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Resumen

Aunque € indice de participacién de la mujer en la
fuerzalabora ha crecido vertiginosamente en Améri-
ca Latinay € Caribe durante € Ultimo decenio, no
ha acanzado € nivel que se podria prever conforme
a sus caracteristicas educacionaes y demogréficas.
Ademés, lainsercién delamujer en la fuerza laboral
seredizaen una situacion de desigualdad en cuanto
aremuneracion, segregacién ocupaciona y discrimi-
nacién por motivos de género. Los estereotipos
culturales asociados con las ocupaciones apropiadas
paralamujer contintan influyendo en los criterios de
contratacion y ascensos. La misma mujer responde
a esta situacion mediante una autoseleccion que la
limita a ocupaciones tradicionales. Los indices de
subempleo y desempleo son superiores entre las
mujeres, caracteristica que se suma a una ata
concentracion de mujeres en e sector informal. Este
uso ineficiente de la mano de obra femenina repre-
senta un enorme desperdicio de recursos humanos
que afecta a crecimiento de laregion.

Dado d elevado nimero de mujeres que se estan
incorporando al mercado laboral, se necesita con
urgencia ampliar las oportunidades de empleo para
mujeres jovenes y de bajos ingresos y adaptar sus
gptitudes'y areas de especializacion a las exigencias
del mercado. Los proyectos de capacitacion técnica
desempefian un papel decisivo en la adaptacion dela
oferta de mano de obra a la demanda del mercado.
Sin embargo, para que estos proyectos den mejor
resultado, deben abordar € problema de la limitacion
de lagama de ocupaciones para las cuales se capaci-
ta alamujer, asi como la calidad de esta capacita-
cién, y deben introducir actividades paralelas que
tengan en cuenta las barreras para la participacion
efectiva de la mujer en los programas de capacita-
cion.

Es indispensable mejorar la calidad de la capacita-

cion que recibe lamujer.

C Primero, se debe devar € nive técnico de la
capacitacién que se ofrece en ocupaciones
tradicional mente femeninas afin de incrementar
la productividad de la mujer y la adecuacion de
Su preparacion a las necesidades del mercado
|aboral en ramos tales como los textiles, d
turismo, € trabajo de oficinay los servicios de
salud.

C Segundo, se deben ofrecer nuevos cursos y
metodologias de capacitacion para enfrentar
las necesidades cambiantes del mercado y de
estamanera ampliar la gama de empleos dispo-
niblesparalamujer (por gemplo, en los sectores
de tel ecomunicaciones, reparacion de computa-
doras e instalacion de teléfonos).

C Entercer lugar, se deben revisar los planes de
estudios para las ocupaciones en las cuales
tradicionalmente ha predominado & hombre
(como la fontaneria, la soldadura, la instala-
cién eéctrica, la carpinteria, etc.), o bien se
deben planificar cursos propedéuticos, afin de
guela mujer también tenga acceso a estos cam-
pos de actividad.

Aunque es posible que en determinadas circunstan-
ciastodavia existala necesidad de formular progra-
mas 0 componentes especiadles que aborden las
neces dades de capacitacion de un grupo femenino en
particular, la necesidad més apremiante es la de
formular unaestrategia integradora que le permitaa
lamujer matricularse en cursos de capacitacion ala
par del hombre. A la vez, se deben programar
actividades colatera es que tengan como fin fomen-

tar la participacion efectivade lamujer y ofrecerle la



capacitacion especifica que necesite. Esta estrategia
abarcalo siguiente:

C campafias de informacion y promocion para
impulsar a las mujeres a inscribirse en los cur-
S0s,

C programas propedéuticos para que la mujer se
familiarice con los conceptos basicos, latermi-
nologiay |os medios de capacitacion especializa
da;

C revison delos planes de estudios y los materia-
les didacticos con una perspectiva de género;

C vinculos con € sector privado y servicios de
colocaciones orientados alamujer; y

C senghilizacion de los educadores y del persona
en lo que se refiere a cuestiones de género;

C clases de preparacion labora y servicios de
colocaciones orientados a |las necesidades de la
mujer en € lugar de trabajo, que abarquen
asuntos relativos a | os estereoti pos ocupaciona
les, la seguridad en uno mismo, € mango de
estrés y la discriminacion, € fortalecimiento de
|a confianzaen uno mismo, |as relaciones huma-
nasy € cuidado delos hijos.

El enfoque integrador es particularmente eficaz en
instituciones de ensefianza bien afianzadas, en las
cuales se pueden introducir nuevas actividades para
complementar |as actividades de cgpacitacion técnica
especializada que ya se ofrecen. En ese contexto se
pueden abordar las necesidades tanto del hombre
como de la mujer en la estructura del programa de
capacitacion.

A fin de que se traten @ tema de género durante la
planificacion de un proyecto (incluida la participa-
cion efectiva de la mujer) y de que se cumplan sus
objetivos en lafase de gecucion, d equipo responsa-
ble debe analizar € proyecto a lo

largo de todo € ciclo de planificacion desde esta

perspectiva. El presente libro de recursos se propone
ayudar alos encargados de proyectos en este cometi-
do.

En resumen, serecomienda hacer |o siguiente duran-
te la etapa conceptual :

C un andlisis estadistico de |os destinatarios del
proyecto desglosado por sexo;

C un andlisis de la sensibilidad de la estructura
institucional existente frente a al tema de
género; y

C proponer los procedimientos sel ectivos necesa-
rios para lograr la participacion de la mujer.

Durante la etapa de orientacion:

C se deben realizar estudios de factibilidad
encaminados a definir métodos de capacitacion
y actividades de apoyo concretas con miras a
aumentar la cantidad de mujeres que se matri-
culeny participen en e programa de capacita-
cion;

C sedebenindicar los recursos necesarios para
llevar a cabo eficazmente estas actividades; y

C sedebensdeccionar y consderar las diferentes
entidades que podrian intervenir en la gecu-
cion del proyecto, asi como |os posibles meca-
nismos de coordinacion interinstitucional.

Durante la etapa de andlisis, 10s principal es asuntos
a examinar son los siguientes:

C € alcance del proyecto en relacién con sus
destinatarios (definidos también por sexo);

C d codo delas actividades orientadas especifi-
camentea lamujer, con € propdésito de promo-
ver |os objetivos del proyecto y la distribucion
apropiada delos gastos entre los beneficiarios,

lasinstituciones de ensefianza, d sector publico



y €l sector privado; para e seguimientoy la evaluacién del proyec-
to; y
C la inclusion de disposiciones institucionales
para promover la participacion dela mujer en C las obligaciones legales que deban cumplirse
el proyecto; para lograr la participacion efectiva de la
mujer.
C losindicadores basados en las metas de género



Introduccion

El objetivo globa de la politica del Banco en €
campo delamujer end desarrollo (WID) es mejorar
la situacidn socioecondmica de la mujer en América
Latinay € Caribe y obtener mejores resultados de
los proyectos ddl Banco reforzando | as contribucio-
nes de las mujeres. Con € fin delograr estos objeti-
vos, en € plan deaccion de 1991 paralamujer en e
desarrollo setrazd una estrategia integradora, con la
cual se incorporarian las cuestiones de género en
todas | as operaciones del Banco a fin de promover la
participacion igualitaria de la mujer en las activida-
des delosproyectos y garantizar que las mujeres, a
igua quelos hombres, se beneficien con los proyec-
tos. A fin de ayudar a los encargados de | os proyec-
tos con esta tarea, se estan formulando pautas de
género, o libros de recursos, para los sectores y
subsectores especificos de la actividad del Banco.
Los libros de recursos ofrecen a los encargados de
los proyectos un instrumento que les ayudard a
cerciorarse de que los proyectos del Banco tengan en
cuenta los factores de género que influyen en los
resultados de los proyectos y a tomar los recaudos
necesarios para propiciar la participacion de la
mujer.

La politicaen d campo delamujer en @ desarrollo
sefiala la capacitacion técnica, los servicios del
mercado labora y la formacién profesional como
areas prioritarias de accion puesto que:

C la mujer congtituye € 30% de la poblacion
econdmicamente activaen AméicalL atinay mas
del 40% en € Caribe;

C laurbanizacién delaregion lleva a una cantidad
creciente de mujeres a incorporarse a la fuerza
laboral; y

C d ndmero de familias que dependen de los
ingresos delamujer estéd aumentando constante-
mente en la region.

Ademés, durante este periodo de estructuras econé-
micasy mercados en transformecién, es fundamental
que los paises de la region cuenten con una fuerza
labord mejor capacitada, mas productivay flexible,
que pueda competir en la economia mundia (BID,
1994c). Es particularmente importante mejorar la
calidad y la pertinencia de la capacitacion que se
ofrece a la mujer a fin de que pueda participar
activamente en @ proceso de desarrollo y beneficiar-
secon € mismo y de que no sufra mas marginacion
durante este proceso de transformacion econdmica.
Lainformacion contenidaen este libro de recursos se
centra principa mente en aspectos de la capacitacion
rel acionados con la adquisicion de conocimientos en
los sectores de las manufacturas y los servicios
urbanos. Esta informacion se complementard con
libros de recursos que se publicaran préximamente
sobre agricultura (incluidos los servicios de exten-
sion agricola) y microempresa.



Antecedentes de la participacion de lamujer
en lafuerzalaboral de AméricalLatinay € Caribe

FACTORES QUE INCIDEN EN
LA PARTICIPACION DE LA MUJER
EN LA FUERZA LABORAL

Participacion creciente de la mujer en la fuerza
laboral

L os datos recopil ados en censos demogréficos de 19
paises de América Latina indican que, de 1960 a
1990, & ndmero de mujeres econdmicamente activas
aumenté @ 211%, cifra mucho més alta que la
notificada en otras regiones, mientras que € niimero
de hombres econdmicamente activos aumenté & 84%
(FLACSO, 1995).

C Eso significaque, en generd, latasa de activi-
dad de la mujer aumento del 18,1% en 1960 al
27,2% en 1990, mientras que |a tasa correspon-
diente @ hombre bgj6 del 77,5% al 70,3% en €
mismo periodo (véase d cuadro 3).

C Latasadeactividad delamujer varia mucho en
toda la region, con un minimo del 15,6% en
Guatemalay un maximo del 39,5% en Uruguay
(FLACSO, 1995). Lastasas de actividad econ6-
micadelamujer en e Caribe son por lo genera
mucho mayores, con & 61% en Barbados y €
68% en Jamaica (Naciones Unidas, 1995).

C Durante e mismo periodo, € porcentgjie de
mujeres en € total de la poblacién econdmica
mente activa (PEA) de América Latina pasd del
19,1% a 28,1%, segin los datos censales (véase
€ cuadro 3). Teniendo en cuenta la subnotifica
cion que sempre ocurre en los censos y haciendo
uso de célculos més recientes basados en en-
cuestas de hogares, se observa que, en América
Latina, una de cada tres personas econdmica
mente activas es mujer (FLACSO, 1995). En
algunos paises del Caribe, €

46% de la PEA esta constituido por mujeres
(Naciones Unidas, 1995).

indices de fecundidad més bajosy de
urbanizacion méas altos

Hay varios factores a los cuales se puede atribuir €
gran crecimiento de la participacion femeninaen la
fuerza laboral. Un factor importante es las caracte-
risticas demogréficas. El nimero de hijos por mujer
disminuyé en América Latina de un promedio de
cinco a principios de los afios setenta a un promedio
detresa principios de |os afios noventa, aungue hay
grandes diferencias de un pais a otro y dentro de
cada pais (véase € cuadro 1) (FLACSO, 1995;
Naciones Unidas, 1995). La disminucién de los
indices de fecundidad ha reducido | as responsabilida-
desdelamaernidad y lacrianzade los hijos, aunque
el cuidado de los hijos todavia recae casi en su
totalidad en la mujer. El aumento de los indices de
urbanizacion de los Gltimos veinte afios también ha
influido en la tasa de participacion de lamujer enla
fuerza laboral. La mujer urbana representa e 24%
de la fuerzalaboral delaregién, pero € 81% dela
poblacion femenina econdmicamente activa. El
indice de participacion de la mujer urbana en la
fuerzalaboral delaregion esdd 32%, en compara
cion con @ 21,1% en € caso de la mujer rura’
(CELADE, 1922; Buvinicy Lycette, 1994).

1 Al comparar la participacion en las areas rurales y urbanas,
es necesario reconocer que la forma en que la gente pasa a
formar parte de la poblacion econémicamente activa varia
enormemente, especialmente en el caso de la mujer. Por
ejemplo, la participacion de la mujer en areas rurales esta
vinculada por lo comdn ala produccion con fines de consumo
familiar y no alas actividades del mercado (FLACSO, 1995).
Asimismo, los censos agrarios por o general indican que los
indices de actividad de la mujer son €l doble o més de lo que
indican los censos demogréficos (Dixon-Mueller, 1985 en BID,
1995), conclusion avalada por los resultados de un estudio
realizado recientemente por €l Instituto Interamericano de
Cooperacion parala Agricultura (IICA) y el BID acercadela
mujer como productora de alimentos (11CA, 1994).



Nivel y calidad de la educacion

El mayor acceso a la educacion y € aumento del
rendimiento escolar delamujer en laregion registra-
dos en los Ultimos veinte afios, en particular en la
escuela secundaria, también han influido en €
incremento de la participacion femenina en lafuerza
laboral?. En promedio, € nivel educaciona de la
mujer de Américalatinay e Caribe es mucho mejor
qued delas mujeres de otras regiones dd mundo en
desarrollo. Latasa de escolaridad es casi igua para
ambos sexos en muchos paises. No obstante, la
situaci 6n es muy heterogénea entre los paises de la
region y dentro de los mismos. En 1990, 90% delas
mujeres delaedad correspondiente estaban matricu-
ladas en la escuela primaria, salvo en Bolivia, El
Salvador y Panamé (Banco Mundial, 1993). Los
indices de analfabetismo femenino contintian sendo
atos en muchos paises; Bolivia, la Republica Domi-
nicana, El Salvador, Guatemala, Haiti, Honduras y
PerU presentan indices de analfabetismo femenino
superiores a 25%, mientras que la tasa de analfabe-
tismo masculino en estos paises es de 2 a 21 puntos
porcentua es mas baja que la tasa femenina (véase €
cuadro 2) (FLACSO, 1995; Naciones Unidas,
1995).

La region se puede dividir en dos grupos diferentes
que reflgan e peso relativo que se debe dar al acceso
alaeducacion y al rendimiento escolar en compara-
cion conla calidad. En primer lugar, hay paises que
todavia presentan marcadas diferencias entre hom-
bres y mujeres en lo que se refiere a la tasa de
escolaridad y € rendimiento escolar, como Guatema:
la, Haiti, Boliviay Pert (véase @ cuadro 2). La

2 S bien lamayoriadelos estudios llevados a cabo confirman
que la decision de lamujer de ingresar en el mercado laboral
depende de la educacion y otras caracteristicas demogréficas,
como el nimero de hijos, estas variables tienen mucha menos
importanciaen ladecison deingresar en el mercado laboral en
los paises con alto nive de participacion en el sector informal.
En Bolivia, Ecuador y Per(, por jemplo, la probabilidad de
que lamujer participe en la fuerza laboral no varia mucho con
el nivel de educacion. En estos paises, €l efecto del nivel de
educacion més dto sereflegamas en el tipo de empleo (trabajo
por cuenta propia o como empleada asalariada) que en la
participacion per se (Psacharopoulos y Tzannatos, 1992;
Birdsall y Behrman, 1991).

segunda categoria de paises es la de aquellos donde
el acceso es aproximadamente igual pero hay un
problemade diferencias entre hombres y mujeres en
cuanto a las opciones para la educacion y € rendi-
miento escolar. Por gemplo, € rendimiento escolar
delasnifias tiende a ser inferior en las mateméaticas,
las cienciasy las asignaturas técnicas, especia mente
en la formacion técnica y profesiona, donde las
mujeres por lo genera se matriculan en &reas de
empleo tradiciona mente femenino que estén satura-
das y que se caracterizan por una productividad y
unaremuneracion bgjas (como lacostura'y la cosme-
tologia). Las escuelas no ofrecen orientacion y
asesoramiento eficaces con respecto a las perspecti-
vas profesiondesy no estén al tanto de las oportuni-
dades laboraes para las mujeres en los campos
técnicos, lo cua daalas nifias pocos incentivos para
sobresalir en estas disciplinas.

I ngresos decr ecientes

El deterioro delosingresos reales registrado durante
los afios ochenta también contribuyd a drastico
incremento del porcentaje de mujeres que ingresaron
en la fuerza laboral (véanse los cuadros 1y 3)
(CEPAL, 1992). En estas condiciones, las mujeres se
han visto “forzadas’ a ingresar en lafuerzalaboral
a fin de compensar lamermadel presupuesto fami-
liar como consecuencia del desempleo, la caida de
los salarios o la falta de hombres en @ hogar. Cabe
destacar que, a medida que ha mejorado la situacion
econdmica en laregion, la participacion de la mujer
en lafuerzalaboral ha continuado creciendo.

