras, las siguientes posi-
bilidades.

e Plantear su identidad social, profesional, etc.

e Reconocer sus competencias, definir sus potencialidades, plantearse los cambios y la necesi-
dad de adquirir nuevos conocimientos.

e Valorar su posicién desde la resignificacion de sus propias competencias de género.
e Situarse con fortaleza ante la empleabilidad.

e Estimular su posicion ciudadana, el afrontamiento de los derechos y de las responsabilidades
y la gestion de los mismos.

Una de las claves del plan individualizado es la tutoria personalizada, que marca el ritmo de las
intervenciones (individuales y grupales), y ofrece una visién integral del proceso, desarrollando
recursos y conocimientos que permitan identificar opciones, tomar decisiones, planificar actua-
ciones y evaluar resultados. Las dinamizadoras son fundamentalmente facilitadoras: favorecen la
realizacion de actividades para que las mujeres encuentren sus propias respuestas y den solucio-
nes a sus problemas —esto es: fundamentalmente, para que cada una de ellas elabore y desarrolle
su propio plan de actuacién-.

Fases generales del itinerario
Entendemos que el itinerario tiene una estructura no lineal, con distintos momentos de entrada y
de salida y capitalizable en cualquiera de sus fases. Sus fases principales son las siguientes:

A. Acogida

Se trata de una fase relevante ya que se establece el primer contacto con la mujer y toma sus pri-
meras decisiones.

Objetivos

e |dentificar necesidades y expectativas, especialmente en aquellos contenidos ligados a la ex-
periencia en el trabajo de cuidados.

e Establecer un ajuste de expectativas acorde a la realidad personal y laboral.
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e Informar y sensibilizar sobre los conocimientos desde un punto de vista de género, dando
valor a los mismos.

e Informar de las caracteristicas, requisitos y compromisos del proceso.
¢ Evaluar su motivacion para permanecer en el proceso.

Contenidos basicos

e Circunstancias personales.

e Formacioén.

e Entorno.

¢ Disponibilidad y movilidad.

e Actitudes y expectativas ante el empleo.

¢ Objetivos vitales, socio profesionales, etc.

e Conocimiento del mercado laboral.

e Recursos de la persona: competencias, en especial aquellas ligadas al trabajo de cuidados.
* Recursos hacia el empoderamiento: identificacion de los valores propios y resignificacion.

El trabajo de los contenidos previstos posibilita una primera caracterizacion de la situacién de las
mujeres participantes—conocimientos (formacidn y experiencia) y su apropiacién, situacién so-
cioecondmica, contextual, étnica o de origen, laboral, relacional, expectativas, necesidades, etc.—,
que, devuelta de forma sistematizada, facilita que decida los siguientes pasos.

La técnica principal de esta fase es la entrevista individual (en una o varias sesiones), pero no es
la Unica: en particular, diferentes herramientas grupales aportan también informacion relevante.

B. Diagndstico

Esta fase es, propiamente, el punto de partida del proceso, y sienta las bases para construir un
mapa de situacion.

El objetivo general de la fase es recoger informacion, valorar y evaluar su empleabilidad sobre la
base de sus intereses profesionales, expectativas y necesidades. Pero también es el inicio para la
ubicacién respecto al empoderamiento, y en relacidn con éste establecer las pautas que relacio-
nan la autonomia econdmica con la independencia en si misma. Es también el momento para la
localizacion espacial: dénde estoy y dénde quiero situarme.

En esta fase se valoran conjuntamente tanto cuestiones relacionadas con la persona (deseos, ex-
pectativas, necesidades, recursos, potencialidades, obstaculos, carencias, etc.) como con el pro-
ceso (objetivo profesional, metas, estrategias...) y se establecen compromisos por ambas partes.

