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PROLOGOS

La Fundacion ONCE para la Cooperacion e Inclusion Social de Personas
con Discapacidad mantiene desde el afio 2000 una so6lida alianza con la Union
Europea, como gestora de programas cofinanciados por el Fondo Social Euro-
peo, contando en estos 17 afios con la renovada confianza del Gobierno de Es-
pafia y de las instituciones europeas, lo que nos ha permitido multiplicar por
tres y extender nuestra labor en favor de la inclusion social y laboral de las
personas con discapacidad.

En esta trayectoria, y como no podia ser de otro modo, hemos tenido claro
que nuestro grupo objetivo, las personas con discapacidad, esta constituido por
mujeres y hombres, que como es sabido, a menudo no cuentan con las mismas
oportunidades. Es asi como en nuestro quehacer diario, tanto institucional y
organizativo, como en la gestion de los programas cofinanciados por el Fondo
Social Europeo, hemos considerado la dimension del género.

Sin embargo, no siempre hemos contado con instrumentos concretos y prac-
ticos para que nuestras y nuestros profesionales puedan extender esta perspec-
tiva en el dia de su trabajo y que este sea, desde todo punto de vista, inclusivo
e igualitario. En el pasado hemos hecho importantes avances en este sentido,
y con esta Guia pretendemos dar un salto cualitativo: aportar una herramienta
practica no solo para nuestro propio uso, sino también para contribuir al disefio
y desarrollo de programas de insercion laboral de personas con discapacidad
que tengan en cuenta el enfoque de género, por parte de las Entidades del mo-
vimiento asociativo de las Personas con discapacidad y sus familias, de la Eco-
nomia Social y de todas las organizaciones privadas y publicas que participan
directa o indirectamente en estas iniciativas.
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Mediante esta Guia aspiramos, en definitiva, a avanzar con paso firme en
la aplicacion del principio horizontal de igualdad entre hombres y mujeres y
no discriminacion, regulado en el articulo 7 del Reglamento general (UE)
1303/2013 de aplicacion de los fondos europeos, y en los articulos 7 y 8 del
Reglamento (UE) 1304/2013, especifico del Fondo Social Europeo. Si bien el
trabajo de base para la elaboracion de la Guia se ha centrado en el Programa
Operativo de Inclusion Social y Economia Social (POISES) 2014-2020, y la
labor de la Fundacion ONCE de la mano de Inserta Empleo en el mismo (es-
pecialmente como Beneficiarias), el enfoque planteado, asi como las recomen-
daciones practicas, son aplicables de forma amplia a otros marcos en los que
se desarrollen iniciativas de insercion laboral para personas con discapacidad.

Finalmente, y como se explica a lo largo de este documento, se trata de un
movimiento que no es otro que el de mejorar en eficacia, eficiencia, calidad,
sostenibilidad y excelencia de nuestro trabajo, dotandonos de un instrumento
aplicable y transferible, que completa nuestras tareas, que nos hace mejores
profesionales, contribuyendo a nuestro talento y por traslacion al de todas las
organizaciones y entidades que trabajan en favor de la inclusion social y laboral
de las personas con discapacidad. De manera mas amplia y mirando hacia Eu-
ropa, también pretendemos contribuir con este grano de arena a la consecucion
de una Europa 2020 mas inteligente, sostenible e inclusiva, asi como a una
Agenda 2030 global, que no deje atras a los hombres y mujeres con discapa-
cidad.

Joseé Luis Martinez Donoso
Director General de la Fundacion ONCE
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La Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Personas con Disca-
pacidad, ratificada por Espaiia en 2008 integra, como uno de sus principios ge-
nerales, la igualdad entre hombres y mujeres. Ademas, contempla la situacion
especifica de las mujeres con discapacidad, reconociendo que estan sujetas a
multiples formas de discriminacién y resaltando la necesidad de adoptar me-
didas para el pleno ejercicio de sus derechos y libertades. Todo ello en los ar-
ticulos 3 y 6 respectivamente.