Incremento de las familias encabezadas por
mujeres

Una caracteristica importante de las familias y otro
factor que influye en la participacion de lamujer en
la fuerza labora es e nlimero creciente de mujeres
quetienenlafamiliaa su cargo en AméricaLatinay
d Caribe. Enlaactudidad, |as familias encabezadas
por mujeres se sitdian entre & 18% en Costa Ricay
el 44% en Barbados (UNESCO, 1991). Un factor
gue ha contribuido a este cambio en la estructura
familiar ese ato nimero de madres adolescentes,
cual se suman cada vez mas solteras. En Chile, por
gemplo, d nimero de nifios nacidos de madres



solteras de 15 a 19 afios se e evd del 29% en 1960 4
61% en 1990 (Valenzuela, 1993).

Tener lafamiliaa su cargo fue uno de los principales
factores determinantes de la participacion de la
mujer en la fuerza laboral en todos los paises consi-
derados en d estudio realizado en 1992, coordinado
por Psacharopoulos y Tzannatos, que se titula
Women's Employment and Pay. A modo de gjemplo,
en Colombia, para una mujer que tiene lafamiliaa
su cargo laprababilidad deformar parte de lafuerza
labord esdd 47%, en comparacion con € 21% para
una mujer que no tiene lafamiliaa su cargo, mien-
tras que en Panama las probabilidades son dd 57%
y e 20% respectivamente, y dd 66% en compara-
cion con € 34% en Uruguay. Las siguientes caracte-
risticas subrayan alin més la importancia de asuntos
tales como la capacitacion, € empleo, la productivi-
dad y laremuneracién para este grupo de mujeres:

C Las mujeres que tienen la familia a su cargo
suelen tener menos movilidad para entrar al
mercado labora a causa de sus multiples res-
ponsabilidades domésticas, lo cual conduce al
empleo en trabajos de menor remuneracion, a
menudo en € sector informal, y a un indice més
alto de desempleo (Psacharopoulos y Tzannatos,
1992; Birdsall y Behrman, 1991).

C El ingreso promedio mas bajo, € patrimonio
més reducido y d acceso més restringido a los
recursos productivos, como latierra, € capital y
la tecnologia, en comparacion con € hombre,
representan una carga particularmente onerosa
paralas mujeresquetienen lafamiliaa su cargo
puesto que ellas son € principal sostén econo6-
mico de lafamilia

C Lasmujeresquetienen lafamiliaa su cargo por
lo general cuentan con menos familiares adultos,
0 con ninguno, que les ayuden en las tareas
domeésticas y general mente tienen que mantener
amasfamiliares que los hombres que son cabe-
za de familia. Se ha observado empiricamente
una estrecharelacion entre las familias

encabezadas por mujeresy la pobreza (Buvinic,
1991; PREALC, 1991; Bonilla, 1990).

DIFERENCIAS DE GENERO
EN EL MERCADO LABORAL

Si bien los indices de participacion de la mujer han
aumentado mucho en € Ultimo decenio, continlian
siendo relativamente bgjos en la mayoria de los
paises de laregion en comparacion con otras regio-
nes del mundo y considerando que la educacion
formal de la mujer ahora es similar alade hombre
0 incluso superior. En varios estudios recientes se
han analizado las razones por las cuales € papel de
lamujer enlafuerzalabord difiere significativamen-
te del papel dd hombre (Psacharopoulosy Tzanna-
tos, 1992; Birdsall y Sabot, 1991; PREALC, 1992;
Winter, 1994). En dichos estudios se observé que la
desigualdad en la remuneracidn, la segregacion
ocupacional y la discriminacién por razones de
género son caracterigticasimportantes de la insercion
delamujer enlafuerzalaboral. El uso ineficiente de
lamano de obra femenina representa un desperdicio
de recursos humanos y afecta a crecimiento de la
region (Winter, 1995).

Desigualdad en la remuneracién

Tal como se deduce del cuadro 2, en la mayoria de
los paises delaregion hay mas mujeres que hombres
matriculados en la escuela secundaria. A pesar de
este adelanto observado en los Gltimos decenios en €
campo de la educacion, las mujeres trabajadoras
generalmente ganan solo entre & 60% y € 85% del
salario dd hombre, y en Chile ganan menos de la
mitad (véase € cuadro 3). Si bien con niveles supe-
riores de educacion y capacitacion se reducen las
diferencias en € salario correspondiente al mismo
tipo de trabgo, existen otros factores sociaes y
propios del mercado laboral que tienden a mantener
estas diferencias. En su estudio, Psacharopoulos y
Tzannatos llegaron a la conclusién de que solo
alrededor de un tercio de la diferencia observada
entre los ingresos laborales devengados en una
semana por @ hombre y por la mujer se podia
atribuir alas diferencias de educacion, experienciay
numero de horas trabajadas. L as précticas discri-

minatorias de contratacion y de ascenso, |a automar-
ginacion delamismamujer que la mantiene fuera de
ocupaciones mgior remuneradas y la interrupcion de



su carreraparadedicarse ala maternidad y la crian-
za de los hijos contribuyen a la desigualdad en la
remuneracion. La segregacion ocupaciona también
es un factor importante: cuando se asigna una
cantidad relativamente pequefia de ocupaciones ala
mujer, la consiguiente aglomeracidn crea una situa-
cion monopsonistica (Birdsall y Fox, 1991).

Segr egacion ocupacional

Existe un alto grado de segregacion ocupaciona en
la regidn, a causa del cua la mujer y  hombre
trabgjan generamente en diferentes sectores de la
economia y en diferentes ocupaciones dentro del
mismo sector. Por gemplo, 62% de las mujeres de la
region trabajan en e sector de servicios, en compa-
racion con @ 29% de los hombres (CEPAL, 1993).
Dentro de este sector, en € area de la informética,
por egemplo, las mujeres ocupan casi todos los
puestos de procesamiento de textos, mientras que los
hombres estan empleados en puestos mejor remune-
rados que requieren mayores aptitudes en e campo
del procesamiento de datos (CEPAL, 1989). Un
indicador delasegregacidn ocupaciona en cada pais
es @ Indice Duncan de Disimilitud Ocupacional.
Varios paises tienen un indice superior a 0,50, entre
dlos Chile, Colombia, Costa Rica, Guatemala,
Honduras, Jamaica y Panama (véase € cuadro 3).
Cuanto mayor es la incidencia de la segregacion
ocupacional, més dto es @ indice® (Tzannatos,
1991).

Se pueden aplicar teorias econdmicas de oferta 'y
demanda de mano de obrapara tratar de explicar los
altos indices de segregacion ocupacional. Con un
andlisis de la demanda, para que existatal disimili-
tud ocupacional la mujer debe tener una ventgja
comparativa sobre € hombre en determinadas
ocupaciones. No obstante, tal explicacién llevaala
pregunta de cudles son esas ventgjas y hace caso
omiso de una posible distribucion desacertada de la
mano de obraa causa de las rigidecesy las barreras

3 Esteindice evaltala proporcion de hombres y de mujeres
dentro de cada ocupacién y calcula la suma en todas las
ocupaciones, permitiéndole revelar |a proporcion de hombres
y mujeres dentro de las ocupaciones asi como la estructura
ocupaciona de lafuerzalabora en conjunto.

al ingreso en & mercado laboral. Desde una Optica
econdmica, s fuese reamente indistinto que un
trabajador sea hombre o mujer, los altos niveles de
segregacion ocupaciona estarian asociados a altos
porcentgjes de distribucion defectuosa de | os trabaj a-
dores. Este hecho seriaindicio de un mercado laboral
ineficiente. Las grandes disparidades que todavia se
observan entre hombres y mujeres en muchos paises
no se pueden explicar solamente sobre la base de
diferencias en las aptitudes, sino que las précticas
discriminatorias de contratacion y ascensos también
son por lo generd explicaciones importantes. Con €
tiempo, € porcentgje de la fuerza laboral distribuida
en empleos estereoti pados segun € sexo de hecho ha
aumentado en laregion, paraelamente al aumento de
la participacion de la mujer en la fuerza laboral en
conjunto. En este sentido, los diferenciales del
empleo que son producto de la ineficiencia tendran
efectos cada vez mas adversos en la actuacion
econdmicade laregion (Tzannatos, 1991).

Con la optica de la oferta de mano de obra, un
andlisis de mercado laboral indicaria que la mujer
esta elevando a mé&ximo su ingreso o bienestar en
circunstancias restrictivas mediante la eleccion de un
empleo entre una gama estrecha de ocupaciones
tradicionales y por lo general menos remuneradas.
Sin embargo, este andlisis no profundiza en los
factores sociales y del mercado |aboral subyacentes
queinfluyen enla decision de la mujer y que pueden
llevarlaa mantenerse al margen de ocupaciones mas
lucrativas. El acceso de la mujer atoda la gama de
ocupaciones en e mercado laboral esté restringido
por las précticas discriminatorias del mercado
labord y por factores sociaes, culturales y demogra-
ficos que la abligan a limitar sus posibilidades en €
mercado laboral alas ocupaciones tradicionales.

Sector informal

El sector dd empleo—formal e informa—también
es una variable importante que explica las diferen-
cias salariales. En América Latina est& bien docu-
mentada laimportancia del sector informal paralas
mujeres de bagjos ingresos; segun la informacion
obtenida en varias encuestas, entre 30% y 60% de
las mujeresincorporadas a la fuerza laboral trabajan
en € sector informal, en su mayoria en los rubros de



servicios (incluido € servicio doméstico), comercio
y fabricacion de materia ligero (Buvinic y Berger,
1989; Bonilla, 1990; PREALC, 1991). Las oportu-
nidades de empleo son particularmente limitadas
para las mujeres de familias pobres y para las
mujeres jovenes. Para ambos grupos, € sector
informal, que se caracteriza por la exiglidad de su
productividad y sus ganancias y por la falta de
edtabilidad labord, esd principal camino al empleo.
El alto grado de participacion de la mujer en €
sector informal esté& relacionado con los horarios
flexibles, lafacilidad deingreso y sdlida, y la posibi-
lidad de combinar quehaceres del hogar con €
trabajo dd sector informal.

Desempleo més alto

L as tasas de desempleo femenino general mente son
maés atas que las tasas de desempleo masculino, lo
cua agunas veces es otro indicio de discriminacion
y segregacion en € mercado laboral®. Un ato por-
centgje de desempleados son personas que habian
ingresado poco antes en la fuerza laboral, lo cual

4 Las tasas mas altas de desempleo femenino podrian ser

reflgo en algunas situaciones del hecho de que algunas veces
lamujer “se puede dar €l lujo” de estar desempleada o cuenta
con un salario de reserva superior a lo que las opciones de
empleo le ofrecen en vista de sus responsabilidades domésti-
cas.

afecta principalmente a las mujeres y los jévenes
(CEPAL, 1992). Por gemplo, en la Republica
Dominicana, entre 1981 y 1990 d desempleo femeni-
no aumentd del 19,9% a 35,1%, y 96,7% de las
mujeres desempleadas en 1990 habian ingresado
poco antes en la fuerza laboral (Baez, 1991). Ecua-
dor, Panama, Trinidad y Tobago y Uruguay revelan
grandes brechas de género en |as tasas de desempleo
entre |os jOvenes y presentan atas tasas de desem-
pleo juvenil (véase € cuadro 3) (PREALC, 1992b).

En vista de la gran cantidad de mujeres que estan
ingresando en & mercado laboral, se necesita con
sumaurgencia ampliar las oportunidades de empleo
para las mujeres jovenes y de bagos ingresos y
adecuar sus aptitudes y campos de especiaizacion a
las exigencias técnicas del mercado actual. Los
proyectos de capacitacion técnica desempefian un
papel decisvo en la adecuacion de la oferta de
trabaj o alas necesdades del mercado. Sin embargo,
para que estos proyectos sean més eficaces deben
tener en cuentala gama limitada de ocupaciones para
las cuales las mujeres estan recibiendo capacitacion
y la cdidad de esta preparacion. Asimismo, es
necesario introducir actividades paral el as que abor-
den las barreras que obstaculizan la participapacion
efectiva delamujer enlos programeas de capacitacion.



Problemas, |ecciones aprendidas y recomendaciones
rel acionadas con la participacion de la mujer
en programas de capacitacion

El Banco ha financiado diversos tipos de proyectos
de capacitacion y formacion profesiona por medio
de préstamos y programas de asistencia técnica,
principal mente programas de formacién profesional
alargo plazo que se ofrecen en escuel as secundarias
adscritas a la ensefianza oficial y en instituciones de
ensefianza superior. Por lo general, estos programas
duran como minimo un afo lectivo, al fina dd cud
se otorga un diploma. Sin embargo, con préstamos
recientes, como los destinados al programa de
capacitacion detrabajadores de Chile (CH-0024), €
programa de ensefianza postsecundaria del INE de El
Salvador (ES-0035) y € programa de reconversion
de trabgjadores de Argentina (AR-0062), se han
ofrecido cursillos bésicos y especializados con
componentes de pasantias (véase € recuadro 1).
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Asimismo, € Fondo Multilateral de Inversiones ha
financiado recientemente proyectos experimentales
que incluyen capacitacion de corta duracion y una
amplia gama de servicios de apoyo y relacionados
con e mercado labora orientados a la mujer (TC-
94-03-50-2, TC-94-04-37, TC-95-07-03-1) y est&
elaborando un model o de capacitacion para mujeres
que tienen la familia a su cargo (TC-93-08-10-8).
Los diferentes tipos de proyectos de formacion
técnica y profesional que deben reconocerse a fin
de megorar las oportunidades de empleo de la
mujer y la productividad econdémica de la fuerza
laboral regional tienen importantes repercusiones
de género. En esta seccion de libro de recursos
e



Recuadro 1 EL PROGRAMA DE CAPACITACION PARA JOVENESDE CHILE

En 1992 se gprobd el cofinanciamiento del BID para Chile Joven (CH-0024), programa que ofrece capacitacion y pasantias de
corta duracion parajovenesy personas queingresan por primera vez en €l mercado laboral. El objetivo del programa es abordar
€l problemadel ato desempleo en estos grupos, que asciende al doble del promedio nacional. Durante el periodo de gecucion
se superd lametade 100.000 parti cipantes. Los cursos estan a cargo de diversas instituciones de ensefianza que compiten para
participar en € programamediante |a presentacion de propuestas de proyectos. Para postularse, €l instituto debe demostrar que
cuenta con €l auspicio de firmas del sector privado que estan dispuestas a ofrecer pasantias, dando a los estudiantes la
oportunidad de adquirir experiencia préacticay garantizando que la capacitacion se concentre en areas en las cuales se necesita
mano de obracdificada. El ingtituto ofrece ensefianza profesional bésica durante un maximo de seis meses antes de la pasantia.

Las mujeres congtituyen arededor de la mitad de |os destinatarios del programa, y cuando se realizé la evaluacion de mitad de
periodo, 48,6% de |os participantes en el subprograma de capacitacion méas grande eran mujeres (en comparacion con 32,7%
en el primer grupo de estudiantes). En |os cursos para ocupaci ones tradi cional mente femeninas participaron casi exclusivamente
mujeres, y solo drededor de 10% de los dumnos en losramos en los cual es tradi cional mente han predominado los hombres eran
mujeres. Sin embargo, la mayoria de las alumnas recibieron capacitacion en éreas que €l programa considera neutrales en
términos de género (Ministerio de Trabajo - Chile, 1994). Para facilitar la participacion de mujeres se incorporaron varias
actividades en €l proyecto, entre ellas:

Promocidn y arreglos con asociaciones de empleadores a fin de propiciar pasantias para mujeres

Opciones para €l cuidado de los hijos de las mujeres que participan en el programa

Talleres de sensibilizacion sobre problemas de género para los educadoresy el personal administrativo

Programas de divulgacion especificos para lograr la participacion efectiva de la mujer, con actividades de promocion,
asesoramiento y preseleccion afin de ampliar los tipos de pasantias ofrecidos y |os servicios de empleo disponibles para
las muj eres participantes

e o o o

Entre los elementos decisivos que contribuyeron a la incorporacion de problemas de género en la estructura de este programa
se pueden citar las consultasy los estudios realizados en |as etapas de planificacion del proyecto. Se llevo a cabo un estudio de
prefactibilidad con grupos de opinidn, se contrataron consultores nacionales homologos para que ofrecieran asesoramiento al
proyecto en cuanto a asuntos de la mujer, €l asesor de la Unidad de laMujer en el Desarrollo del Banco particip6 en misiones
de planificacion y todo el equipo del proyecto colabor6 en la formulacion del proyecto y se comprometio a propiciar la
participacion de lamujer (BID, 1992b).

sefialan asuntos y lecciones decisivos emanados de EL ENFOQUE INTEGRADOR
proyectos de capacitacion que se han llevado a cabo
en Américalatinay € Caribey sepresentan algunas  Aunque posiblemente siga siendo necesario formular
edrategias einiciativas nuevas ara responder a estos programas 0 componentes especiales para abordar
asuntos. las necesidades de capacitacion de determinados
grupos de mujeres, en genera ahora se est4 usando
En los Ultimos afios, |0s organismos internacionales un enfoque integrador. Con esta estrategia integrado-
de desarrollo han emprendido una serie deiniciativas ra, lamujer se matricula a la par del hombre enlos
relacionadas con proyectos de capacitacion orienta- cursos de capacitacion y se organizan actividades de
dos a la mujer, entre elas capacitacion para € apoyo para promover la participacion delamujer y
trabajo en microempresas y d sector informal, ofrecerle la capacitacion especifica que necesite
formaci on técnica para ocupaciones no tradicionales, (véase € recuadro 2). Por gemplo:
sensibilidad a tema de género en los programas e
instituciones de ensefianza, y andisis para abordar C El material publicitario contiene un mensge

mejor las necesdades delamujer en los proyectos de explicito de que los cursos son accesibles para
capecitacion. Se han elaborado nuevas estrategias y las mujeres y no evoca la imagen de que los
métodos para obtener mejores resultados partiendo Cursos son apropiados para hombres exclusiva
de laslecciones aprendidas con la g ecucion de estos mente.

proyectos.