En este marco, tiene especial relevancia la evaluacion de los conocimientos de cada mujer, siendo
clave el enfoque de género en la deteccidn, puesta en valor y resignificacion de las competencias
adquiridas y desarrolladas por cada mujer (especialmente, la generacidon de significado para aque-
llas competencias que parecen «ocultas»).
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En esta fase, son particularmente relevantes —sin voluntad de exhaustividad— las siguientes cate-
gorias de conocimientos.

e De vision cognitiva (diagndstico y gestion del conocimiento): conocimiento de una misma,
autoestima, disposicién de aprendizaje, diagndstico de competencias, diagndstico de proble-
mas.

e De afrontamiento: iniciativa, toma de decisiones, autonomia, responsabilidad, resolucién
de conflictos, organizacion de tareas, autoaprendizaje.

e De relacion: trabajo en equipo, habilidad interpersonal, comunicacidn, argumentacion.

C. Disefio del plan individualizado

Esta fase comprende la definicidon del conjunto de actividades secuenciadas que cada mujer se
propone emprender, gestionando su proceso con autonomia.

En concreto, el trabajo de esta fase busca que las mujeres puedan precisar las respuestas, entre
otras, a las siguientes cuestiones.

* Objetivos y metas (ya definidos): refuerzo o modificaciéon de actitudes para reconducir los
deseos a objetivos con una estrecha relacién con la realidad. Nuevo ajuste de expectativas,
considerando la realidad del mercado laboral.

e Situacion personal: capacidad para relacionar las situaciones personales con el entorno,
comprension social de los problemas individuales, busqueda de respuestas para transformar
su situacion. Ello debe entrar en estrecha relacidn con el enfoque de género, de manera que
cada mujer participante defina su situacién personal en tanto que tal.

¢ (Re)Cualificacidn: necesidades técnicas formativas y resignificacion de competencias trasversales.

Igualmente, en esta fase se ha de establecer conjuntamente (mujer participante y dinamizadoras)
un marco de indicadores que permitan conocer los cambios en la visidn de la realidad, los resulta-
dos de las acciones, los avances, los retrocesos, las dificultades, etc.

Es una fase en la que, tal como se desarrolla en el capitulo siguiente, las herramientas colectivas
son especialmente relevantes, produciéndose el aprendizaje colectivo y el meramente personal.

D. Desarrollo del plan de actuacion

Las principales actividades conducentes a los objetivos establecidos en las fases anteriormente
descritas se llevaran a cabo ahora. Requiere de un importante nivel de disefio y de una constante
evaluacion. Puede necesitar, ademas, la derivacion, es decir, la incorporacion de diferentes ele-
mentos procedentes de dmbitos diferentes. Es habitual que pueda necesitarse aprendizajes nue-
vos, a través de distintas acciones formativas.

En esta fase, las actividades y las herramientas pueden ser individuales, pero, una vez mas, las gru-
pales tienen especial interés, en la medida que aportan el valor afiadido de la reflexién conjunta.
Tal como luego aparece en la Guia Didactica, son las claves del trabajo de aprendizaje grupal las
gue mas nos ayudardn a definir los itinerarios. Los procesos grupales permiten no solo el estable-
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cimiento de un proceso auténomo ligado a la mejora en cuanto a autoestima, empleabilidad y
disposicion de afrontamiento, sino que establece herramientas concretas para analizar la realidad
y actuar en ella. Y por ello potencia el proceso colectivo de aprendizaje, que permite con otras
mujeres el contraste y la busqueda comun de respuestas.

E. Evaluacion

La evaluacién del itinerario debe ser un elemento presente a lo largo de todo el proceso. Sin em-
bargo, dadas las dificultades y la escasez de recursos habituales, es importante que en la fase C
(Disefio del plan individualizado) se fijen conjuntamente los momentos concretos en los que valo-
rar la marcha del proceso.

Entre los aspectos a valorar, cabe destacar los siguientes.

e La cualificacién y disponibilidad de la mujer participante.
¢ Su nueva situacidn, si existe, en términos de localizacion, tanto laboral como vital.

¢ El grado de empleabilidad: conocimiento del entorno laboral, capacidades para lograr un
empleo, conocimiento de derechos y de responsabilidades, etc.

e El grado de avance en términos de empoderamiento y respecto al ejercicio de la autonomia
personal y colectiva.

La evaluacion permite valorar la eficacia y la pertinencia del itinerario y la posibilidad y la conve-
niencia de continuar con él.