Las mujeres con discapacidad representan, representamos, un 42,3 % de la
poblacion con discapacidad en Espafia de edades comprendidas entre los 16 y
los 64 afos (de un total de 1.774.800 personas), segin hemos recogido en nues-
tro ultimo informe de ODISMET, cofinanciado por el Fondo Social Europeo.
En el ambito laboral, es un hecho conocido que las mujeres con discapacidad
vivimos situaciones de desventaja en relacion con la actividad, el empleo y el
paro, tanto respecto a los hombres con discapacidad, como a las mujeres sin
discapacidad. Podemos decir asi que, en el caso de las mujeres con discapaci-
dad, existen al menos dos factores de exclusion y discriminacion: la discapa-
cidad y el género.

Justamente el tratamiento de estos dos factores conjuntamente es lo que ar-
ticula la presente Guia, que se desarrolla bajo el enfoque de la interseccionali-
dad. Este es un enfoque que, explicado de manera mas detallada en la Primera
parte de este documento, resulta muy qutil (y sin embargo ha sido poco utili-
zado) para considerar y visibilizar la interconexion entre dos o mas ejes de dis-
criminacion, teniendo en cuenta las realidades concretas que se generan y que
exceden una sencilla suma de factores, asi como para identificar, en este caso,
sus implicaciones en el ambito de la formacion y el empleo como vias de in-
clusion social.

11
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Es una necesidad seguir avanzado, desde el ambito de la discapacidad, en
una mirada de género mas profunda y transversal asi como, desde el ambito
de la igualdad de género, aplicar una mirada mas inclusiva que tenga en cuenta
las situaciones de discapacidad. Esta es la direccion en la que se situa la pre-
sente Guia, enfocada al disefio, planificacion y gestion de actuaciones de in-
sercion laboral, partiendo de la importancia del empleo como elemento de
autonomia individual e inclusion social. Ello, como parte de una corriente mas
amplia, de fuerte compromiso institucional por parte de la ONCE y su Funda-
cion con la igualdad de oportunidades de hombres y mujeres, desarrollado
desde multiples niveles programaticos y operativos.

Con este instrumento practico, que aqui se presenta, aspiramos a dotar y
dotarnos de mas elementos para que desde el sector de la discapacidad, con el
Comité Espaiol de Representantes de Personas con Discapacidad (CERMI) a
la cabeza, nos esforcemos para ser ejemplares en inclusion e igualdad. No es
casualidad, que la elaboracion de esta Guia haya surgido como producto de la
colaboracion entre la Fundacion ONCE y la Fundacion CERMI Mujeres. A
todos y todas, os deseo una fructifera lectura.

Teresa Palahi Juan
Secretaria General de la Fundacion ONCE

12



INTRODUCCION

a) Finalidad, objetivos, publico destinatario y estructura
del documento

La Guia que se presenta a continuacion tiene la finalidad de mejorar los
procesos de inclusion sociolaboral de las personas (mujeres y hombres) con
discapacidad, mediante la incorporacion del enfoque de género en los proce-
dimientos y actuaciones desplegadas en el marco del Programa Operativo de
Inclusion Social y Economia Social 2014-2020, cofinanciado por el Fondo So-
cial Europeo y desarrollado por la Fundacion ONCE.

El supuesto del que se parte es que la consecucion de los objetivos relativos
a la empleabilidad sostenible, la inclusion activa, la promocion de la autono-
mia, la accesibilidad o la mejora de la calidad de vida de las personas (mujeres
y hombres) con discapacidad son dificilmente alcanzables si no se consideran
las limitaciones que impone el rol de género a las mujeres con discapacidad.
Frente a la inaccion, la integracion transversal del enfoque de género, como
estrategia activa para la superacion de estas limitaciones, se presenta como la
via mas efectiva para mejorar la forma en que se aborda la intervencion en ma-
teria de inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad.

La experiencia acumulada tras varias décadas de trabajo en este campo nos
demuestra que, a pesar de los indudables avances obtenidos —especialmente
en cuanto a visibilidad de la igualdad de género y su reglamentacion— los retos
son aun muchos:

13
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* Por un lado, y mas alla de formulaciones generales, la aplicacion real
de los fundamentos del enfoque de género a los proyectos relacionados
con el empleo de las personas con discapacidad, se presenta todavia
como una tarea incompleta, que en ocasiones se entiende dificil y no
siempre relevante.