C  Sepueden ofrecer programas propedéuticos para
NUEVAS ESTRATEGIAS: mujeres con € fin de familiarizarlas con los
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conceptos bésicos, la terminologiay los instru-
mentos de |a capacitacion especializada.

Lasclasesde preparacion labord y las activida-
des de colocacion estan orientadas a las necesi-
dades delamujer en € lugar detrabajo einclu-
yen asuntos relativos a los estereotipos ocupa-
cionaes, la seguridad en uno mismo, & mango
del estrés y la discriminacion, € fortalecimiento
de la confianza en uno mismo, las relaciones
humanasy d cuidado delos hijos.

El enfoqueintegrador resulta particularmente eficaz
en ingtituciones de ensefianza bien afianzadas, en las
cuales se pueden introducir nuevas actividades para
complementar laformacion técnica especializada que
ya se ofrezca. En este caso, en la formulacion del
programa de capacitacion se pueden tener en cuenta
tanto las necesidades del hombre como las de la
mujer.

DEFINICION DE LOSDESTINATARIOS

Puesto que los distintos destinatarios necesitan
capacitacion diferente y se enfrentan con diferentes
obstaculos para la participacion, es fundamental

en d ingtituto de ensefianza) y se puede ofrecer
capacitacion de un nivel superior.

El Banco esta intensificando su apoyo a programas
que descentralizan y privatizan la mayor parte de los
servicios de capacitacion, con d propdsito de aumen-
tar la€ficienciadelos programas y adecuarlos a las
necesidades dd mercado laboral actual, reduciendo
a mismo tiempo la cantidad de informacion sobre €
mercado laboral que se necesita a nivel central. Sin
embargo, incluso para estos programas se necesita
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definir los destinatarios y analizar sus caracteristicas
para estructurar acertadamente & programa de
capacitacion. Esta tarea debe redlizarse antes de
planificar |as actividades especificas ddl proyectoy
€S un paso decisivo para aumentar la accesibilidad
y la demanda de capacitacién técnica femenina,
especialmente con un enfoque integrador. La edad,
laeducacion, € mercado laboral y |as caracteristicas
familiares de los hombres y mujeres destinatarios
determinarén € tipo, la duracion, los métodos de
contratacion y las actividades concretas ddl progra-
ma de capacitacion. Por g emplo, un programa de
capacitacion para mujeres de grupos marginados
tendré que ser muy diferente de un programa orienta-
do alas necesdades de mujeres de clase trabajadora
gue no hayan terminado los estudios secundarios.
Para la mayoria de los grupos de mujeres margina-
das, losmodelos eficaces de programas de capacita-
cion son aquellos que estén integrados con servicios
comunitarios tales como servicios de salud, progra-
mas de vivienda u otras actividades educacionales.
Ademés, ofrecen capacitacion en la comunidad para
e trabajo independiente y @ desarrollo de microem-
presas (Goldberg, 1992). Para las mujeres de clase
trabajadora, |a capacitacion se puede ofrecer fuera
dela comunidad (por gjemplo,

informacion basica acerca de |os destinatarios a fin
de establecer correctamente |os criterios conceptua-
les, las actividades promocionalesy los servicios de
apoyo del proyecto, especialmente ante la discrimi-
nacion por motivos de género, la desigualdad en la
remuneraciony la segregacion ocupacional imperan-
tesen @ mercado laboral, factores que & Banco debe
empefiarse en reducir a fin de aumentar la eficiencia
del mercado laboral y mejorar la situacion socioeco-
nomica de lamujer.



Recuadro 2 LA ESTRATEGIA INTEGRADORA EN ACCION

Recientemente, losinstitutos naciona es de ensefianza de nueve paises de América L atina formularon una estrategia integradora
completa para abordar las necesidades de la mujer en la esfera de la capacitacion.* La estrategia tiene los siguientes
componentes:

e campafias de informacién y promocion paraimpulsar alas mujeres a matricularse en los cursos de capacitacion;

¢ revision de los planes de estudio y del material didactico con una perspectiva de género;

e establecimiento de vinculos con el sector privado y servicios de colocaciones dirigidos ala mujer; y

e sensibilizacién de los educadores y del personal con respecto a tema de género.

Los planes de accidn naciond que tienen como objeto aplicar |a estrategia procuran transformar |as instituciones de ensefianza
afin de abordar las necesidades sociales y ocupacionales de | as participantes (CINTERFOR, 1992).

Las ventajas de concentrarse en la capacitacion que se ofrece en instituciones existentes (modificando ciertos procedimientos
para fomentar la participacion de lamujer), en vez de recurrir a pequefios programas piloto para mujeres, son la continuidad
que ofrecen las instituciones de ensefianza importantes, la autenticidad y credibilidad que pueden brindar y las instalaciones
y los recursos que pueden facilitar para los cursos y las investigaciones (Fluitman, 1989). Con las nueve instituciones que
capacitan a unos dos millones y medio de estudiantes al afio, esta estrategia puede tener un efecto importante.

A fin de contribuir a este esfuerzo, el Banco se encuentra en las etapas finales de preparacion del programa de cooperacién
técnicaregional para fortalecer la capacitacion técnicay profesional de mujeres de bajos ingresos (TC-94-03-50-2-RG), que
partira de los planes de accion nacional. El programa trabajara con los principales institutos de ensefianza de cuatro paises
(Argentina, Bolivia, Costa Rica y Ecuador) y con CINTERFOR, centro regional de investigacion y divulgacion para la
capacitacion técnicay profesional. Los objetivos del programa son mejorar la productividad y las oportunidades laborales de
las mujeres de bajos ingresos mediante la elaboracion, la pruebay la difusion de nuevas metodologias para los institutos de
ensefianza con miras a mejorar la forma en que trabajan con la mujer y mediante la elaboracion y la revision de planes de
estudios y material didéctico con objeto de mejorar €l nivel técnico y la gama de oportunidades de la capacitacion que se ofrece
alamujer.

Los comités asesores del sector privado y |os estudios de mercado ayudaran aindicar las aptitudes laborales que se necesitan
en cada pais. Se formularan nuevos planes de estudios para estas areas a fin de adecuarlos a nivel de capacitacion que se pueda
ofrecer alas mujeres de bajos ingresos. También se adaptaran los planes de estudios y el material didactico de los cursos en
campos ocupados tradicionalmente por la mujer, afin de elevar su nivel técnico y su pertinencia en el mercado laboral. Se
ensefiara alosinstructores a usar |os nuevos planes de estudios y se ofrecerén pasantias y capacitacion en el trabajo como parte
de la formacién. Ademas de estas actividades, el personal administrativo y docente, asi como |os estudiantes, tanto hombres
como mujeres, recibiran educaci 6n sobre problemas de género. Se realizard una campafia promocional con el propdsito de dar
a conocer |las oportunidades econdmicas para la mujer y contrarrestar |0s estereotipos de género, dirigida a las mujeres que
podrian estar interesadas en los programas, a los centros de capacitacion y al sector privado. Las alumnas recibiran también
servicios de apoyo, como perfeccionamiento personal, servicios de asesoramiento y orientacion profesional, y las que tengan hijos
pequefios recibiran un estipendio para los gastos de cuidado infantil.

(*) Nueve paises de América Latina y sus instituciones nacionales de ensefianza evaluaron las iniciativas de la mujer en
cgpacitacion en un ciclo detalleresy un curso de cinco semanas durante 1991 y 1992, auspiciados por el Centro de Capacitacion
de Turin, delaOrganizacion Internacional del Trabajo, y el gobierno italiano (CINTERFOR, 1992). Posteriormente las juntas
directivas de los institutos de los nueve paises elaboraron y aprobaron planes de accion al respecto.

Recomendacion 1. El propdsito dd andlisis con una perspectiva de
Andlisis con una perspectiva de género® género es indicar los factores determinantes de la
participacion efectiva de la mujer en programas de

5

Se necesita un andlisis minucioso de los problemas de
género o por pais 0 a escala regional. Este libro de recursos

puede destacar algunos problemas de los cuales debe estar como Argentinay Chile, los destinatarios tienen un nivel de
consciente el encargado del proyecto, asi como algunas ideas educacion relativamente més ato y los problemas giran mas
sobre medidas a tomar, pero dada la gran variedad de situacio- bien en torno ala reconversion y la tecnificacion. En Bolivia
nes que caracterizan al mercado laboral en toda la regién, y Pery, los niveles inferiores de escolaridad y los grandes
resulta imposible establecer un conjunto de pautas generales sectores informales ponen de relieve |as estrategias relativas
que se adapten a todas las situaciones. Por g emplo, en paises alamicroempresa.
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capacitacion. Partiendo de datos desglosados por
sexo, en € andlisis se deben tener en cuenta los
siguientes indicadores demograficos, econémicos y
sociales, entre otros;

C ubicacion geogréfica, edad, nimero de hijos,
edad dd hijo menor, sexo de la persona que
encabezalafamilia

indice de participacién en € mercado laboral,
Situacion ocupaciona 'y sector, nivel de ingresos
(individua y familiar);

anos de escolaridad e indices de desercion esco-
lar.

Esta informacién se puede usar para andizar las
neces dades especides de las mujeres eintroducir en
el proyecto actividades y enfoques especificos para
abordar esas necesidades. El andlisis con una pers-
pectiva de género forma parte de la sdeccion y
caracterizacion de los destinatarios.

Recomendacion 2:
Establecimiento de metas en materia de género

Con la informacion obtenida en @ andlisis con una
perspectiva de género se puede establecer un objetivo
con respecto al porcentgje de mujeres que se desee
que participen, tarea particularmente Util en la etapa
de planificacion de un programa. Como se dijo en la
segunda seccion, hay una gran segregacion ocupa-
ciona en América Latinay d Caribe. Cuanto mas
alto sea d grado de segregacion ocupacional en €
mercado laboral, mayor serd la necesidad de
promover especificamente la participacion de
mujeres que se dedican a ocupaciones no tradicio-
nales en la eaboracion de los programas de
capacitacion. Larigidez actua de sistema educacio-
na y del mercado laboral impedirala paridad de los
sexos s o seincluyen intervenciones positivas en €
programa. Para promover lainsercién de la mujer en
ocupaciones no tradicionales hay que comenzar por
exhortarlas a que reciban capacitacion en esos
camposy ayudarlesa conseguir trabajo, lo cual, asu
vez, reducira la segregacién ocupaciona y lamaa
distribucién de los recursos laborales.
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Recomendacion 3:
La autoseleccion basada en € nive de capacitacion

El tipo de educacion y capacitacion que se ofrezca
define bésicamente d tipo de persona que optara por
participar en € programa. Este méodo de seleccion
consiste en una autoseleccion, puesto que solo los
participantes que tengan determinadas caracteristicas
(por gemplo, escasa educacion) optaran por partici-
par en d programa. La afabetizacidn, la ensefianza
basica de oficios y los cursos especiaizados de un
nivel adecuado para los alumnos que tengan sola-
mente una educacion primaria 0 que no hayan
terminado la secundaria son € emplos de programas
que llegan a los grupos con menos educacion y
menos ingresos. Los programas de este tipo tienden
a atraer amés mujeres.

Recomendacion 4:
Informacién complementaria

Ademas del sexoy € nivel de educacion, se deben
condderar otras caracteristicas demogréficas de los
destinatarios. La informacién geogréficaindicarala
ubicacion fisica de grupos con determinados niveles
de ingresos o que trabajen en sectores productivos
determinados. Las metas con respecto a la edad son
fundamentales para € tipo de capacitacion que se
ofrezca, como capacitacion de jovenes, formacion de
empleados nuevos, capacitacion en € trabgjo o
reconverson. Las caracteristicas de lafamilia, entre
ellas d sexo de la persona que tengalafamiliaa su
cargo, € nimero de hijosy € nivel de vida basico,
junto con la informacion geogréfica, son particular-
mente eficaces para seleccionar destinatarios que
estén situados en & umbral de pobreza o por debajo
del mismo. Por gemplo, un grupo destinatario podria
ser d de mujeres solteras que tienen lafamiliaa su
cargo y viven en una situacion de extrema pobreza.
Los indices de desempleo y subempleo también son
Utiles para detectar |as &reas més necesitadas.

ASPECTOSDE LA FORMULACION
DE PROYECTOS

Planes de estudios obsoletos

Las mujeres representan en promedio & 38% de los



aumnos meatri cul ados en instituciones de ensefianza ramos tales como textiles, turismo, trabajo de
de la region. Sn embargo, la mayor parte de la oficinay servicios de salud.

capacitacion que reciben corresponde a ocupacio-

nes tradicional es (como elaboracion de alimentos, » Deformaparaela, es necesario crear cursosy

cosmetologia, secretariado y costura) que se carac- metodologias de capacitacion adecuados a los
terizan por salarios bajos y escasas posibilidades cambios en las necesidades del mercado y los
de progreso. En cambio, en los cursos industriales sectores emergentes de la economia a fin de
de eectrénica, metalurgiay mecanica, que represen- ampliar la gama de opciones laborales para la
tan aproximadamente d 75% detodos | os cursos que mujer (por gemplo, enlos sectores de las teleco-
ofrecen las ingtituciones de ensefianza de la region, municaciones, la reparacion de computadoras y
las mujeres representan solo arededor del 5% de los lainstalacion de tel éfonos).

alumnos matriculados (CINTERFOR, 1992). Evi-
dentemente, esimprescindible elevar lacalidad de la *  Sedebenrevisar losplanesde estudios para las

capacitacion que recibe lamujer. ocupaciones en las cuales tradicional mente han

predominado los hombres (como fontaneria,

C Sedebeeevar € nivel técnico de la capacita- soldadura, instalacion eléctrica, carpinteria,

cion que se ofrece para ocupaciones tradicio- etC.) o crear cursos propedéuticos con objeto de

nal mente femeninas afin demeorar 1a producti- que la mujer también tenga acceso a estos estu-
vidad femeninay la adecuacion de la capacita- dios.

cién a las necesidades del mercado laboral en

Recuadro 3 COMO ELEVAR LA PRODUCTIVIDAD DE LA MUJER Y AMPLIAR
LASOPCIONES LABORALESEN AREASTRADICIONALESY NO TRADICIONALES

Para mejorar las aptitudes y la productividad de la mujer en areas en las cuales ya esta trabajando, CIPAF, una organizacion
no gubernamental de la Republica Dominicana, imparte cursos de capacitacion para mujeres en areas tradicionales con el
proposito de mejorar sus conocimientos y productividad. Por gjemplo, afin de actualizar los conocimientos de mecandgrafas
del sector publico, se les ha ofrecido cursos de mangjo de computadoras y procesamiento de textos. Para aumentar la
productividad y los ingresos de |as empleadas domésticas, el CIPAF ha ofrecido cursos de cocinay nutricion (Pineda, 1994).
Para mejorar y aumentar las posibilidades laborales de la mujer, el CIPAF también ha auspiciado programas de capacitacion
paralamujer en dreas no tradicional es, como fontaneria y reparacion de aparatos el ectrodomésti cos pequefios, y planeainiciar
cursos de ebanisteria y fabricacion de muebles.

En otros paises también se han ofrecido programas innovadores de capacitacion parala mujer. Por ggemplo, en los afios ochenta
un centro de formacion profesiond y de educacion de adultos de Bahia (Brasil) ofrecid cursos de metalurgia. En Lima se formo
una cooperativa de mujeres taxistas, Ladiescar, que recibieron capacitacion para prestar servicios en localidades de bajos
ingresos. En Chile se ofrecieron cursos de instalacion y reparacion de teléfonos, plésticos reforzados con fibra de vidrio e
imprenta para mujeres jovenes por medio del programa Chile Joven (Goodale, 1989; Ministerio de Trabajo - Chile, 1994;
Pineda, 1994).