En resumen:

¢ El concepto de itinerario empleado responde al enfoque de la orientacién —centrada
en la persona-: itinerario individualizado, entendido como el disefio, la realizacién y el
seguimiento de un conjunto no encadenando de acciones destinado a potenciar los pro-
pios recursos de la participante, de manera que le permitan gestionar su proceso de em-
poderamiento y empleabilidad, facilitdndole afrontar sus expectativas. En otras palabras:
se trata de construir un mapa de cada participante que incluya posibles trayectorias.

e El itinerario conlleva la elaboracion de un plan de actuacién individualizado en el que
se definen, principalmente, los objetivos y las actividades a realizar. Tanto en su elabo-
racién como en su desarrollo es clave la tutoria personalizada.

¢ En el modelo de orientacion propuesto, los/as profesionales son fundamentalmente
facilitadoras/es: favorecen la realizacion de actividades para que las mujeres encuen-
tren sus propias respuestas y den soluciones a sus problemas.

e En el itinerario de orientacidon cabe diferenciar cinco fases generales: acogida; diagnds-
tico; disefio del plan individualizado; desarrollo del plan de actuacién individualizado;
evaluacion.
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4.4 Evaluacion del proceso de itinerario. Una aproximacion

En este apartado, se plantean, de manera muy introductoria, elementos (objetivos, dimensiones,
criterios...) para la evaluacién, no sélo del itinerario personalizado —tratada en el punto anterior—
sino del conjunto del proceso.

Se hace con conciencia de las dificultades existentes para evaluar. Por una parte, la cultura de la
evaluacion no esta muy arraigada, especialmente en el ambito de la intervencidn social (en con-
creto: la importancia de evaluar; la necesidad de planificarla; la diferencia entre la evaluacion y el
mero control, o el seguimiento cuantitativo...). Por otra parte, aunque vinculado, los recursos para
evaluar (de toda indole: econdmicos, humanos, etc.) son escasos.

En un primer acercamiento, puede considerarse que evaluar consiste en un proceso sistemdtico
de andlisis y recogida de la informacion que nos permite determinar el valor o el mérito de algo.

Con la evaluacion se trata de dar cuenta (comunicar resultados) y, sobre todo, darse cuenta (pro-
ducir aprendizajes colectivos desde dentro del proceso de itinerario) de los cambios que se produ-
cen y también de identificar potencialidades y limitaciones, con el fin de que el futuro se utilicen
los aprendizajes sobre lo hecho (hayan sido acertados o erréneos) para introducir correcciones.

Objetivos

e Favorecer la mejora continua del proceso de itinerario mediante el desarrollo de acciones
orientadas a detectar posibles debilidades y fortalezas metodoldgicas de las acciones plan-
teadas.

e Contribuir a la identificacidon de buenas practicas, con el fin tltimo de difundirlas y transferir-
las a otras estrategias y dispositivos.

e Fomentar la implicacién y la participacidon de las mujeres participantes en el desarrollo del
proceso de insercién social y laboral, mediante la generacidn de procesos de analisis abiertos
y codirigidos por los/as profesionales y por las propias mujeres.

e Propiciar la innovacién metodoldgica mediante la reflexion constante sobre el hacer del pro-
ceso, estableciendo estrategias de cambio y flexibilidad en las acciones.

e |dentificar durante el desarrollo de las acciones los puntos criticos, con el objetivo de trans-
formarlos en mejoras.

e Contribuir a un uso adecuado de los recursos econédmicos respecto a los objetivos planteados
en el disefio de las acciones.

Dimensiones

Entre las diferentes dimensiones a evaluar, cabe destacar tres: la estructura, el proceso y los resul-
tados del proceso de itinerario.

e La estructura es la organizacién relativamente estable de distintos tipos de recursos para
alcanzar los fines del proceso. Para la evaluacion de la estructura deben distinguirse los re-
cursos (humanos y materiales) y la organizacion.
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¢ La evaluacidon del proceso se centra en el desarrollo del dispositivo generado. La finalidad
que se busca con este analisis es introducir un proceso formativo para detectar posibles areas
de mejora y ayudar al analisis de los efectos de la intervencién.