* Por otro lado, y como se vera mas adelante con datos concretos, el im-
pacto en la mejora de la situacion de las mujeres con discapacidad ha
sido modesto, y las estadisticas siguen evidenciando desigualdades que
tienen que ver con la forma en que el género y la discapacidad se re-
fuerzan mutuamente con efectos claros en la vida y las oportunidades
laborales de las mujeres con discapacidad.

Con este punto de partida, la Guia tiene como objetivo general ofrecer a
las y los profesionales de este ambito de intervencioén una herramienta util para
incorporar, en la practica, el enfoque de género en sus procedimientos de tra-
bajo y en las actuaciones que desarrollan para la inclusion laboral de las per-
sonas con discapacidad. Estos y estas profesionales son sus principales
destinatarias, ya que son ellas quienes tienen la oportunidad (y la importante
responsabilidad) de contribuir a la mejora general de los procesos de inclusion
sociolaboral de las personas con discapacidad, mediante la incorporacion del
enfoque de género. La tarea no es sencilla:

“(...) no existen “recetas” estandar. Trabajar bajo una optica de género
supone un proceso complejo basado en el aprendizaje de nuevas formas
de pensar para, a partir de ahi, “hacer aplicable” lo aprendido a cada
contexto e intervencion concreta” (Fundacion Pefiascal y Federacion
Sartu, 2010).

Las beneficiarias Gltimas son las mujeres y hombres con discapacidad, que
veran incrementadas sus posibilidades de insercion laboral con la incorporacion

sistematica del enfoque de género en los programas destinados a tal fin.

Tomando esto en consideracion, la Guia se plantea como objetivos
especificos:

14
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» Establecer un marco general de actuacion, a partir del analisis de la nor-
mativa vigente y las prioridades que se derivan de ella, y tomando en
consideracion los ltimos avances en su abordaje tedrico y metodolo-
gico.

* Visibilizar las desigualdades debidas a las relaciones de género atrave-
sada por las situaciones de discapacidad con el fin de identificar las areas
hacia las que se ha de focalizar la intervencion para mejorar la emplea-
bilidad y la inclusion laboral de las personas con discapacidad.

» Contribuir al conocimiento por parte de las y los actores involucrados
en la gestion de los programas y actividades de empleo y formacion,
para que consideren de forma sistematica e integral la promocion de la
igualdad entre mujeres y hombres desde la perspectiva de género y dis-
capacidad, mejorando asi sus competencias profesionales en este campo.

* Ofrecer recomendaciones y pautas para identificar y aplicar en la prac-
tica profesional el enfoque de género, asegurando su incorporacion sis-
temdatica en los procedimientos habituales de trabajo, asi como en los
tipos de actuacion mas relevantes para el despliegue de los procesos de
insercion laboral de las personas con discapacidad.

Para el cumplimiento de estos objetivos, el documento se estructura en
tres partes ademas de esta introduccion:

» La primera parte presenta el marco general en el que se sustenta la in-
tervencion en el ambito de la igualdad de género y la discapacidad, que
no es otro que el establecido por la normativa y las lineas prioritarias de
actuacion derivadas. Asimismo, se realiza una aproximacion al enfoque
interseccional como el mas idoneo para el abordaje tedrico y metodo-
logico de la intervencion en este campo. Finalmente, y como cierre de
esta primera parte de la Guia, se identifican las principales desigualdades
de género en el empleo de las personas con discapacidad, dibujando asi
el contexto actual real en el que ha de aplicarse.

15
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La segunda parte se orienta ya especificamente a ofrecer pautas para
incorporar el enfoque de género a la practica profesional, conside-
rando dos dimensiones de esta: la “interna” —en los procedimientos ha-
bituales de trabajo presentes o que permean casi todas las actuaciones
gestionadas— y la “externa” —en las actuaciones puestas en marcha en
las distintas areas de intervencion para el empleo de las personas con
discapacidad. Esta parte tiene una clara vocacion practica y, ademas de
aportar recomendaciones y ejemplos de aplicacion, incluye listas de ve-
rificacion para que las personas usuarias de la guia puedan valorar y vi-
sibilizar la mejora de sus actuaciones en este campo.