Recomendacion 1. ciones disponibles para la mujer en los sectores
Revision de los planes de estudios y del material pujantes de la economia. Al revisar  material
didactico didactico se deben incorporar y reflgjar imégenes

positivas delamujer en € trabajo, la habilidad de la
En muchas instituciones de ensefianza de la region, mujer pararedizar |astareas en diferentes ocupacio-

los planes de estudios y € material didactico estén nes, la relacion entre los compafieros (hombres y
asociados a los esquemas ocupacionales tradiciona mujeres) en d trabgjo, los nuevos esquemas de
les que con frecuencia no reflgan las nuevas ocupa- mercado labora y € nivel de preparacion de las
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alumnas. También es necesario reforzar larevison
del plan de estudios en lainstitucion para respaldar
la eliminacion de los estereotipos de género.

Recomendaci6n 2:
Revision integrada

En muchos proyectos de capacitacion de paises en
desarrollo se ha expresado preocupacién por €
material elaborado con fines didécticos (USAID,
1986; CIDA, 1989). Si bien muchos proyectos se
han dado a latarea de volver aredactar € material,
no han financiado cambios institucionales de otra
indole, como la reforma del plan de estudios o la
sensibilizacion de los educadores y consejeros con
respecto a asuntos de género. La preparacion de
materiales es solo un aspecto de la transformacion
institucional que se necesita para aentar ala mujer
aparticipar y tener éxito en la capacitacion. Por esa
razon, la elaboracion de los material es debe estar
integrada en otras actividades y no ser un compo-
nente aislado (véase € recuadro 2).

Recomendacion 3:
Enfoque gradual de los nuevos mercados

Un componente de la revison de los planes de
estudios es laindicacion de nuevas areas de capaci-
tacion que tengan potencial, actividad fundamental
parad creciente nimero de programas de reconver-
s6n gpoyados por € Banco (por gemplo, € progra-
ma de reconversion de trabajadores de Argentina,
conocido como Proyecto Joven). Otros proyectos de
capacitacion novedosos dirigidos a la mujer en
Améica Latinay € Caribe se han centrado en la
incorporacion de lamujer en las areas mas dificiles
de las ocupaciones no tradiciona es, como la mecéni-
cay laeectronica

Una nueva técnica para crear cursos orientados ala
mujer es e enfoque gradual que asocialas afinida-
des de la experiencia laboral y las aptitudes de las
parti cipantes con las aptitudes que se necesitan en
sectores més productivos, a fin de seleccionar nuevas
areas enlas cuales seles pueda proporcionar capaci-
tacion. Con este enfoque, los programas de capacita
cion pueden seleccionar eincorporar conocimientos
més técnicos en |os planes de estudios tradicionales
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delamujer. Por gemplo, las clases de cocina pueden
tener una orientacidn més técnicaeincluir la prepa-
racion de alimentos y técnicas de a macenamiento y
procesamiento de aimentos. Esta "tecnificacion” de
los planes de estudios tradicionales para la mujer
eleva la calidad de la capacitacion a la vez que
aumenta las posibilidades de conseguir trabao
(CINTERFOR, 1992). El recuadro 4 presenta
gemplos de enfoques graduales provechosos para
ampliar las oportunidades laborales de la mujer
mediante la capacitacion.

Recomendacion 4:
Asistencia del sector privado para la busqueda de
mer cados emer gentes

Otro enfoque dd desarrollo curricular consiste en
buscar, con la ayuda dd sector privado, nuevos
mercados emergentes que todavia no estén afectados
por estereotipos de género. Se puede obtener la
ayuda de comités asesores del sector privado y
estudios de mercados para determinar &reas que
carezcan de mano de obra calificada, en las cuales
los empleadores tengan interés en contratar a perso-
nas que estan recibiendo capacitacion apropiada (por
gemplo, reparacion de computadoras, instalacion de
teléfonos, etc.). La ventaja de capacitar a mujeres
para mercados nuevos y emergentes es que los
estereotipos negativos que tendrén que enfrentar
serdn menos que con la capacitacion para ocupacio-
nes dominadas tradicionalmente por € hombre. De la
misma manera, en las ocupaciones afectadas por
estereotipos de género, la insercion de la mujer es
més fécil s & mercado para dicha ocupacion esta
creciendo y hay pocas personas con la preparacion
necesaria. Por gemplo, & programa Chile Joven, uno
de cuyos objetivos era capacitar a paraprofesionales
veterinarios, logro capacitar y colocar a mujeres (a
pesar de que los veterinarios tradicionalmente han
sido hombres) porque la demandade paraprofesiona
les en este campo era adlta.

Recomendacion 5:
Programas de reconversion

Los programas de reconversion se prestan a la
aplicacion de nuevas técnicas para € desarrollo de
planes de estudios, ya que tratan de ampliar las



posibilidades ocupacionales de los trabgadores
(partiendo de sus aptitudes) mediante la actualiza-
cion de sus conocimientos técnicos, la busqueda de
industrias apropiadas y € apoyo del desarrollo de
pequefias empresas.

profundos en las necesidades laborales de otros
miembros dela familia, que también deben abordar-
sg), mientras que la reconversion de trabajadores de
la industria textil en Pert afecta principalmente a
mujeres. La estructuracion del programa dependerd
del sexo y otras caracteristicas de |os destinatarios,
y se pueden aplicar las ensefianzas de este libro de

recursos.
Los programas de reconversion a menudo tienen
importantes repercusiones de género, en particular
cuando se orientan a sectores ocupacionales segre-
gados por sexo que se estén privatizando o que
estan realizando otros ajustes importantes. Por
gemplo, lareconversdn de minerosen Bolivia afecta
principamente a hombres (aunque la reubicacion
subsiguiente de trabajadores puede tener efectos

Recomendaci6n 6:
Consideraciones dela descentralizacion basada en
e mercado

Laformulacion de planes de estudios nuevos se esta
redizando en gran medida en un marco ingtituciona

Recuadro 4 EL ENFOQUE GRADUAL DE LA CAPACITACION OCUPACIONAL

Dos g emplos de proyectos graduales son el programa de trabajo independiente de Colombiay el programa Step-Up de Estados
Unidos. En Colombia, con dos proyectos altamente exitosos se capacitdé a mujeres en los ramos de las artes gréficas y la
fabricacion dejoyas. Estos campos ocupacionales estan rel acionados con empleos més tradicionales en la costura, la artesania
y lafabricacion deropa. Los proyectos, realizados por €l Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), sel eccionaron sectores de
exportacion con perspectivas de crecimiento y ofrecieron asistencia técnica a mujeres para que establecieran pequefias
operaciones de manufactura (CINTERFOR, 1992).

El proyecto Sep-Up, realizado por Women Ventures en Estados Unidos, ha apoyado una variedad de programas graduales
orientados a mejorar |as aptitudes laborales y aumentar |as oportunidades de trabajo de la mujer. Uno de los programas més
populares consiste en mejorar la preparaci on de empleadas de servicio doméstico y de servicios de alimentacion para que estén
alapar delos empleados de mantenimiento de grandesinstalacionesindustrial es. Se ensefian técnicas béasicas de mantenimiento
industrial, fontaneria y carpinteria, y un curso propedéutico ofrece orientacién a las mujeres acerca del equipo basico, las
herramientas y los conceptos utilizados en la profesion. También se les da un curso de dos semanas sobre eficiencia personal
que tiene como fin potenciar ala mujer para que actle positivamente en su entorno socia y laboral.

Un segundo tipo de programa de Women Ventur es se relaciona con la capacitacion gradual de egresadas de la escuela secundaria.
La mayoria de las mujeres que no tienen experiencia laboral comienzan su capacitacion en un nivel de aprendizaje bajo, que
las preparapor o comin para | os trabaj os menos remunerados. Una vez terminada esta fase de preparacion y después que han
trabajado algunos afios, se las alienta a volver para recibir una capacitacion mas especializada haciendo uso de canales de
instruccion més formales. Este modelo de educacion permanente considera la participacion de la mujer en el mercado laboral
COMO UN proceso que abarcavarios pasos y que avanza gradual mente hacia niveles de conocimientos y productividad mas altos
(Women Ventures, 1992).

descentralizado y orientado hacia  mercado, con
proveedores de servicios que presentan propuestas
para € financiamiento de cursos vinculados con
oportunidades de capacitacion en € trabgjo. Unade
las ventgjas de este enfoque es que debe garantizar
que la capacitacion responda a las necesidades
coyunturales del mercado laboral. Aunque este
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marco puede ampliar las posibilidades ocupacionales
para la mujer ofreciéndole una mayor variedad de
cursos, en particular en nuevas areas del mercado, es
necesario tomar medidas para que la mujer tenga
pleno acceso a estos cursos (Vease también la seccion
sobre ascensos y obtencion de empleo), a fin de que
No Se perpetlien |os estereoti pos de género que estan



profundamente arraigados en & mercado |aboral. Por
gemplo:

C End Proyecto Joven de Argentina (AR-0062),
uno de los criterios empleados en la evaluacion
técnicadetodas las propuestas fue laindicacion
de cuaquier condicion discriminatoria que
impidierala participacion de personas de uno u
otro sexo, como condiciones innecesarias en
relacion con la fuerza fisica o infraestructura
inadecuada. Los evaluadores del curso reciben
capacitacion para detectar situaciones de esta
indole.

Tanto & programade Argentina como d progra-
ma Chile Joven incorporaron la formulacion de
proyectos experimentales para la mujer en areas
no tradicionales (instalacion y reparacion de
teléfonos, imprentas y plésticos de fibra de
vidrio en @ caso de Chile) y actividades para
informar a los empleadores acerca de casos
exitosos.

Barreras parala matriculacion

En dgunos paises, no se le permite ala mujer matri-
cularse en dgunas escuel as técnicas o profesionales.
En muchos lugares donde ahora pueden hacerlo, €
cambio ha sido relativamente reciente y a la mujer
por lo general no se le impulsa a estudiar. Por
gemplo, en Santo Domingo, de las tres escuelas
profesiondes principales, una abri6 sus puertas ala
mujer hace siete afios, otra comenzo a aceptar

aumnas en 1994 y en la tercera todavia no se acep-
tan mujeres (Pineda, 1994).

Otro tipo de barrera para la matriculacion es la
multiplicidad de responsabilidades que tiene la
mujer, tanto dentro como fuera del hogar. Para
ayudarle a equilibrar |as responsabilidades, hay que
ofrecer servicios de apoyo adicionales.

Recomendacioén 1:
Indicacion de las barreras infraestructurales o
legales

La falta de instalaciones para dar cabida a las
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estudiantes, como aojamiento separado en los
internados o instalaciones sanitarias apropiadas,
puede excluir u obstaculizar la participacion de
mujeres en cursos de formacion técnica, especial-
mente en los campos en |os cual es tradicional mente
han predominado los hombres. Las barreras legales
paralacapeacitaciony € empleo de la mujer en areas
no tradicionales en agunos casos también son
factoresimportantes. Por gemplo, lalegisacion (con
respecto a trabg o nocturno, los turnos y otros tipos
detrabg 0 que se consideran peligrosos o que requie-
ren grandes esfuerzos fisicos) para proteger a la
mujer también puede convertirse en una barrera para
las oportunidades |aborales en campos técni cos.

Recomendaci6n 2:
Masa critica

Otro factor esla necesidad de una“ masa critica” de
alumnas en los cursos de capacitacion en areas no
tradicionales. En proyectos anteriores se ha compro-
bado que, en las clases donde la mayoria de los
alumnos son hombres, es meor que participe un
grupo de mujeres, y no una mujer sola, aislada.

Recomendacioén 3:
Duracién del curso

Laformacidn profesona consiste en un programa de
larga duracion que norma mente comprende materias
generales y especiaizadas. La capacitacion técnica
puede ser de corta duracion o de larga duracion y
esta orientada a una ocupacion determinada. La
duracién dd programa de capacitacion es un factor
importante para la participacion de la mujer. A
causa de la doble carga de las responsabilidades
laboraesy lastareas domésticas y de cuidado de los
hijos que tiene la mayoria de las mujeres participan-
tes, d tiempo que insumen los estudios, especialmen-
te las pasantias y los programas de formacién
profesional de larga duracién, puede representar un
costo sumamente ato, lo cua lleva a atos indices de
desercion y ausentismo (CINTERFOR, 1992). Por
consiguiente, cuanto menos duren las clases, mayor
participacion femenina habra y menores serén los
indices de desercion durante & programa. Sin embar-
go, € afén de atraer a mas mujeres podria llevar a
ofrecer un producto de calidad inferior. Un curso de



menor duracion podria ser de calidad inferior y dar
a las dumnas menos preparacion para € mundo
labora y menos aptitudes | aborales que les ayuden a
conseguir trabajo. En € proyecto Joven de Argentina
se observé que los cursos propuestos principalmente
para mujeres eran los mas baratos, 1o cual es preocu-
pantes esunindicador delacaidad y dela produc-
tividad futura. Las actividades del proyecto pueden
ayudar areducir este quid pro quo s se incluyen los
siguientes componentes:

C actividades de informacion y seleccion para
asesorar alos estudiantes acerca del tiempo que
deberan dedicar a programa;

asistencia financiera y becas para mujeres,
especialmente para las que tienen hijos peque-
fios;

suministro de servicios de cuidado infantil o

facilidad para obtenerlos;

asesoramiento para ayudar a las alumnas a
organizar sus responsabilidades domésticas a fin
de que puedan terminar € curso;

horariosy lugares delos cursos compatibles con
las demés responsabilidades de la mujer.

Recomendaci6n 4:
Cuidado infantil

Todo esfuerzo serio encaminado a aumentar la
participacion de la mujer en programas de capacita-
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cion, especialmente para madres jovenes, debe tener
en cuenta la necesidad del cuidado infantil. En la
formulacion del proyecto se debe decidir s se pro-
veerdn o subsidiarén servicios de cuidado infantil; si
sedecide proveerlos, hay que seleccionar un modelo
adecuado (véase d recuadro 5). Algunos programas
de capacitacion ofrecen servicios de cuidado infantil
en d indituto de ensefianza, mientras que otros
ofrecen un pequefio estipendio a las alumnas con
hijos peguefios para que puedan pagar una parte del
costo ddl cuidado infantil. S en € proyecto no se
toma ningln recaudo para @ cuidado infantil, en
seminarios de orientacion personal se puede abordar
e asunto.

Existen dos posturas con respecto ala provision de
servicios de cuidado infantil en los programas de
capacitacion. La primera sostiene que las responsa-
bilidades del cuidado de los hijos son la causa més
importante de la alta tasa de desercidn de las mujeres
Y, por ende, paralograr la participacion plena de las
alumnas se debe dar agun tipo de asistencia en
materia de cuidado infantil. La segunda postura
sogtiene que cuaquier forma de provision o subsidio
de servicios de cuidado infantil se terminaria al
concluir € curso, lo cua seria un desincentivo para
la blsqueda de empleo por lamujer. Sin embargo, se
supone que mujer tendra ingresos més atos después
de terminar los estudios, de modo que estaria en
mejores condiciones de sufragar € costo del cuidado
infantil end futuro. Un asunto més importante es s
la mujer dispondré de servicios de cuidado infantil
mientras esté buscando trabgjo y después que lo
consiga



MODELOS DE SERVICIOS DE CUIDADO INFANTIL
EN APOYO DE PROGRAMASDE CAPACITACION

Recuadro 5

Hay varios model os excelentes de servicios de cuidado infantil; laidoneidad de las diversas estrategias y enfogques depende de
lasituacion del paisy los objetivos globales del proyecto. Un enfoque es el modelo de hogares comunitarios de Colombia, que
utiliza un sistema de vales paralas alumnas. Lamadre comunitaria que cuida a los nifios en su casa recibe un reembolso de una
organizacion central. Asimismo, en Argentina, €l Proyecto Joven, financiado por el BID, ofrece un pequefio estipendio alas
mujeres con hijos menores de 5 afios para ayudarles a pagar |os gastos del cuidado de los hijos (BID, 1994). Existen muchas
variantes de este modelo, cuya estructura depende del lugar donde se dicten los cursos, la institucién de servicios sociaes
participante y la capacidad de cooperacion entre las instituciones de servicios y de ensefianza (Banco Mundial, 1989).

Otro modelo importante de capacitacion eficaz y servicios de cuidado infantil es el modelo basado en la comunidad. Un g emplo
es un proyecto financiado por ORT/Uruguay en zonas de bajos ingresos de Montevideo. Los centros comunitarios reciben
financiamiento para ofrecer capacitacion y servicios de salud y educacion a nivel local. Este tipo de capacitacion es
particularmente eficaz para las mujeres, puesto que se ofrecen servicios de cuidado infantil y los cursos son nocturnos. Una de
las limitaciones de este modelo es que es dificil ofrecer cursos especializados en todos |os centros comunitarios. Sin embargo,
la coordinacion entre el grupo comunitario y centros de ensefianza nacionales més grandes permite promover la formacion
especializada (Fawcett, 1992).