¢ Finalmente, la evaluacion de objetivos y resultados se centra en medir el cumplimiento de
los objetivos esperados del proceso de insercion social y laboral, en particular los cambios
operados en las mujeres participantes en cuanto a su grado de mejora en la autonomia per-
sonal y en los procesos de insercidn social y laboral.

En todo caso, a lo largo de la evaluacidn se valora asimismo la evolucién del contextos socioeco-
némico, en la medida que incide de manera directa en el proceso.

Aspectos

En linea con el modelo expuesto, el aspecto en el que centrar la evaluacidn es la estrategia que
articula empoderamiento de las mujeres y empleabilidad, que pivota sobre cuatro elementos
clave.

¢ La mejora de la autonomia personal y relacional (empoderamiento).

¢ La mejora de la autonomia econémica y de acceso a los recursos socioecondmicos.

¢ La mejora de las capacidades socio profesionales y educativas (capital simbdlico).

¢ La mejora de las capacidades de autoorganizacion (dimension sociopolitica).

En resumen:

¢ Funciones basicas de la evaluaciéon: (1) retroalimentacion o mejora; (2) control de res-
ponsabilidades y rendimiento de cuentas; (3) ilustracidon para futuras acciones.

* Objetivos de la evaluacion del proceso de orientacién: (1) favorecer la mejora del
proceso, detectando posibles debilidades y fortalezas metodoldgicas; (2) contribuir a
la identificacion de buenas practicas, para difundirlas y transferirlas; (3) fomentar la
implicacion y la participacién de las mujeres mediante procesos de analisis abiertos y
codirigidos; (4) propiciar la innovacion metodoldgica; (5) identificar los puntos criti-
cos durante el desarrollo de las acciones, para incidir en ellos; (6) contribuir a un uso
adecuado de los recursos.

e Dimensiones de la evaluacidn: Estructura; proceso; resultados del proceso de orienta-
cion. También, con otro cardcter, evolucion del contexto socioecondmico, ya que incide
directamente en el proceso.

4.4.1 Orientaciones metodoldgicas a la hora de evaluar

La metodologia debe tener un caracter eminentemente cualitativo y participativo. A continua-
cion se recogen cuatro técnicas o actividades a las que se puede recurrir —en la medida que, en
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mayor o menor medida, coherente con la metodologia planteada y siempre que se consideren
pertinentes.

1. Una primera técnica de evaluacion, casi siempre adecuada, es la revisidn y andlisis docu-
mental, que conviene emplear a lo largo de todas las fases del proceso de evaluacidn, tanto
en el estudio inicial como durante el trabajo de campo y posteriormente en el analisis fi-
nal. Durante la evaluacion se recopila toda aquella informacidon y documentacién disponible
usada en el proceso de itinerario.

2. Una segunda técnica es la observacion directa no participante. Esta técnica consiste en la
observacién de los aspectos que permiten acceder al conocimiento de comportamientos,
procedimientos institucionales, actividades e interacciones de las diferentes partes impli-
cadas. Légicamente, la lleva a cabo un equipo no directamente relacionado con el hecho
observado.

3. Una tercera técnica es la realizacién de entrevistas semiestructuradas en profundidad. Este
tipo de entrevistas se definen como una conversacién de caracter profesional orientada a
obtener informacién sobre uno o varios temas previamente determinados. Para facilitar que
la entrevista se centre en el tema o temas seleccionados, suele realizarse con una guia de te-
mas. Es una técnica que permite obtener una gran cantidad de informacion de muy diverso
tipo, asi como profundizar, corroborar o interpretar datos obtenidos por otros medios. Este
tipo de entrevistas conviene hacerla a informantes clave del proceso de itinerario, a fin de
contrastar y profundizar en aspectos concretos (docentes, personas colaboradoras, mujeres
participantes, etc.).

4. Por ultimo, una actividad de evaluacién muy interesante es la realizacion de talleres par-
ticipativos con las mujeres participantes. Consiste en una reunidn en la que, con el apoyo
de técnicas de dindmica grupal, las participantes fundamentalmente analizan una serie de
cuestiones sobre las que acaban elaborando conclusiones —recogiendo también, en su caso,
los principales desacuerdos—.