La tercera parte, recoge una seleccion de la bibliografia consultada en
la elaboracion de la presente Guia.

b) Caracter Innovador de la Guia

La Guia que aqui se presenta tiene una importante dimensién innovadora,
en varios sentidos:

En primer lugar, se basa en un marco tedrico-practico, la intersecciona-
lidad, apenas aplicado en los programas de inclusion social en el ambito
de la discapacidad. Este enfoque es muy util para visibilizar y dilucidar
la interconexion de dos o mas ejes de discriminacion (fundamentalmente
el género y la discapacidad) y sus implicaciones en el ambito de la for-
macién y el empleo como vias de inclusion social.

En segundo lugar, la Guia no se elabora “en el vacio”. Por el contrario,
se fundamenta en un diagnostico previo que ha arrojado informacion
de gran valor para identificar el estado de la cuestion, la situacion real y
donde estan las dificultades y areas de mejora a la hora de incorporar el
enfoque de género en este ambito de actuacion.

En tercer lugar, porque no se parte de cero, sino que se aprovecha el co-
nocimiento acumulado tras varias décadas de trabajo en el campo de la
igualdad entre mujeres y hombres en el empleo, intentando aprovechar
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las sinergias que pueden generase entre éste y lo producido en el ambito
de la igualdad de género y discapacidad.

* Uno de los mas importantes valores afiadidos de esta Guia es que trata
de proponer caminos para la aplicacion practica de la estrategia del
Mainstreaming o transversalidad de género en los proyectos de inser-
cion para el empleo de las personas con discapacidad. Por eso, ademas
de dar pautas especificas para cada una de las actuaciones o fases del
proceso de insercion, incorpora todo un bloque para abordar como ha
de incorporarse el enfoque de género a los procedimientos transversales
de trabajo que habitualmente atraviesan la gestion de dichos proyectos.

* En este mismo sentido, se usan los fundamentos y muchos de los ele-
mentos del enfoque de calidad en la organizacion y en la intervencion
relacionada con las personas con discapacidad. Asi, todas y cada una de
las recomendaciones y propuestas que se pautan en la Guia pueden con-
siderarse elementos concretos de un proceso general de mejora de cali-
dad a través del conocimiento, el andlisis y la reorientacion de
procedimientos y actuaciones incorporando el enfoque de género.

¢) Metodologia de elaboracion
En cuanto a las técnicas utilizadas, se ha trabajado principalmente con dos:

1. La revision de fuentes secundarias, orientada a recopilar, seleccionar,
analizar y sistematizar informacion relevante para:

» [Establecer el contexto normativo y programatico.

* Identificar las desigualdades de género y discapacidad que permiten una
caracterizacion de la poblacion destinataria de las actuaciones.

» Conocer las actuaciones llevadas a cabo por los programas de formacion
y empleo de Fundacion ONCE e Inserta Empleo.

* Incrementar la utilidad y sentido practico de la Guia.

17



@ GUIA PARA LA INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO...

Ll

2. Entrevistas presenciales y telefonicas para la aplicacion de un cuestio-
nario a informantes clave de la organizacion', en concreto respecto a las si-
guientes dimensiones:

*  El compromiso institucional hacia la igualdad de género.

*  Laplanificacion de los programas, proyectos y actuaciones.

*  El desarrollo y gestion de actividades.

*  En el seguimiento y evaluacion de proyectos y actividades.

Todo ello ha permitido conocer la situacion de partida real de la organiza-
cion y de las personas responsables y disponer de una serie de recomendaciones
producto del analisis de la informacion recogida, que constituyen el antece-

dente directo de esta guia.