Otro programa interesante es uno que combind el cuidado infantil con la capacitacion de jovenes. El programa SERVOL de
Trinidad y Tobago comenzd como un proyecto de capacitacion de jovenes en riesgo. Después comenzd a ofrecer servicios de
cuidado infantil y finalmente cursos de cuidado infantil para los jévenes del centro, con trabaj os practicos con los nifios de la

guarderia (Doherty, 1995).

Los programas en los cuaes € ingtituto de ensefian-
za provee servicios de cuidado infantil directamente
pueden conducir a unacrisis con € cuidado infantil
cuando se termina e cursoy, junto con €, € servi-
cio, lo cual dificultaria la bisqueda de trabajo para
la mujer. Por esta razon, en € Proyecto Joven de
Argentina se optd por pagar un estipendio para €
cuidado infantil durante @ curso, de modo que la
mujer pudiera hacer sus propios arreglos para €
cuidado de los hijos desde d principio. El Proyecto
Chile Joven obtuvo cupos para los hijos de sus
estudiantes en un programa de guarderias estatales
separado del programa de capacitacion que las
muj eres pueden seguir utilizando después de terminar
los estudios. Sin embargo, algunas dificultades que
surgieron con este tipo de arreglo fueron que los
horarios de las clases de agunas mujeres eran
incompatibles con d horario de las guarderias, que
las guarderias estaban lgjosdela casa o del centro de
ensefianza o que no habia servicios disponibles para
nifios menores de 2 afios, inconveniente que afectaba
particularmente a las mujeres jévenes (Gantt, 1995).

Recomendaci6n 5:
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Redes de apoyo familiar

Uno de los modelos més eficaces para ayudar a la
mujer a equilibrar sus mltiples responsabilidades es
las “redes de apoyo familiar” (Women Ventures,
1992). En d marco de este modelo, la mujer selec-
cionalared de apoyo familiar que utilizara mientras
estudia. Se anima a los miembros de la familia a
asistir a ciertas actividades auspiciadas por € pro-
grama, como talleres para la familia, sesiones de
orientacion y ceremonias de graduacion. De esta
manera, los asuntos relativos al cuidado infantil se
colocan en un contexto mas amplio—Ilared familiar
y socid—que facilita la participacion de la persona
en @ programa.

I mé&genes sociales
Veinte afios de experiencia en proyectos de esta
indole nos han ensefiado que la imagen negativa y

esterectipada de la mujer que trabaja, que tienen
tanto hombres como mujeres, perjudica sobremane-

ra la participacion de la mujer en programas de



capacitacion. El bajo nivel de educacion de algunas las estaciones preferidas por las mujeres y en las
mujeres, los estereotipos tradicionales de las activi- horas en que las mujeres escuchan la radio, no se
dades apropiadas para la mujer, lafalta de gemplos llegard a las destinatarias. En particular, las activi-
y d escaso apoyo familiar fomentan la idea de que la dades de promocion deben presentar una imagen méas
mujer no tiene condiciones para recibir una forma- moderna de los papeles dd hombre y de la mujer,
cion y que no triunfard, prejuicio que impide a la con una gama completa de opciones laborales para
mujer matricularse o terminar satisfactoriamente sus ambos sexos. Lainformacion sobre las posibilidades
estudios (véase € recuadro 6). En € analisis con de realizar una carrera técnica debe comenzar en la
una perspectiva de género se debe realizar un escuela primaria y continuar durante toda la secun-
examen cualitativo de este problema deimageny daria tanto para los nifios como para las nifias y

determinar la medida en que menoscaba la partici- presentar una amplia gama de oportunidades a
pacion de la mujer en los programas de capacita- ambos sexos.
cion.

Recomendacion 2:
Recomendacion 1: Servicios laborales - preseleccion y orientacion
Actividades promocional es

En algunas evaluaciones se ha comprobado que,
L as actividades promocional es que tienen por objeto cuanto mejores sean |os servicios de preseleccion y
impulsar a las mujeres para que se matriculen y orientacion (que llevan a una autoseleccion funda-
cursen estudios, incluso por medio de mensgjes, mentada y guiada), més eficaz serd € curso de
imagenes y medios de comunicacion apropiados, son capacitacion (Dougherty, 1989). Las actividades de
sumamente importantes (véase @ recuadro 7). Si en presaeccion pueden incluir gjercicios de diagnostico
los carteles publicitarios aparecen sblo hombres, las  y pruebas, clases de orientacion, talleres de infor-
muj eres darén por sentado que no pueden matricul ar-
sg s las cufias por radio no se difunden también en

Recuadro 6 LA CAMPANA PROMOCIONAL DEL SENAI EN BRASIL

Con €l proposito de ofrecer a las mujeres mayores oportunidades de recibir capacitacion, especialmente en &reas no
tradicionales, € Servicio Nacional de Instruccion (SENAI) de Brasil [levé a cabo una camparia de informacion y comunicacion
financiada en parte por la Agencia Canadiense de Desarrollo Internacional (CIDA) para promover la participacion de la mujer
en cursostécnicos en los estados de Bahiay Pernambuco en 1991 y 1992. La primera etapa del proyecto consistio en un andlisis
con una perspectiva de género de los factores cualitativos y cuantitativos que influyen en la participacion de la mujer en los
programas de capacitacion y empleo existentes. Se llegd a la conclusion de que el problema principal era la actitud de los
empleadoresy de las mujeres desempl eadas basada en |a creencia de que las mujeres no tienen aptitudes para la capacitacion
industrial y que no encontrarian trabgjo en laindustria cuando terminaran los cursos. Ademés, en €l andlisis se observo que los
canales tradicionales de promocion de programas y divulgacion de informacién consistian en gran medida en estudiantes
matriculados que proporcionaban informacién sobre el programa principa mente a familiares y amigos varones. Durante una
de las misiones de planificacién del programa se recomendo que, en el caso de los centros que recurrian a avisos publicitarios,
se modificara la redaccion de los anuncios en los periddicos a fin de incluir lafrase "para ambos sexos'. El cambio se hizo, y
en el periodo siguiente el nUmero de mujeres matriculadas se duplico.

A fin de abordar estos asuntos en mayor escala se organizo una campafia de comunicacion dirigida tanto a mujeres desempleadas
como a futuros empleadores del sector privado. Los objetivos eran dos: 1) explicar a las mujeres los requisitos que debian
cumplir para matricularse y las posibilidades de conseguir trabajo después de terminar los estudios, y 2) informar a los
empleadores dd sector privado sobre |as aptitudes técnicas de las alumnas. En la campafia de promocion se utilizaron afiches
y panfletos que mostraban a mujeres en cursos donde |a escasa representaci on femenina era manifiesta y mujeres que ya estaban
trabajando en oficiosy ocupacionestécnicas. Aunque los material es fueron creados para Bahiay Pernambuco, debido al interés
que despertaron se organiz6 un sistema de distribucion nacional en el SENAI. La campafia ha tenido un efecto sumamente
positivo que sereflejaen laduplicacion de las mujeres matriculadas y una alta tasa de empleo de las mujeres que terminan los
cursos (Lalonde, 1992).
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Recuadro 7 IMAGENES POSITIVAS

Lasimégenesy los g emplos positivos son instrumentos muy eficaces para aumentar |la participacion de la mujer en programas
de capacitacion y ampliar sus horizontes. Por gjemplo, en la Repuiblica Dominicana, en un programa de capacitacion parala
mujer en areas no tradiciona es se observé un aumento del interés de las mujeres en estudiar mecanica. Cuando €l personal del
programa pregunto a las mujeres por qué estaban interesadas en ser mecanicas, se enteraron de que un personaje femenino de
un programadiurno de television era justamente una mecanicay de esta manera estaba sirviendo de gjemplo positivo para las
mujeres (Pineda, 1994).

En el programa Chile Joven también se observé que era muy (til mostrar en los avisos publicitarios a mujeres recibiendo
capacitacion en diversas ocupaciones. El formato que emplearon fue una breve entrevista con hombres y mujeres estudiantes
que expresaban sus temores antes de iniciar €l curso y sus experiencias durante el curso y después del mismo. Los mensajes
estaban dirigidos alas personas que pudieran estar interesadas en el curso, asi como a resto de la sociedad y alos empresarios

que pudieran participar en el programa en la fase de |as pasantias.

macién y orientacion. Las actividades de preselec-
cion tienen grandes repercusiones de género, puesto
que congtituyen @ primer contacto que € participan-
tetiene con € programa de capacitacion. Es suma-
mente importante que, en esta etapa preliminar, se
presente tanto a las mujeres como a los hombres la
gama completa de cursos en los cuales puedan
matricularse y se les ofrezca la informacion y €
gp0y0 necesarios para tomar una decision. Concre-
tamente, los consgeros profesionales deben evitar
prejuicios tales como que las mujeres no necesitan
tanta orientacion profesiona como los hombres
porque no van atrabagjar fueradelacasao, s lo
hacen, sera solo por un corto periodo. La gama de
carreras gque se presente a las mujeres no debe
limitarse alas aptitudes relacionadas principal mente
con los papeles domésticos tradicionales de la
mujer ni debe restringirse debido a la suposicién
erroneade que lamujer no tiene la capacidad fisica
0 mental para redlizar ciertos tipos de trabajo
(Borcelle, 1985). La orientacion también debe dar al
hombrey alamujer unaidea acorde con la realidad
de lo que exigen las actividades dd curso y €
empleo en diferentes ramos (las condiciones de
capacitacion y de trabajo, las escaas salariaes,
etc.) y acerca de las oportunidades de empleo en
diferentes ocupaciones. Una operacion de coopera-
cion técnicaexperimenta en d &mbito regiona (TC-
94-03-50-2) con € proposito de mejorar los servi-
cios de capacitacion para mujeres ofrecera también
capacitacion a consgeros que acompariaran a los
estudiantes desde € principio de la seleccidn de
cursos hasta la busgueda de empleo.
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Recomendacion 3:
Nivel de preparacion

Otradelas preocupacioneses € nivel y las aptitudes
de la mujer participante al iniciar € curso. Los
proyectos de capacitacion suelen partir de supuesto
de que € estudiante tiene un ato nivel de prepara-
cion o facilidad para recibir capacitacion, prestan-
do por lo general muy poca atencion a sexoy ala
posicion econdmicadd participante. Las mujeres, en
particular, a menudo carecen de conocimientos
basicos de mateméaticas, no saben leer bien y no
conocen los conceptos bésicos y la terminologia
como para beneficiarse de la preparacion especifica
que se ofrece en clases muy técnicas (Banco Mun-
dia, 1991). Los examenes preliminares, la preselec-
cion delos postulantes y 1os indicadores educaciona-
lesgenerales (por g emplo, indices de afabetizacion
y datos de escolaridad completa desglosados por
sex0) pueden indicar la preparacion de los destinate-
rios paralaformacion técnicay d nivel y € tipo de
intervenciones necesarias, Como Cursos propedéuti-
cos (véase d recuadro 8).

Recomendacion 4:

Sensibilizacion de los instructores y del personal
administrativo en lo referente a problemas de
género

La eficacia dd cuerpo docente depende de varios
factores: |a capacidad para comunicarse y relacio-
narse con las alumnas, la sensibilidad ante los
multi ples obstécul os que enfrentan las mujeres que
reciben capacitacion, la capacidad para diagnosticar



e grado de aprendizaje de los alumnosy la capaci-
dad para adaptar & programa de estudios a los
destinatarios. Las mujeres docentes son excelentes
gemplos paralas aumnas, pero también lo son los
docentes varones. La sensibilizacion con respecto al
tema de género esimportante paralos educadores de
ambos sexos y también para |os empleados que se
encargan de los tramites de matriculaciéon en
centro de ensefianzaly delos servicios de orientacion
y asesoramiento, a fin de que estén en condiciones
de presentar alas mujeres todas | as opciones dispo-
niblesy de que se sientan motivados para hacerlo.

El cuerpo docente reflgja en gran medida la actitud
genera de laingtitucion, trazada por los directivos
de la organizacién. Los directores y vicedirectores
delosinstitutos de ensefianza establecen € nivel de
preocupacion y compromiso con respecto al tema de
género. Sin @ regpaldo administrativo, los educado-
res no tendrian ningln aiciente ni apoyo para
promover las actividades de apoyo paralamujer o
los métodos de ensefianza que abordan € tema de
género.

Busgueda de empleo

Un aspecto importante es la decision de la mujer de
incorporarse en & mercado laboral una vez termina
dos los estudios y su capacidad para hacerlo. Una
preocupacion fundamenta es |a falta de oportunida-
des para que la mujer participe en actividades de
gorendizgeen d trabajo, como précticas, pasantias
y otras actividades de capacitacion en empresas, que
son importantes para aumentar las posibilidades de
conseguir trabgo. Este es un asunto que debe abor-
darse enlos nuevos programas de formacion profe-
siona centrados en la capacitacion descentralizada
y en la demanda de mano de obra del empleador.
Frente a las fallas d& mercado laboral, como la
discriminacion por razones de género, la capacita-
cién en d sector privado exige otras medidas para
guelamujer pueda recibir capacitacion en sectores
y ocupaciones en crecimiento.
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Recomendacion 1:
Vinculos con € sector privado

Se puede recurrir a una variedad de mecanismos
para promover los vinculos del sector privado con
los programas de capacitacion de la mujer:

C En un proyecto de capacitacion en campos no
tradicionales en Colombia se recurrié a asesores
del sector privado que ayudaron a las alumnas
a conseguir traba 0 en este sector, recurso que se
haincorporado en la planificacion dd programa
de cooperacion técnicaregiona para € fortaleci-
miento de la capacitacion técnicay profesiona
de mujeres de bajos ingresos, financiado por €
BID, que seencuentraen laetapa final del ciclo
del proyecto (CINTERFOR, 1992; BID, 1994).

Los convenios entre firmas industriales e
instituciones de ensefianza pueden facilitar la
colocacion de mujeres en trabaj os de aprendizaje
en d sector privado, como se hizo en d progra-
ma Chile Joven (BID, 1992).

En varios paises, entre elos Brasil, se han
llevado a cabo campafias de promocién dirigi-
das a la industria privada y a sindicatos para
promover d trabg o delamujer (Lalonde, 1992).
Como parte dd Proyecto Joven, de Argentina, se
organizarédn seminariosy reuniones, se distribui-
ran folletos y se redlizard una campafia de
promocién para informar mejor sobre € trabajo
delamujer alos empleadores ddl sector privado
(BID, 1994).

Se pueden incorporar criterios de evaluacion
técnica en € examen delas propuestas de cursos
y en programas de servicios descentralizados,
como € Proyecto Joven de Argentina, para
detectar situaciones que puedan conducir a la
discriminacion (BID, 1994).



EN LA PRESELECCION DE LOSPOSTULANTES SE DETECTA
EL GRADO DE PREPARACION PARA RECIBIR CAPACITACION

Recuadro 8

Lamayoria de los programas de capacitacion de la mujer en campos no tradicional es tropiezan con la necesidad de ensefiar a
las dumnas conceptos basicos de mateméti cas, mediciones y maquinarias. Como parte del proceso inicial de preseleccion, en
€l programa Tools of Tomorrow: Women in the Trades Program de Madison (Wisconsin), en Estados Unidos, se hace una
evaluacion de matematicas. Si |as alumnas necesitan preparacion adicional en esta area antes de iniciar € curso de oficios, se
ofrecen cursos gratuitos de repaso de mateméaticas en € mismo centro y se ensefia mateméticas aplicadas, razonamiento
mecanico Y relaciones espacia es como parte del programa de capacitacion especializada (Tools for Tomorrow, 1994). Deigual
manera, en el curso de metalurgia para mujeres que ofrece CESUN en Brasil y en el curso de reparacion de el ectrodomésticos
auspiciado por el CIPAF en la Repiblica Dominicana, se dictan clases de mateméticas, mediciones y disefio segin el caso
(Pineda, 1994; Goodale, 1989). Al determinar la facilidad de |as posibles beneficiarias para recibir capacitacion se pueden
formular programas que eliminen las barreras para la participacion y faciliten la conclusion satisfactoria de los estudios.