Seras de identidad

Considerando lo que se ha venido planteando, cabe destacar cuatro sefas de identidad de la pro-
puesta para la evaluacion de itinerarios de insercidon con mujeres:

e Integralidad del proceso: Las actividades de evaluacién se plantean para todo el proyecto, de
forma que en todo momento las acciones puedan ajustarse a las vicisitudes del mismo. Se
busca un permanente ajuste y una adaptacion constante a los requerimientos del entorno
social y, especialmente, a las necesidades de las mujeres participantes.

e Protagonismo e implicacidn de todas las partes actuantes: Desde el inicio se favorece la im-
plicacion directa de las dinamizadoras que desarrollen su labor técnica asi como la de las pro-
pias mujeres participantes. En todo caso, conviene articular la realizacién de una evaluacion
participativa (verdadero eje de la propuesta) con una evaluacién externa —siquiera parcial— 57
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que sirva de contrapeso y complemento deductivo al proceso eminentemente inductivo que
supone la evaluacién participativa.

¢ La orientacidon de la evaluacidon es (sobre todo) practica y metodoldgica, es decir, trata, por
un lado, de generar recomendaciones de ajuste y mejora, y, por otro, de bucear en las dis-
funciones metodolégicas desarrolladas a la luz de los resultados obtenidos. Desde nuestra
perspectiva, ambas esferas constituyen la capacidad bifronte de una evaluacién para generar
«aprendizaje» y «construir conocimiento cualitativo de los procesos sociales».

e Optimizaciéon de recursos informativos existentes en relacion a la situacion de las mujeres en
el empleo desde la economia feminista. Ello permite establecer comparaciones con el entor-
no desde una perspectiva que entronque con el enfoque de género.

En resumen:

e Aspecto en el que centrar la evaluacién: estrategia que articula empoderamiento de las
mujeres y empleabilidad.

¢ Metodologia: se apuesta por una metodologia de caracter cualitativo y participativo.

e Técnicas/ actividades potencialmente Utiles: (1) revisidn y analisis documental; (2) ob-
servacion directa no participante; (3) entrevista semiestructurada en profundidad; (4)
taller participativo.
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5. Varios

5.1 Glosario

Acreditacién de competencias

Evaluacion de los aprendizajes de una persona, asi como su reconocimiento y certificacion en el
sistema educativo formal o no formal, independientemente de cémo la persona haya adquirido
los aprendizajes.

Actividades profesionales

Tareas o realizaciones asociadas a una unidad de competencia. Uno de los aspectos, junto a las
unidades de competencia y los criterios de realizacion, contemplados en la caracterizacion de un
perfil profesional.

Carga global de trabajo

Suma de tiempo dedicado al trabajo remunerado y al no remunerado.

Competencia profesional

Caracteristicas subyacentes de la persona, relacionadas con una correcta actuacién en su puesto
de trabajo y que pueden basarse en la motivacidn, en los rasgos de cardcter, en el concepto de si
mismo, en actitudes o valores, en resumen, en una variedad de capacidades cognoscitivas o de
conducta. En definitiva, se trata de cualquier caracteristica individual que se pueda medir de modo
fiable y cuya relacion con la actuacién en el puesto de trabajo sea demostrable.

Competencias

Conjunto de conocimientos y de capacidades de accidon adquiridas y observables, de comporta-
mientos estructurados y modificados en funcién de un fin y dentro de una situacién dada. Por ello,
forman un conjunto estructurado de elementos que se combinan, se entrelazan, se ordenan segun
jerarquias a fin de resolver los problemas y realizar las tareas demandadas por el medio en el que
se encuentra la persona.

Competencias transversales

Conjunto de conceptos, capacidades, habilidades y actitudes de amplio alcance, necesarias para
dar respuesta a situaciones laborales de diversa complejidad. Son competencias con un fuerte
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componente de transferencia y aplicacién a diferentes contextos y profesiones. Con un elevado
componente cognitivo y de accién, tienen que ver fundamentalmente con la particular aprehen-
sidn de la realidad y la actuacion hacia ella que cada persona hace.

Criterios de realizacion

Indicaciones relativas a una correcta ejecucién de una actividad profesional. Uno de los aspectos,
junto a las unidades de competencia y las actividades profesionales, contemplados en la caracteri-
zacién de un perfil profesional.