En cuanto al proceso de trabajo para su elaboracion, puede ser recons-
truido en las siguientes fases:

¢ Revisién de fuentes secundarias

DISENO » Disefio metodolégico para la recogida de
informacién primaria

* Realizacién del trabajo de campo

EJECUCION + Anadlisis y sistematizacion de la informacién
recogida

e Elaboracién del borrador de la Guia
ELABORACION * Validacion con el equipo coordinador
¢ Redaccion final de la Guia

!Incluidas personas responsables tanto de Fundacion ONCE como de Inserta central y sus direcciones te-
rritoriales.

18



PRIMERA PARTE:
EL MARCO DE APLICACION DE LA GUIA

I. 1. El marco tedrico: abriendo la mirada hacia la interseccionalidad

Se abre esta primera parte de la Guia con una aproximacion a los mas re-
cientes desarrollos tedricos en el estudio de las desigualdades sociales y la con-
dicion de discriminacion: el enfoque de la interseccionalidad. Dicho enfoque,
si bien esta en desarrollo?, parece presentar una gran potencialidad y tener am-
plias implicaciones a la hora de transformar la forma en que se han abordado
hasta ahora las desigualdades de género y discapacidad.

El término interseccionalidad fue acufiado en la década de los ochenta por
la activista y profesora de derechos Kimberlé¢ Crenshaw y hace alusion a que
las distintas formas de discriminacion, que operan basadas en elementos di-
versos que conforman la identidad humana, pueden entrar en conexion y dar
como resultado otras formas de discriminacion nuevas, diferentes, que afectan
a las personas inmersas en esa realidad concreta. Se trata de un enfoque que
surge en el marco de la Teoria Critica de la Raza —Critical Race Theory—y que
ha abierto la puerta a otras aproximaciones teodricas, y también practicas, de
gran calado®.

2 Varias autoras han sefialado que este enfoque no es nuevo, aunque si su conceptualizacion, y que en la
teoria feminista ya se “habia abordado el problema antes de darle un nombre” (Viveros Vigoya, 2016).

3 Las repercusiones vienen sobre todo desde el movimiento feminista negro que, retomando estas reivindi-
caciones acuii6 el interrogante ;Acaso no soy una mujer?, como un potente motor de movilizacion politica.
Esta pregunta ha inspirado a muchas otras activistas, también a las mujeres con discapacidad organizadas
que han reivindicado sus demandas especificas mas alla de las planteadas por la corriente dominante del
movimiento feminista.
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Aplicado a las desigualdades de género y discapacidad, este enfoque tiene
una gran potencia explicativa, y resitia la mirada desde las mujeres, en plural,
con el fin de visibilizar las discriminaciones multiples, en este caso atravesadas
por el sexo y la discapacidad, donde pueden confluir el resto de situaciones o
condiciones de vida, como por ejemplo, la clase socioecondmica, la situacion
administrativa, las cargas familiares, los tipos de empleo y remuneracion, la
opcion u orientacion sexual, sufrir violencia y discriminacion, etc., tal y como
se refleja en la figura:

Tipo de
empleoy
remuneracion

Situacion
administrativa

Discriminacion

o violencia sexual

Cargas
familiares

Clase
socioecondmica

En principio, las condiciones de mujer y discapacidad, que de por si se per-
ciben por la sociedad de forma estereotipada y estigmatizante, suponen una
clara desventaja para la realizacion de los proyectos vitales de las mujeres.
Pero ademas, dentro de esta poblacion de mujeres con discapacidad, existen
una serie de grupos en situacion de especial vulnerabilidad, ya que en ellos
confluyen un conjunto de variables que pueden multiplicar su discriminacion
y generar formas nuevas de exclusion: residir en zonas rurales, ser nifia o an-
ciana, ser inmigrante, encontrarse en situacion de desempleo o sufrir algiin tipo
de violencia de género, incluyendo situaciones de negligencia o abandono.
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Las dificultades para identificar la discriminacion sufrida por las mujeres
con discapacidad apuntan, fundamentalmente, a dos hechos:

* Las necesidades y las demandas de las mujeres con discapacidad han
sido consideradas como las de un “grupo vulnerable” dentro de otro
“grupo vulnerable” (personas con discapacidad), respecto a los hombres
con discapacidad dentro del sistema patriarcal de dominacidn que se re-
plica en todos los espacios de poder.