Recomendacién 2:
Servicios laborales - servicios de colocaciones

El periodo de instruccion en un curso podria estar
seguido de una amplia gama de actividades, como un
servicio de colocaciones, orientacion sobre las
perspectivas profesionaes, pasantias, practicas y
otras actividades de aprendizaje en empresas. Los
mej ores resultados se obtienen con actividades que
familiarizan al estudiante con & funcionamiento de
lafirmaen lapréctica. Las actividades que vinculan
la capacitacion con d sector privado son sumamente
eficaces parapromover la participacion de lamujer,
yaquele permiten comprender mejor sus opcionesy
mejorar sus posibilidades de empleo después de la
conclusion del curso, particularmente en areas no
tradicionales. Los servicios que apoyan a la mujer
durante € proceso de busqueda de trabajo (con
técnicas de entrevistas de trabgo, informacidn
acerca de como proyectar una imagen profesiona,
etc.) también son importantes puesto que la mujer
tiende a tener menos autoestima que € hombre,
especialmente a tratar de entrar en ramos no tradi-
cionales. Estas actividades complementarias son
fundamentales para reducir las tasas de desercion,
facilitar lacolocacion y transformar |as expectativas
delos participantes, las instituciones de ensefianza 'y
las firmas (véase € recuadro 9).
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Recomendacion 3:
Programas de g emplos y tutores para la mujer

Unadelas estrategias mas eficaces para la capacita-
cion delamujer, especialmente en &reas no tradicio-
nales, esun programaen d cua participen mentoras
en campos conexos que sirvan de gemplo paralas
alumnas (CIDA, 1989). Las mentoras se relinen
regularmente con una aumna o con un grupo de
alumnas para conversar sobre las posibilidades de
trabgjo, técnicas de comunicacion Utiles, la realidad
del trabagjo y asuntos generaes de interés para las
alumnas. En algunos casos, | as participantes firman
un contrato con las mentoras con respecto a metasy
objetivos concretos que han de alcanzarse durante €
programa de capacitacion, y las mentoras se convier-
ten en las principales asesoras y promotoras de las
aumnas. Este modelo ha sido empleado en Canada,
Estados Unidos y muchos paises europeos y ha
reducido las tasas de desercion y ausentismo en los
programeas de capacitacion. En Brasil serealizo una
campafia de comunicacion presentando como gem-
plo amujeres que ya tenian trabajo en determinados
campos (véase d recuadro 6). La Colectiva Femeni-
na de Construccién de Kingston invitdé a mujeres
profesonaes a participar en € programa de capaci-
tacion en cdidad de instructoras y resultaron ser
gemplos formidables y futuras empleadoras
(McLeod, 1989).



Recuadro9 IMPORTANCIA DE LOS SERVICIOS DE COLOCACIONESEN OFICIOS NO TRADICIONA-

LES

Varios proyectos han financiado |a capacitacion de la mujer en areas no tradicionales; a gunos han tenido mas éxito que otros,

y uno delosfactores determinantes hasido el servicio de colocaciones. La Colectiva Femenina de Construccion de Jamaica, que
se formé en 1983, optd por proporcionar capacitacion alamujer en el campo de la construccion puesto que, cuando seinicié
€l programa, la construccién era una industria pujante y los salarios vigentes eran por lo general el doble o mas de lo que las
muj eres ganaban en las ocupaciones tradicionales. Una caracteristica importante de la industria de la construccion jamaiquina
esqueentreel 70%Yy el 100% del trabaj o especializado en cada obra lo realizan subcontratistas contratados para determinadas
tareas. Lamayoria de ellos trabajan en “ cuadrillas’ que forman unared en la cua es muy dificil entrar. Sin embargo, para el

resto del trabajo de construccion, el contratista principal contrata trabajadores directamente y les paga jornales. El programa
decidié concentrarse en ese mercado como punto de entrada que posteriormente podria permitir el acceso de las mujeres ala
red de subcontratistas. La colectivatrazd una estrategia para conseguir empleo por medio del trabajo a prueba: las alumnas que
terminaban los cursos se ofrecen atrabajar en laobraa prueba, sin costo para el empleador. Si el empleador queda impresionado
y les ofrece un trabajo de larga duracion, les paga el tiempo que ya han trabajado. En cambio, si las mujeres no hacen un trabajo
satisfactorio, e contratista no esté obligado a pagarles. Este método dio excelentes resultados; el programa ha alcanzado tasas
de contratacion superiores al 90% en ocupaciones tales como fontaneria, carpinteria, albafiileria, instalacion eléctrica, pintura
industrial y montaje de acero estructural (McLeod, 1989; USAID, 1987).

En cambio, €l proyecto CENAM de la Republica Dominicana, que se proponia ofrecer capacitacion profesional y servicios de
colocaciones a mujeres pobres de zonas urbanas, es un g emplo de "proyecto problematico”. Se planeaba ensefiar oficios no
tradicionales —artes gréficasy reparaci on de aparatos el ectrodomeésticos pequefios— pero una evaluacion realizada a mitad de
periodo mostré que solo 25% de las mujeres participantes habian recibido capacitacion en areas no tradicionales. Ademas, 90%
de las mujeres que recibieron capacitacion seguian sin trabajo un mes después de terminar los cursos. El fracaso del proyecto
se debid a escaso gpoyo indtitucional parael proyecto y ala falta de servicios de apoyo paralas alumnas, tanto durante el curso

como después del mismo (USAID, 1987).

Recomendacion 4:
Insercion por medio del trabajo independiente

El desafio més grande para las ingtituciones de
capacitacion de mujeres en &reas no tradicionales es
conseguirles trabajo. En muchos paises, |os estereoti-
pos ocupacionales restringen las oportunidades de
capacitacion en d trabajo, pasantias y otras formas
de capacitacion de mujeres en empresas. Como
edrategia de empleo, varios programas de capacita
cion han promovido la creacion de oportunidades de
trabg o por cuenta propia en sectores de exportacion
con perspectivas de crecimiento (véase d recuadro
4). La capacitacion incluye administracion de mi-
croempresas, promocion de la exportacion y ense-
flanza de oficios. En otros programas de la region se
ha ofrecido capacitacion para microempresas o
cooperativas femeninas que proveen servicios loca
les, como congruccion de viviendas (véase € recua-
dro 10), reparaciones domésticas en pequefia escala,
fabricacion de bombas de agua manuales y servicios
de transporte (Massey, 1992; IDB, 1992; McL eod,
1989). Estos enfoques requieren una amplia gama de
actividades de apoyo para € proyecto, como crédito,
capacitacion técnica, gerencia y en mercadotecnia,
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asistencia técnica y servicios de apoyo, entre dlos
capacitacion en eficienciapersond, a fin de que estas
mujeres tengan los conocimientos, la confianzay los
recursos necesarios para iniciar una empresa en
nuevas aress (CINTERFOR, 1992; Fluitman, 1989;
Antrobus y Rogers, 1980).

Estructura ingtitucional

El tema de género deben abordarse no sélo durante
la seleccion de los destinatarios, sino también como
parte dd andlisis institucional (Floro y Howden,
1994). Una de las principales preocupaciones de
proyectos anteriores ha sido que las ingtituciones con
mas experiencia y conocimientos en materia de
ensefianza no son por lo comdn las que ofrecen
capacitacion paramujeres. Por g emplo, la gecucion
de proyectos paramujeres por 1o general esta a cargo
delaodficinade asuntosdelamujer del pais prestata-
rio, que normalmente tiene poca experiencia con
proyectos de capacitacion profesiond . La posibilidad
de contar con los recursos de la ingtitucion de ense-
flanza més solida del pais aumenta sobremanera la
eficacia del programa de capacitacion, pero sdlo si
estaingtitucion tiene d dicientey la capacidad para



cerciorarse de que se esté proporcionando la capaci-
tacion que las participantes real mente necesitan.

Recomendacion 1:
Andlisis institucional con una perspectiva de
género

En d andlissinditucional se debe evaluar |a solidez
ingtitucional de diversas ingtituciones que podrian
participar en la gecucion del proyecto de capacita-
cién, como las ingtituciones de ensefianza oficia y
popular, oficinas de asuntos de la mujer, asociacio-
nes femeninas, empresasy sus respectivas asociacio-
nes, y organizaciones no gubernamentales (ONG).
La solidez institucional en términos de género se
evalUa por medio de varios indicadores:

C nive y &rea de matriculacién femening;
C exigenciade sarvicios de presdleccion y orienta-

cion que presenten ala mujer una amplia gama
de opciones para capacitarse;

C flexibilidad dd plan de estudios y grado de
adecuacion a las necesidades de las participan-
tes,

C cdidad delosinsumos (como la preparacion del
cuerpo docente y su experiencia en la capacita
cion de mujeres, € equipo y € espacio, instala-
ciones apropiadas tanto para hombres como
para mujeres); y

C programas decolocacionesy de capacitacion en
€ trabgjo paralas participantes, otorgamiento de
certificados de estudios y cooperacion inter-
institucional.

Ademas, € compromiso de la institucion con los
asuntos de la mujer es fundamental. Se necesita
liderazgo en todos los niveles durante la gecucion
del proyecto, incluso dd organismo gecutor que
coordine € proyecto, las ingtituciones de ensefianza
y las organizaciones de apoyo.

Recuadro10 EMPRESA CONSTRUCTORA FEMENINA OFRECE TRABAJO Y SERVICIOSLOCALES

CEFEMINA, ONG femenina con sede en San José, comenzd recientemente un programa de crédito y capacitacion con una
operacion de cooperacion técnicay un préstamo del BID para respal dar |a formacion de empresas constructoras femeninas. Este
programa surgié de la participacion anterior de la organizacion en programas comunitarios de construccion de viviendas por el
sistema de esfuerzo propio y ayuda mutua que habian tenido un alto indice de participacién de mujeres. Al participar en los
comités de vivienday en el proceso de construccion de viviendas, acumularon experienciay conocimientos en materia de control
de depositos y existencias, adquisiciones, supervision de trabajadores y coordinacion de obras de construccion, asi como en
diversos ramos de la construccion. Con los nuevos conocimientos también se fortalecio la autoestima de las mujeres y
aumentaron sus aspiraciones al sentirse mas capaces deincursonar en ocupaciones nuevas. Sin embargo, muchas de las mujeres
se sintieron frustradas porque, a pesar de que habian adquirido importantes conocimientos en el campo de la construccion, no
podian aplicarlos al mercado laboral debido ala discriminacion existente en el sector de la construccion.

Por ende, a fin de capitalizar sus aptitudes y contar con una fuente de ingresos en un sector més redituable que las areas
tradicionales de las microempresas femeninas, CEFEMINA, las mujeres participantes y el BID decidieron apoyar esta nueva
iniciativa empresarial. Las mujeres, después de recibir capacitacion adicional, asistencia técnica, asesoramiento juridico y
crédito, comenzaron a construir casas Smilaresalas que habian construido en el proceso de autoconstruccion para una clientela
de bajos ingresos, pero recientemente han extendido su actividad al mercado de clase media, que es més lucrativo (Howden,
publicacion préxima; BID, 1992).

Se debe hacer una distincidn entre la capacitacion permanente para microempresarios que ya estan en €l sector y la capacitacion
parael establecimiento de nuevas microempresas puesto que estos dos grupos de destinatarios tienen diferentes necesidades,
experiencia y capacidad. En el primer caso general mente se necesita capacitacion aplicada mas especifica que responda a sus
problemas particul ares para que pueda ser provechosa. La capacitacion para entrar en campos nuevos debe ayudar ala mujer
aexplorar asuntos relacionados con losriesgos y beneficios del empleo por cuenta propiay la obtencion de crédito. Por gjemplo,
en el programa Chile Joven, que tenia un subproyecto de capacitacion para el empleo por cuenta propia, se observo que, después
de recibir cgpacitacién técnica, algunas mujeres (en particular mujeres solteras que tenian lafamilia a su cargo) no se sentian
suficientemente seguras de la posibilidad de tener éxito como para solicitar crédito y, por consiguiente, no utilizaron su
capacitacion para formar una microempresa. Eso pone de relieve la necesidad de ofrecer servicios de apoyo suplementarios
después del periodo inicial de capacitacion (Gantt, 1995).
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Loided esqueend andlisis también se considere la
posicion de otras partes interesadas en la formula-
ciony gecucion del proyecto, asi como en la obten-
cion posterior de trabajo. Por estarazon, es necesa-
rio estudiar cuidadosamente las estrategias de esta-
blecimiento de vinculos constructivos con € sector
privado y los sindicatos para promover |a capacita-
cion de buena calidad de la mujer y € hombre en
areas enlas cuaes haya demanda de mano de obray
facilitar la obtencion de empleo posteriormente. En
los casos en que se excluya a la mujer de determina-
das ocupaciones debido a la discriminacion en €
mercado laboral, y no a sus conocimientos, habra
que evauar lanecesdad de actividades promociona
les einformativas orientadas a sector privado.

Recomendacién 2:
Reproducibilidad

Las ingtituciones de ensefianza mas grandes y afian-
zadas suelen dedicarse a la capacitacion de la mujer
en ocupacionestradicionales, con programas orienta
dos en general a mujeres con estudios secundarios.
L as ingtituciones més pequeiias, incluidos |os grupos
comunitarios y las ONG femeninas, se han concen-
trado en la capacitacion en &reas no tradicionales con
proyectos piloto, dirigidos a menudo a participantes
con un nivel de educacion mucho més bgjo. La
posibilidad de repetir un proyecto de capacitacion en
unaformaeficaz en funcion dd costo es un indicador
importante de su viabilidad a largo plazo y debe
andizarse como parte de la evaluacién institucional.
Sin embargo, a menudo se suscitan problemas
durante los intentos de repetir un model o de proyecto
piloto pequefio en un entorno educaciona de mayor
alcance. Esposhbleque, a trasladar un programa de
una ONG pequefia a un ingtituto de ensefianza
grande, haya que introducir mecanismos y caracte-
risticas diferentes. Por gjemplo, las ONG de mujeres
a menudo tienen experiencia previa con aumnas que
han participado en otros programas. Como resultado
de la confianza y @ conocimiento reciprocos que
engendra una relacion de esta indole, las mujeres
estén més dispuestas e interesadas en participar en
un programa de capacitacion para una ocupacion no
tradiciond. Ademés, laONG a menudo tiene progra-
mas y servicios complementarios para d desarrollo
de la mujer en otras &reas, como la confianza en si
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misma y d equilibrio de las responsabilidades
domésticas, entre ellas @ cuidado delos hijos. S se
andliza detenidamente d programa de menor alcance
afin de determinar |os aspectos indispensables para
el éxito, serd posible adaptarlo alas necesidades de
un entorno més grande. Eso se puede hacer, por
giemplo, abordando otros aspectos dd desarrollo
personal de la mujer que son necesarios para tener
éxito en d mercado laboral u ofreciendo servicios de
orientacion y promocion que aumenten la informa-
cion disponible para la mujer de modo que sienta
menos inseguridad con respecto a su participacion en
un programa de capacitacion en un area no tradicio-
nal.

Recomendacioén 3:
Coordinacion interinstitucional

Muchos proyectos no han contado con suficiente
persona y no han estado equipados para resolver las
necesi dades especiales de | as participantes en mate-
riade capacitacion y las relacionadas con € mercado
laboral. Ademés, las actividades de capacitacion
dirigidas ala mujer tradicionalmente han sido pro-
yectos pequefios y aidados dentro de cada paisy por
lo general no se han integrado a otras instituciones de
ensefianzay actividades|aborales, de modo que estos
esfuerzos han tenido sélo un efecto marginal. Este
enfoque a menudo resulta ineficiente ya que los
programas de capacitacion tienden a tener costos
fijos bastante eevados para mantener € equipo
necesario. La participacion de organizaciones y redes
de mujeres en coordinacion con ingtituciones de
ensefianza, tanto en @ pais como en laregion, puede
ser larespuedta a estas preocupaciones instituciona
les. Las redes y organizaciones de mujeres pueden
desempefiar un papel decisivo para propiciar la
sensibilizacion con respecto a problemas de género
en las indtituciones de ensefianza, proporcionando
servicios especiaizados a las ingtituciones de ense-
flanza formal y facilitando € intercambio de infor-
macion acerca detécnicas eficaces y materiales para
el plan de estudios. Este tipo de coordinacién inte-
ringtituciona puede fomentar |a participacion efecti-
va de la mujer en los programas de capacitacion
corrientesal ofrecer mayoresincentivos a organismo
gecutor para que encare las barreras parala partici-
pacion delamujer. Las barreras se reducen disminu-



yendo los costos de informacion de la institucion y
aumentando su responsabilidad por medio de la
colaboracion con organizaciones que tienen més
informacion e incentivos para atraer a las mujeres
(véase € recuadro 11).

Distribucién de los costos

Existen diferentes puntos de vista con respecto a la
distribucion de los costos de las actividades de
capacitacion orientadas especificamente ala mujer.
A menudo, las organizaciones de desarrollo conside-
ran las actividades encaminadas a facilitar la partici-
pacion delamujer y ayudarles a sacar més provecho
del programa como medidas de mitigacién de la
pobreza. Desde este punto de vista, los

medio de operaciones no reembolsables.