Cuidados

Conjunto de necesidades que hay que satisfacer para el sostenimiento de la vida humana.

Division sexual del trabajo

Reparto por sexo de los trabajos.

Educacion formal

Actividades intencionalmente educativas y sistematicas, que son reguladas legalmente por las au-
toridades educativas, de modo que finalmente se sancionan con un titulo oficial.

Educacion informal

Aprendizaje resultado de actividades sin intencionalidad educativa expresa y desarrollada de for-
ma asistematica: lo educativo acontece de forma indiferenciada y subordinada, como subproducto
de unas actividades que tenian otras finalidades.

Educaciéon no formal

Actividades intencionalmente educativas y sistematicas, pero que se desarrollan fuera del marco
legalmente establecido por las autoridades educativas.

Empleabilidad

Posibilidades de una persona de encontrar un empleo, o, en su caso, de mantenerlo.

Frente a la concepcidn que apuesta por mejorar la empleabilidad priorizando la adaptacion a los
requerimientos de las empresas, cabe una concepcion que ponga el acento en la ampliacién de
las oportunidades de los/as trabajadores/as. Concepcion estrechamente vinculada al autodesa-
rrollo de la persona: a que la persona asuma el compromiso de planificar su propia vida profe-
sional, teniendo una actitud proactiva a la hora de buscar oportunidades que la hagan ser mas
empleable.

Empleo

Trabajo remunerado regulado politicamente por el Estado.
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Concepto central de la ciudadania caracteristica del Estado del Bienestar. Ademas de ser, habitual-
mente, la Unica fuente de ingresos, a él se vinculan, en mayor o menor medida, buena parte de los
derechos sociales propios del Estado del Bienestar.

Empoderamiento

Proceso de reduccién de la vulnerabilidad y de incremento de las propias capacidades de los sec-
tores pobres y marginados, basado en el planteamiento de que no solo se ha de tener en cuenta
su demanda concreta de bienestar, sino que también se ha de reconocer su participacion e impli-
cacion activa en la consecucion del bienestar.

Interseccionalidad

En la medida que el género no es la Unica fuente de desigualdad social, es preciso entender cémo
el género se articula con otras fuentes de desigualdad (y de identidad) y cdmo estos cruces dan
lugar a experiencias Unicas de opresién y de privilegio, y responder a ello. En el contexto de la
orientacidn es particularmente interesante revelar la interrelacion entre género, ambito sociocul-
tural y clase.

Investigacion Accidn Participativa (IAP)

Metodologia de investigacidon que apuesta por incorporar al grupo destinatario al analisis de su
realidad social y al planteamiento de propuestas para incidir en ella, rompiendo, por ello, con el
concepto tradicional de investigacidn social.

Itinerario de insercion sociolaboral

Con cinco fases generales (acogida, diagndstico, disefio del plan individualizado, desarrollo y eva-
luacién), se concreta en el disefio, realizacion y seguimiento de un conjunto no encadenado de ac-
ciones destinado a potenciar en la participante sus propios recursos e integrar nuevas herramien-
tas —mejora de sus competencias, cambio en la percepcidn de si misma (auto concepto), cambio
en la valoraciéon de si misma (autoestima)—, de manera que le permitan gestionar, de forma au-
ténoma, su proceso de empoderamiento y empleabilidad, facilitandole afrontar sus expectativas.

Orientacion

Proceso (1) en el que la persona toma decisiones de caracter vivencial, de aprendizaje, laboral y
profesional, (2) dirigido tanto a personas con empleo como sin él, (3) jalonado de acciones indi-
viduales y grupales y (4) en el que se tienen en cuenta tanto los intereses de la persona como la
realidad en la que se mueve (mercado laboral, oferta formativa, etc.).

Orientacion con enfoque de género

El enfoque de género en la orientacion pretende basicamente promover una mayor conciencia y
equidad de género a través del kempoderamiento» e integrar este enfoque en todos los progra-
mas de orientacion a través del llamado «mainstreaming» (transversalidad u horizontalidad). 61
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Plan de actuacion individualizado

El itinerario de insercion conlleva la elaboracién de un plan de actuacion individualizado en el que
se definen, principalmente, los objetivos y las actividades a realizar. Tanto en su elaboracién como
en su desarrollo es clave la tutoria personalizada.