Recomendacioén 1:
Derechos de matricula

El problema de un méodo de financiamiento de ese
tipo esla sostenibilidad del proyecto una vez gasta-
dos los fondos no reembolsables. Ademés, d derecho
de matricula (similar al cargo que se cobra a los
usuarios de cualquier otro servicio) a menudo revela
las preferencias de los participantes y la utilidad del
programaparalos participantes, asi como € benefi-
cio que reciben de la capacitacion. Por este motivo,
se recomienda enféticamente que los beneficiarios
contribuyan con un porcentgje del costo. La cantidad
exacta se debe negociar con d pais prestatario y las
instituciones de ensefianza durante la misién de

andlisis (Dougherty, 1989; Banco Mundial, 1991).
costos, especidmente los iniciaes, se financian por

Recuadro 11 RED FEMENINA PARA OBTENER UNA CAPACITACION TECNICA EFICAZ

Los dos proyectos que se describen a continuacion ponen de relieve algunas de las principales lecciones aprendidas con la
cgpacitacion delamujer en &reas no tradicionales, incluidalaimportancia de aprovechar |os puntos fuertes de las organizaciones
femeninasy ala vez recurrir a instituciones de ensefianza con experiencia para que proporcionen |la capacitacion técnica. El
proyecto de carpinteras y soldadoras unidas de Jamaica es un excelente gjemplo de coordinacion interinstitucional entre la
oficinade asuntosdelamujer y laprincipa institucion de ensefianza especializada de un pais. La oficina de asuntos de la mujer
de Jamaicaformul 6, coordind y administré un programa de capacitacion novedoso y organiz6 seminarios de sensibilizacion sobre
problemas de género para los administradores y docentes de la Divisién de Capacitacion Profesiona del Ministerio de la
Juventud. Los docentes, asi preparados, impartieron capacitacion profesional para el trabajo independiente y la formacion de
una cooperativa de produccion y mercadeo a mujeres con bajo nivel de instruccion. La oficina de asuntos de la mujer también
logré que otros ministerios y programas pertinentes participaran en la gjecucion del programa, proporcionando apoyo y
cgpacitacion en otras areas decisivas para €l desarrollo personal y profesional de lamujer. La Direccion de Educacion parala
Salud ofreci6 educacion sobre vida familiar en campos tales como cuidado infantil y planificacion familiar, afin de proveer a
las mujeres la informacion que pedian sobre la forma de equilibrar sus distintas funciones familiares. La Division de
Cooperativas del Ministerio de Agricultura ofrecio cursos de cooperativismo, y €l gobierno, por medio del Programa Especial
de Empleo, pagd estipendios durante el periodo de capacitacion. El proyecto, que se inicid a principios de |os afios setenta, es
uno de los primeros de esta indole y uno de los més exitosos (Abadzi, 1989; Antrobus y Rogers, 1980).

Otro g emplo del uso fructifero de la coordinacion interinstitucional y las técnicas de formacion de redes es el de Women
Ventures, organizacion no gubernamental con sedeen St. Paul (Minnesota), Estados Unidos. Desde 1981, este grupo de mujeres
ha ofrecido capacitacién propedéutica, asesoramiento y servicios de colocaciones para las participantes a fin de complementar
los cursos especializados de capacitacion y pasantiaslocaes. El programa de preparacion personal y prepasantia de seis semanas
que se ofrrece antes de |a capacitaci 6n especializada incluye actividades tales como una campafia de promocion orientada a la
muj er, actividades de presel eccidn y autosel eccion por medio de pruebas, autoeval uacion y técnicas de realizacion del potencial,
mejora de lainstruccion elemental (lectura, escrituray mateméti cas), pruebas preliminares para obtener la certificacion técnica,
reuniones de grupos de apoyo y un contrato entre las participantes y la institucion de ensefianza con respecto a su participacion
y compromiso. El proyecto también ayuda a las participantes a buscar trabajo y ha establecido una red de firmas privadas que
contratan a sus estudiantes (Women Ventures, 1992).

Recomendacién 2:
Contribucién de las firmas
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Este mismo argumento se puede utilizar en cuanto a
larecuperacion de costos mediante contribuciones de



las firmas, especia mente en programas con compo-
nentes de capacitacion en e trabajo. Si no seexige a
las firmas que paguen una parte de los costos, €
programa estaria real mente subsidiando una parte de
sus costos de produccion. Ademas, s |as firmas no
estén obligadas a pagar una parte de los costos del
curso de capacitacion, la buena disposicion para
proporcionar capacitacion en € trabgjo tal vez no
reflgelademandareal de mano de obra calificadaen
el sector, ya que una firma podria estar dispuesta a
aceptar pasantes pero no a contratar personas
capacitadas en las mismas ocupaciones. Sin embar-
go, S un programa esta tratando de superar €
escepticismo de los empleadores ddl sector privado
con respecto a la contratacion de mujeres en ocupa-
ciones no tradicionales, es posible que se necesite
agun subsidio a principio, hasta que | as trabajado-
ras demuestren lo que valen (véase d recuadro 9).

Informacion para @ analisis, € seguimientoy la
evaluacion

Los componentes de seguimiento y evaluacion
obligan a proyecto a cefiirse a las metas y los
objetivos establecidos y son, por ende, aspectos muy
importantes para garantizar e cumplimiento de los
objetivos en materia de género y en e campo de la
mujer en e desarrollo. Los indicadores comunes que
deben incluirseen & marco l6gico y en d sistema de
seguimiento y evaluacion, y que deben estar desglo-
sados por sexo, son los siguientes:

C d ndmero de postulantes, € ndimero de postulan-
tes aceptadosy € nlimero de personas capacita-
das;

las bases académicas y laformacion dd partici-
pante;

areaen lacual d participante harecibido capa-
citacion y tipo de pasantia en € sector pri-

vado (tipo de firma y cargo ocupado por €
pasante);
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C obtencién de empleo, categoria dedd empleo y
sector, nivel deingresos antes de la capacitacion
y en diferentes fechas posteriores;

porcentge de aumnos que han participado en
actividades de apoyo; correlacion entre la for-
macién y la obtencion de empleo en € sector
privado; y

C costo en ddlares por alumno, entre otros.

Los estudios de seguimiento de egresados, que
durante todo € ciclo del programa (antes y después
delagecuciony durante la misma) dan seguimiento
a cohortes saeccionadas de personas que han partici-
pado en programas y de personas que no lo han
hecho, ayudan a evaluador a calcular estos indica-
dores.

Los indicadores cualitetivos también son sumamente
importantes. Se sabe por experiencia que un progra-
ma de capacitacion eficaz no se limita a impartir
conocimientos especidizados a una mujer; @ progra-
ma de aprendizaje cambialas expectativas educacio-
nalesy laborales de la mujer. Este proceso de cam-
bio comienzaa partir del momento en que se presen-
ta una solicitud para inscribirse en @ programa de
capacitacion. En aguellas culturas en que la mujer
tiene pocas expectativas de éxito, pocas mujeres se
meatriculan en programas de estudios, especialmente
en areas no tradicionales. Por este motivo se debe
redizar una evaluacion cualitativa a fin de determi-
nar los obstéculos socides y culturdes para la
participacion de la mujer en programas de capacita-
cion y en lafuerzalaboral, asi como la posibilidad
de que d programa transforme las expectativas, la
motivacion y la autoestima de estas mujeres. Se
pueden usar diversas metodologias cudlitativas,
como sondeos de la actitud de las postulantes y
aumnasy taleres colectivos sobre |a realizacion del
potencial personal. La informacion o los indicado-
res cualitativos son sumamente importantes para
interpretar las medidas cuantitativas y los resulta-
dos dd proyecto (Job Corps, 1992) (véase € recua-
dro 12).



Recuadro 12 INTERPRETACION DE LOSINDICADORES DE LA EVALUACION

Un aspecto fundamental de la evaluacion de los proyectos de capacitacion para la mujer es la interpretacion analitica de
indicadores desglosados por sexo. Losindicadores comunes comprenden la relacion postul antes/alumnos matriculados, |as tasas
de desercion y las tasas de obtencion de empleo y de insercion en el mercado laboral desglosadas por sexo. Estas tasas e
indicadores variaran considerablemente seglin €l sexo, laedad y €l nivel de educacion. En la mayoria de los paises de América
Latinay el Caribe, la segregacion ocupacional por razones de género en el mercado laboral y en las instituciones de ensefianza,
los multiples papeles de la mujer en la sociedad y €l nivel de educacion inferior de algunas mujeres constituyen obstéculos
importantes y limitan su acceso y su participacion efectiva en programas de capacitacion y servicios de colocaciones
(CINTERFOR, 1992).

En lametodol ogia de eval uacién se deben tener en cuenta estos prejuicios de género al establecer grupos de control, elaborar
las variables para la evaluacion e interpretar los resultados. Por ejemplo, en un mercado laboral muy segregado, el grupo de
control correspondiente estaria compuesto por mujeres similares a las que participen en €l programa en lo que se refiere a edad,
educacion y experiencialaboral . Las comparaciones entre hombresy mujeres pueden llevar a conclusiones espurias. Por gjemplo,
el indicedeingreso en lafuerza laboral de las mujeres que han participado en un programa de capacitacion deben compararse
con el de otras mujeres con caracteristicas similares y no solo con el indice correspondiente a los hombres del programa.
Asimismo, se pueden cacular tasas comparativas de rentabilidad de |a capacitacion para hombres y mujeres. Sin embargo, las
diferencias salariaes entre hombresy mujeres en laeconomia en general conducen a distorsiones en €l calculo de los beneficios
previstos y los costos de oportunidad, los cuales, a su vez, pueden conducir a calculos erréneos de la tasa de rentabilidad
(Fawcett, 1993).
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Como abordar el tema de género
en todo €l ciclo del proyecto

Todo proyecto de capacitacion pasa por diversas
etapas de preparacion que culminan en la firma del
contrato de préstamo entre e BID y € pais prestata-
rio. El concepto del proyecto se presenta en € Perfil
I, los objetivos y € alcance ddl proyecto se definen
end Perfil 11 y las actividades concretas, |os costos
y las obligaciones financieras, institucionaes y
legales se enuncian en d informe de proyecto. El
proposito del proceso de preparacion es describir con
pormenores € proyecto y pulirlo de manera que se
cifia a los objetivos del paisy del BID, y mantener
un didlogo entre ambas partes en la negociacion del
contrato de préstamo. ¢COmo se encuadran estas
nuevas pautas para la capacitacion delamujer en €
proceso de preparacion de proyectos del Banco? En
la figura 1 se resumen las etapas de la preparacion
de proyectos y se presentan en lineas generales las
posibles actividades de cada etapa del proceso afin
de promover la participacion de la mujer en d
programa de capacitacion y satisfacer sus necesida
des.

ETAPA CONCEPTUAL

Como parte delaconcepcidn del proyecto, se formu-
lalaideainicia, con una declaracion genera delos
objetivos, los posibles destinatarios y una explica-
cion de la forma en que € proyecto acanzara las
metasy politicas del BID. Durante la etapa concep-
tual del proyecto se deben incorporar andlisis con
una perspectivade género y actividades de seleccion
de los destinatarios. La clara indicacion de los
destinatarios facilita la programacién de actividades
concretas para fomentar la participacion de estos
grupos, entre ellos las mujeres.

Para facilitar la etapa conceptua dd proyecto, un
especiaista en capacitacion y en andlisis con pers-
pectiva de género o bien un integrante del equipo
debera hacer lo siguiente:
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C un andlisis estadistico de los destinatarios,
desglosado por sexo;

un andlisisdela sensbilidad de las estructuras
institucional es existentes con respecto al tema
de género; y

proponer |os procedimientos de seleccion que
Se necesiten para garantizar la participacion
dela mujer.

En & apéndice A figuran los términos de referencia
para este especiaista

ETAPA DE ORIENTACION

Las actividades de apoyo y los enfoques de capacita-
cion especificos pueden programarse durante la fase
de orientacion del proyecto mediante estudios de
factibilidad, con mirasa devar € nimero de mujeres
matriculadas que participen efectivamente en €
programa.

Como ya se dijo, se podrian readlizar las siguientes
actividades:
C preparacion del nuevo curso;

C revision del plan de estudios y del material

didactico;
estructuracion de programas de tutoria;

sensibilizacion del personal del instituto con
respecto a problemas de género;

actividades de vinculacion con € sector priva-
do;

actividades de preseleccion y orientacion; y



C servicios de apoyo para las estudiantes, como
cuidado infantil y actividades de apoyo para la
familia.

S esnecesario, se podriacontratar un especialista en
e campo delamujer en @ desarrollo o un especidlis-
ta en estructuracion de programas de capacitacion
para que colabore en la programacion de estas
actividades. (En € apéndice B figuran los términos
de referenciapara ese especidista) Durante |a etapa
de orientacion, @ especialista o € integrante del
equipo debe también ocuparse de lo siguiente:

C indicar los recursos necesarios para gecutar
estas actividades; y

sefialar los organismos que podrian gecutar
las actividades antedichas y posibles planes de
coordinacion interinstitucional es.

ETAPA DE ANALISIS

El andlisis eslaetapafina de ciclo de preparacion
del proyecto y culmina en la preparacién del docu-
mento del proyecto de préstamo. En la etapa de
andlisis se debe indicar la forma en que se pueden
alcanzar los objetivos en & campo de la mujer en &
desarrollo enlagecucion del proyecto y a qué costo.
En estaetapa se ultiman y analizan las conclusiones
delosestudios de factibilidad y los componentes del
proyecto.

Los asuntos principales que deben examinarse son
los siguientes:

C d alcance del proyecto en relacion con los
destinatarios;

el costo delas actividades dirigidas especifica-
mente a la mujer y la distribucién apropiada
dd costo entre los beneficiarios, las institucio-
nes de ensefianza y los sectores publico y
privado;

la inclusién de arreglos institucionales para
promover la participacion de la mujer en €
proyecto;
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el seguimiento y la evaluacion de indicadores
de las metas del proyecto en cuestiones de
género; y

las obligaciones legales que deben cumplirse
para lograr la participacion efectiva de la
mujer.

Cabe destacar varias areas importantes de la prepa-
racion del proyecto:

Area 1: Andlisisdelosdestinatarios

Es indispensable que & equipo ddl proyecto analice
la escala dd proyecto. Las suposiciones acerca del
incentivo para la participacion de los beneficiarios
(hombresy mujeres) en e programa son importantes.
El andlisis con una perspectiva de género y otros
andlisis redizados durante la etapa conceptua
suminigran lainformacion necesaria sobre la canti-
dad de posibles beneficiarios y sus caracteristicas.
Sobre |la base de estos andlisis se puede prever la
composicion de los beneficiarios del proyecto por
sexo. Es sumamente importante que |as suposiciones
con respecto a los beneficiarios y las actividades
especificas del proyecto sean congruentes. Por
gemplo, si 40% de los destinatarios son mujeres,
lasactividades del proyecto deben estar orientadas
a las necesidades de este grupo y su escala debe
adaptarse al porcentaje de hombresy de mujeres.

Area 2: Andlisisingitucional

La coordinacion interinstitucional de grupos
femeninos con ingtituciones de ensefianza especiali-
zadas es una caracteristica importante de muchos
proyectos de capacitacion eficaces. La disponibili-
dad de organizaciones femeninas idoneas, tanto en €
sector privado como en d sector publico, varia seglin
lagtuacion dd pais. El andlisisingtitucional realiza-
do durante la etapa conceptual y |a etapa de orienta-
cion debe proveer la informacién necesaria para
evduar laposible participacion de diferentes grupos
de mujeres en € proyecto. Durante € andlisis del
proyecto se debellevar a cabo una evaluacion de los
posibles vinculos interingtitucionales y € papel que
desempefian en e fomento de la participacion de la
mujer en @ proyecto.



Area 3: Seguimiento y evaluacion

En d informedd proyectoy € documento de présta-
mo se debe exigir la inclusién de indicadores en €
marco l6gico y en @ sistema de seguimiento y
eva uacion dela participacion de mujeres y hombres.
Durante todo € proceso de preparacion del proyecto
se deben sefialar los tipos de indicadores necesarios
parad seguimiento y la evaluacion a posteriori. En
lamayoriadelos casos, |as instituciones de ensefian-
zay los organismos €jecutores carecen de los recur-
s0s necesarios paralaevaluacion. S se recomiendan
indicadores especificos para la evaluacion del
proyecto, es indispensable que en € proyecto se
asignen fondos para la recopilacion, € procesa-
miento y el analisis de datos, especialmente para
los indicadores cualitativos.

Area 4: Obligacioneslegales que deben cumplirse
para alcanzar 10s objetivos en materia de género

Para garantizar que € pais prestatario cumpla los
objetivos del proyecto en materia de género y en €
campo de lamujer en € desarrollo, se deben enun-
ciar ciertas obligaciones legales en € documento de
préstamo. Las obligaciones legales, como € segui-
miento, son mecanismos para garantizar la rendi-
cion de cuentas del proyecto. Algunos tipos de
obligaciones que podrian enunciarse son los siguien-
tes:

C Loscriterios de seleccion que se deben aplicar
en e proceso de contratacion de proveedores
de servicios de capacitacion deben incluir
objetivos especificos para incluir ala mujer en
los programas de capacitacion, supeditando la
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renovacion delos contratos al cumplimiento de
dichos objetivos, y se deben tomar en cuenta
especialmente las instituciones que tengan
experiencia en la capacitacion de mujeres.