Sistema de acreditacion

Procesos de evaluacién en virtud de los cuales se identifican, se reconoce y se certifica las compe-
tencias que posee una persona en relacion con una titulacion o certificado, sea cual sea la via por
la que han sido adquiridas las competencias.

Sistema de cualificacion

Normas o estdndares para unificar y clasificar las competencias profesionales: definen los conoci-
mientos (habilidades y actitudes) que identifican un desempefio competente en una determinada
funcién productiva.

Sostenimiento de la vida humana
Reproduccién y mantenimiento de la vida humana.

Engloba, con limites imprecisos, los procesos de provisién de alimentacidn, educacion, sanidad,
apoyos para la autonomia personal...

Desde la economia feminista se apuesta por situar el sostenimiento de la vida humana como obje-
tivo social prioritario y como centro del analisis econdmico.

Taller

Tipo especifico de proceso grupal que tiene por objeto la elaboracidon colectiva de uno o varios
«productos finales», por tanto, creacidn propia del grupo de participantes.

Su metodologia se basa en la Educacién Popular; en particular, en el principio de «aprender a
partir del analisis de la practica». Este principio plantea que las experiencias de las personas son
una fuente importante de aprendizaje, que el proceso de aprendizaje debe partir del analisis de
aquellas experiencias mas relevantes respecto al tema a trabajar y que para propiciar el aprendi-
zaje es conveniente tanto relacionar los contenidos que se aporten durante el proceso formativo
con el analisis previamente realizado de la experiencia, como orientar el aprendizaje a incidir en
la realidad.

En la realizacidn del proceso descrito se prioriza el trabajo en grupos y la elaboracién de conclu-
siones en plenario.
Técnica o dindmica

Instrumento o herramienta utilizada con un/os objetivo/s concreto/s, en este caso, en el marco del
itinerario. Puede conformar una actividad o, junto a otras, formar parte de una actividad.
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Trabajo

«Cualquier actividad fisica o mental que transforma materiales en una forma mas util, provee o
distribuye bienes o servicios a los demas y extiende el conocimiento y el saber humano» (Richard
Brown).

Puede ser de mercado o no; puede estar remunerado o no.

Trabajo de cuidados

Trabajo centrado en las necesidades que hay que satisfacer para el sostenimiento de la vida hu-
mana.

Puede ser de mercado o no; puede estar remunerado o no.

Trabajo remunerado — Trabajo no remunerado

Trabajo por el que se recibe/ no se recibe una contraprestacion monetaria y/o en especie.

Trabajo productivo o de mercado

Monetarizado, mercantil.

Socialmente es valorado y reconocido, por lo que es un trabajo visible. Se ha considerado el tra-
bajo principal.

Queda reflejado en el Sistema de Cuentas Nacionales: se valora en la Renta Nacional; genera la
riqueza que contempla el PIB... Habitualmente genera determinados derechos econémicos y pres-
taciones (vacaciones pagadas —si asalariado—, desempleo, jubilacién...); en ocasiones, genera de-
rechos sanitarios... Asimismo, se derivan derechos financieros (acceso a créditos, avales, hipote-
cas, etc.)

Favorece las relaciones sociales.

Trabajo reproductivo
No monetarizado, no mercantil (gratuito).

Socialmente tiene una escasa valoracién y reconocimiento, por lo que permanece oculto. Se ha
considerado un trabajo secundario, aunque es fundamental para la vida de las personas.

No queda reflejado en el Sistema de Cuentas Nacionales (RN, PIB etc.) Habitualmente no genera
derechos, de forma que el acceso a numerosas prestaciones o bien estd vedado a quienes Unica-
mente realicen este trabajo o estd condicionado a la vinculacidon, mds o menos formal, con una
persona que haya generado derechos; si no es asi, en numerosos casos solo es posible acceder a
prestaciones asistenciales.

Genera relaciones familiares o de otros nucleos o modos de convivencia: afectos y cuidados.
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