Durante la gecucion del préstamo se vigilara
el porcentaje del total del préstamo destinado
a las beneficiarias, las instituciones y los
programas de servicios de apoyo para la mu-
jer, y e desembolso de mitad de periodo estara
supeditado al cumplimiento de estos puntos de
referencia.

Lascondicionespara € primer desembolso del
préstamo pueden estar vinculadas al fortal eci-
miento financiero e institucional de la institu-
cién gubernamental que se encargue de los
asuntos dela mujer. Esta condicion preliminar
es particularmente importante si la institucion
de asuntos de la mujer desempefia un papel
decisivo en la gjecucion del proyecto.

Podria requerirse la contratacion de expertos
para coordinar € trabajo relacionado con las
metas en materiade géneroy en el campo de la
mujer en e desarrollo.

El informe de mitad de periodo y la evaluacion
final deben presentar la distribucién de los
beneficiarios por sexo, vigilando & cumpli-
miento de | os objetivos establecidos.

Las obligaciones legales deben examinarse en pro-
fundidad durante & andlisis dd proyecto con €
equipo respectivo, € representante en € paisy las
instituciones homologas del gobierno.
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FIGURA 1
COMO ABORDAR EL TEMA DE GENERO EN TODO EL CICLO DEL PROYECTO

CICLO DEL PROYECTO

POSIBLES MEDIDAS PARA PROMOVER
LA PARTICIPACION DE LA MUJER

Misién de Identificacion del proyecto

Mision del BID parala concepcion del proyecto, in-
cluidos el marco conceptual, los objetivos, 1as activi-
dades principalesy los riesgos

Analisis con una perspectiva de género
Andlisis institucional
Orientacion de la capacitacién segun el género

Objetivos del proyecto en e campo de lamujer en e
desarrollo

EL COMITE DE PROGRAMA

n

CION APRUEBA EL PERFIL |

Misién de Orientacion del proyecto

Indicacién de las actividades que seincluirén en
proyecto. Preparacion de FPP para contratar consulto-
res por corto plazo.

Nuevos enfoques de la capacitacion y activida-
des de apoyo

Estudios para proponer actividades del proyecto que se
encuadren en los objetivos en el campo de lamujer en
el desarrollo, como:

C Campafias de promocion.

C Nuevos cursos, planes de estudios, revision de
materiales.

C  Sector privado, obtencion de empleo, orientacion
laboral.

C Sensibilizacién de los docentes y del personal con
respecto al tema de género.

C Apoyo con servicios multiples.

EL COMITE DE PRESTAMOS APRUEBA EL PERFIL Il

n

Misién de Analisis del proyecto

Planificacion de la estructura del proyecto y activida-
des especificas, € financiamiento y los costos, laasis-
tenciatécnicay las obligaciones legales del proyecto.

Evaluacion del proyecto con respecto a los asun-
tos de la mujer

Incorporar componentes de la mujer en e desarrollo

en diversos aspectos del proyecto.

C Metas especificas para e acance del proyecto y
sus caracteristicas.

C Costo de las actividades orientadas especifica-
mente a las metas en & campo de la mujer en €l
desarrollo.

C Representantes institucionales del campo de la
mujer en e desarrollo.

C Seguimiento y evaluacion de las metas en € cam-
po de lamujer en el desarrollo.

C Obligaciones legales para cumplir los objetivos en

el campo dela mujer en & desarrollo.

PREPARACION DEL DOCUMENTO DE PRESTAMO

n
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CUADRO 1
INDICADORES ECONOMICOSY DEMOGRAFICOS PARA AMERICA LATINA Y EL CARIBE

Salario minimo real Pablacion urbana Tasade
de la urbe' (1980=100) como % del total? fecundidad®
1981 1989 1980 1993 1970-75 1990-95

Argentina 98 42 83 87 31 2,8
Bahamas 59 66 3.0 20
Barbados 40 46 2,7 18
Belice 52 438 5,6 5,24
Bolivia 76 27 46 59 6,5 4,6
Brasil 99 69 66 76 47 2,7
Chile 99 64 8l 86 3,6 2,7
Colombia 98 110 65 74 47 2,7
CostaRica 90 119 43 47 4,3 31
Ecuador 86 44 47 59 6,1 3,6
El Salvador 51 63 5,6 3.3
Guatemala 121 68 37 41 6,5 54
Guyana 31 35 49 25
Haiti 24 30 58 4.8
Honduras 106 74 36 46 74 49
Jamaica 438 58 50 24
México 100 47 66 74 6.4 3,2
Nicaragua 53 66 6,8 5,0
Panaméa 93 100 50 55 49 29
Paraguay 104 136 42 49 57 4,3
Pert 82 25 65 72 6,0 3,6
Rep. Dominicana 51 63 5,6 33
Suriname 45 41 5,3 2,7
Trinidad y 57 67 25 2,7
Tobago

Uruguay 103 79 84 86 3.0 2,3
Venezuela 86 77 83 94 50 31

Fuentes: 1/ Cox Edwards, en Morley, 1994; 2/ BID, 1994; 3/ Naciones Unidas, 1995; 4/ |os datos se refieren a un afio
o periodo en €l quinquenio de 1985 a 1990.
APENDICE 1
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CUADRO 2
INDICADORES DE EDUCACION PARA AMERICA LATINA Y EL CARIBE

Analfabetismo de adultos Educacion Primaria Educacion Secundaria
Muj/100 Muj/100
Mujeres Hombres Mujeres® hombres' Mujeres® hombres
1970-74*( 19907 1990 1970 1990 | 1985/87 | 1970 1990 | 1985/87
Argentina 9,6 7,5 6,4 706 114 97 47 v 112
Bahamas 97
Barbados 0,9 94 1014
Belice 11,4 93 118
Bolivia v 36,6 15,8 62 78 88 20 31 86
Brasil 43,1 247 22,2 82 95* 26
Chile 15,0 7,6 6,7 107 97 95 42 77 106
Colombia 28,6 19,0 16,0 110 111 100 24 57 100
CostaRica 16,1 10,14 9,6 109 101 94 29 43 104
Ecuador 37,3 19,0 12,0 95 23 98*
El Salvador 54,0 56,1° 44,5° 83 78 99* 21 26 112
Guatemala 66,8 47,8° 34,2¢ 51 82 8 83*
Guyana 16,1 96"
Haiti 88,3 76,0 69,4 86* 4
Honduras 55,4 43,0 40,0 87 109 99 13 116*
Jamaica 17,3 26,4 119 105 o7 45 63 120
México 35,9 20,4 12,7 101 110 95 17 53 95
Nicaragua 48,2 24,1° 23,2 8l 101 107 17 44 208
Panaméa 27,1 15,0 13,0 58 88 92 6 53 109
Paraguay 31,5 19,9* 12,14 103 106 92 6 53 109
Perti 47,5 34,6 13,2¢ 99 93 27 83"
Rep. Dominicana 43,2 31,0 29,1 100 96 100
Suriname 93
Trinidad y 151 58 24 107 96 99 44 82 101°
Tobago
Uruguay 53 6,6 109 106 95 64 112
Venezuela 34,8 14,1 10,9 94 94 96 34 41 119

Fuentes: 1/ Naciones Unidas, 1991; 2/ Naciones Unidas, 1995; 3/ Banco Mundial, 1993; 4/ los afios son 1980 a 1984;
5/ los afios son 1975 a 1979; 6/ FLACSO, 1995.
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CUADRO 3
INDICADORES DE LA FUERZA LABORAL Y EL MERCADO LABORAL
PARA AMERICA LATINA'Y EL CARIBE

APENDICE 1

Participacion en la fuerza laboral
e o v | oo | D197 (e | Do

1980 1990 1990 " | hombre/ mujer? | cional Duncan® |  1989/1990
Argentina 25 26 28 64,5 0,4486
Bahamas 38 39 34
Barbados 59 61* 46"
Belice 28 29* 26*
Bolivia 23 29 30 62,3 0,3670
Brasil 27 30 30 61,2 0,4913 7.4
Chile 21 27 29 47,1 0,5259 12,4
Colombia 26 32 33 84,6 0,5177 23,0
CostaRica 19 21 22 80,8 0,4981 10,0
Ecuador 17 19 22 63,7 0,4648 16,8
El Salvador 23 24 26
Guatemala 13 16 21 76,8 0,5732 6,3
Guyana 26 29* 26°
Haiti 61 54* 41°
Honduras 16 21 18
Jamaica 65 68’ 46* 57,7 0,3182
México 26 29 29 85,6 0,3182
Nicaragua 27 33 34
Panaméa 24 26 28 79,6 0,5916 42,7
Paraguay 26 26 24 15,7
Perti 26 28 29 65,7 0,3289
Rep. Dominicana 27 30 28
Suriname 27 31* 30*
Trinidad y 31 34° 30*
Tobago
Uruguay 32 40 39 57,4 0,4333 30,2
Venezuela 22 27 29 70,6 0,4708 17,8

Fuentes: 1/FLACSO, 1995, para los paises de América L atina; Naciones Unidas, 1995, paralos paises del Caribe; 2/
Psacharopoulosy Tzannatos, 1992; 3/ PREALC, 1992b; 4/ 1994; 5/ 1987..
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APENDICE 2

TERMINOS DE REFERENCIA:
ANALISTA ESPECIALIZADO EN ASUNTOS DE GENERO
Y ESPECIALISTA EN CAPACITACION

Requisitos:

Debe tener al menos cinco afios de experiencia en laformulacion y evaluacidn de programas de capacitacion,
andlisis del mercado laboral o proyectos en  campo de la mujer en d desarrollo, con un conocimiento
comprobado de programas de capacitacion, instituciones que trabagjan en e campo de la mujer en @ desarrollo
y estructuras del mercado laboral, especidmente enlaregion de América Latina. Debe tener @ menos dos afios
de experiencia en andlisis con una perspectiva de género aplicando estadisticas socioecondmicasy datos de
encuestas. Debe tener experiencia en la formulacidn de politicas de desarrollo en |o que respecta a proyectos
de capacitacion o asuntos concernientes alamujer en € desarrollo, o0 a ambos. Debe tener excel entes aptitudes
en los campos de lainvestigacion, estadisticas, redaccion y presentacidn de proyectos. El postulante debe tener
un titulo de licenciatura o doctorado en ciencias sociaes con una orientacion estadisticay dominar a nivel
profesional € idiomainglésy € idiomade pais al que vaya a ser asignado.

Actividades:

El especidista presentard al equipo del proyecto una evaluacién de los asuntos en € campo de lamujer en €
desarrollo en lo que respecta a la planificacion y estructuracion del proyecto de capacitacion. Como parte de
sus responsabilidades, € consultor analizara los siguientes asuntos: |0s aspectos de género de |os destinatarios
del proyecto, las condiciones del mercado labora que influyen en la participacion de lamujer y en la eeccion
de ocupaciones, y las opciones institucionales para € proyecto con respecto a las actividades en materia de
género. Al llevar acabo esteandliss, € especidista ofrecera informaci on pormenorizada acerca de la situacién
en € pais en dichos campos, asi como cualquier otra caracteristica que se relacione con la participacion dela
mujer en e programa de capacitacion. Basandose en esta evaluacion, € especialista clasificara las condiciones
por orden de importancia'y recomendara los objetivos concretos que deban abordarse en € proyecto en €
campo de lamujer en @ desarrollo. El especidista preparard un informe del andlisis, que debera contener 1o
siguiente:

C Andlisisdelos posibles beneficiarios seguin los datos desglosados por sexo.

C Evduacioningituciona, con un andlisis de las diferentes posibilidades de programacion y recomendacio-
nes.

C Diagnéstico dd mercado laboral, con un andlisis de la poblacion empleada 'y la poblacion inactiva, los
esguemas de empleo y contratacion de las firmas, y d potencia de crecimiento de diversos sectores,
desglosados por sexo.

C Cladficacion delas principales preocupaciones en € campo de lamujer en € desarrollo relacionadas con
€l proyecto y recomendaciones al respecto.

El especialista coordinard su evaluacion con los consultores que estén llevando a cabo estudios de
prefactibilidad y examinara la complementariedad de las recomendaciones en € campo de la mujer en €
desarrollo con las del proyecto en conjunto.



Informes:

Plan de trabajo: El especialista presentard al Banco un programa de trabajo que contenga un calendario de
las actividades que se realizaran durante las consultorias.

Evaluaciéon en € campo de la mujer en e desarrollo: El especialista preparara un informe sobre las
condiciones pertinentes del pais que influyen en la participacion de la mujer y otros problemas de género
relacionados con € proyecto, tal como se indica en la seccion de actividades de los términos de referencia.

Informe final: Resumen de |as actividades redlizadas, los logros, |as conclusionesy las recomendaciones en
relacion con € cumplimiento de los términos de referencia.

Duracion:
Sesenta dias de consulta, de los cual es aproximadamente la mitad se pasaran en € pais donde se lleve a cabo

el proyecto y los demés se dedicaran a la redaccion dd informe, a reuniones y a la presentacion de las
conclusiones a personal del BID y alos representantes en € pais.
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APENDICE 2

TERMINOS DE REFERENCIA:
CONSULTOR SOBRE LA MUJER EN EL DESARROLLO
Y ESPECIALISTA EN ESTRUCTURACION DE PROGRAMASDE CAPACITACION

Requisitos:

Debe tener amplia experiencia (al menos cinco afios) en la evauacion y estructuracion de actividades
relacionadas especificamente con programas de capacitacion o proyectos concernientes a la mujer en e
desarrollo (WID), en particular en laregion de América Latina. Debe tener @l menos dos afios de experiencia
en actividades en € campo delamujer en @ desarrollo, como criterios de ascenso y seleccion, establecimiento
de vinculos con € sector privado, elaboracion de planes de estudios o materia didéctico para la mujer,
cooperacion interingtituciona y programas de servicios multiples. El postulante debe tener amplia experiencia
en planificacién de actividades de capacitacion, incluidos € costo, la secuencia de actividades y la asistencia
técnica que se necesita durante la gecucion del proyecto. Debe tener excelentes aptitudes de redaccion y
exposicion. Debe tener a menos un titulo de licenciatura en estudios de desarrollo, educacion o ciencias
sociales. Debe dominar los idiomas espafiol e inglés anivel profesional.

Actividades:

El especidistapresentarda equipo de proyecto un andlisis de factibilidad de actividades concretas que deban
incluirse en € proyecto de capacitacion. Estas actividades reflgjaran las recomendaciones hechas en la
evaluacion de paisend campo delamujer en € desarrollo. Su responsabilidad central consiste en determinar
cdmo, cuando y dondeincorporar |as actividades apropiadas en la estructura del proyecto, teniendo en cuenta
la situacion del pais. Como parte de la tarea, € especialista deberd elaborar € plan de operacion para las
actividades concretas en d campo de la mujer en @ desarrollo, presentar un presupuesto, determinar la
secuenciadelas actividades eindicar |a asistencia técnica que se necesite, incluidos los términos de referencia
de los consultores. Ademas, d consultor deberd presentar un andlisis de la complementariedad de estas
actividades con d resto ddl proyecto, asi como una clasificacidn de actividades concretas segiin su importancia.
El especidigtatrabajara en coordinacion con los demas consultores del proyecto y debera elaborar un informe
en d cua aborde los siguientes puntos:

C Andidgsdelas preocupaciones en materia de género y en e campo delamujer en € desarrollo en lo que
atafie al proyecto.

C Recomendaciones con respecto a actividades del proyecto para abordar estas preocupaciones.

C Estructuracion de actividades del proyecto en respuesta a la situacion del pais.

C Reéacidndelas actividades en  campo de lamujer en € desarrollo con otros objetivos y actividades del
proyecto.

C Clasificacion delas prioridades y establecimiento de la secuencia de las actividades en € campo de la
mujer en @ desarrollo.

C Costo de actividades orientadas especificamente a problemas de género y ala mujer en € desarrollo.

C Seguimiento y evauacion delos objetivos en @ campo delamujer en € desarrollo.

Se realizaran las revisiones que sean necesarias para incorporar |os comentarios que hagan los especiaistas
en educacion de la division regional pertinente.
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Informes:

Plan de trabajo: El especialista presentard al Banco un programa de trabajo que contenga un calendario de
las actividades que se realizaran durante la consultoria.

Estudio defactibilidad en € campo delamujer en e desarrollo: El especialista preparard un informe acerca
de las actividades del proyecto encaminadas especificamente a cumplir las recomendaciones en € campo de
la mujer en @ desarrollo contenidas en la evaluacidon correspondiente, completando asi las actividades
antedichas tal como se enuncia en los términos de referencia

Informe final: Resumen de las actividades realizadas, 1os logros, las conclusiones y las recomendaciones
relacionadas con € cumplimiento de los términos de referencia.

Duracion:
Sesenta dias de consulta, de los cual es aproximadamente la mitad se pasaran en € pais donde se lleve a cabo

el proyecto y los demés se dedicaran a la redaccion dd informe, a reuniones y a la presentacion de las
conclusiones a personal del BID y alos representantes en € pais.
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