* Los factores de género y discapacidad han sido contemplados aislada-
mente por los propios movimientos de mujeres y de discapacidad, los
cuales han venido manteniendo una gran distancia entre si.

Frente a esta realidad, el concepto de interseccionalidad propone un abor-
daje mas adecuado a la realidad de las mujeres con discapacidad. Este pone de
manifiesto las limitaciones de la hasta ahora politica de “superposicion” de in-
tervenciones, diferenciadas segiin donde se situe el foco de desigualdad, frente
a una politica mas integral que tome como punto de partida las condiciones
estructurales que comparten todas ellas y establezca criterios para determinar
las relaciones e interdependencias que se establecen entre las distintas formas
de desigualdad. Hasta ahora, no se puede hablar de una aplicacion real de este
enfoque (Expdxito Molina, 2012), que presenta sin duda un reto a la hora de
disenar politicas ptblicas que tomen como punto de partida la interseccion
entre las desigualdades, pero siempre sin olvidar las condiciones estructurales
que estan en su base, y frente a las que la estrategia de la transversalidad de
género sigue mostrandose como la mas adecuada.

I. 2. Género y Discapacidad en el marco politico-normativo

En este apartado se esbozan algunos de los instrumentos del marco politico
normativo en materia de igualdad de género y discapacidad mas significativos
del ambito internacional, europeo y estatal. Por ultimo, se cierra este apartado
visibilizando el compromiso de la ONCE y su Fundacién con la igualdad de
género.
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En el ambito internacional, la Convencion sobre los Derechos de las Per-
sonas con Discapacidad (Naciones Unidas, 2006) reconoce en su articulo 27
el derecho de las personas con discapacidad a trabajar en igualdad de condi-
ciones y a ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido o aceptado
en un mercado y un entorno laborales que sean abiertos, inclusivos y accesibles
a las personas con discapacidad. Sin embargo la Convencion no hace referencia
a la igualdad de género en el ambito laboral, por lo que es necesario realizar
una labor de interpretacion integral de todo el instrumento, conectando cada
articulo con el contenido plasmado en su Preambulo y con el principio de igual-
dad de género que, como sabemos, es uno de los principios generales que in-
forman todo el articulado.

En este sentido, la Observacion General elaborada recientemente por el
Comité sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad de Naciones
Unidas acerca del articulo 6 (Mujeres con discapacidad), en relacion con el
articulo 27, denuncia la falta de inclusion de la perspectiva de género en las
politicas de discapacidad asi como la falta de una perspectiva de derechos de
las personas con discapacidad en las politicas de género, siendo insuficientes
las medidas especificas para promover la educacion y el empleo de las mujeres
con discapacidad.

En el ambito europeo, el Pacto por la Igualdad de Género 2011-2020 de la
UE, el Compromiso estratégico para la igualdad de género 2016-2019*y Plan
de Accion en materia de género 2016-2020, no incorporan especificamente los
derechos de las mujeres y nifias con discapacidad. Tampoco lo hace el Instituto
Europeo para la Igualdad de Género, organismo creado en el afio 2010. Del
otro lado, lo mismo ocurre con la Estrategia Europea sobre Discapacidad
2012-2020. Un compromiso renovado para una Europa sin barreras, donde
el concepto de género como categoria de analisis no aparece, y las dos nicas
menciones hacia las mujeres se recogen en la introduccion’ y en el apartado
de empleo®. Por lo tanto puede afirmarse asi que el manejo por separado de

4Para dar continuidad y seguimiento a su Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015.

3 “Esta Estrategia proporciona un marco de accion a escala europea y nacional para abordar las distintas
situaciones de hombres, mujeres y nifios con discapacidad” (pagina 4).

¢ “Dard también a conocer mejor la situacion de las mujeres y los hombres con discapacidad respecto al
empleo, identificara retos y propondra soluciones” (pagina 7).
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género y la discapacidad en la politica de la UE ha dado lugar a la invisibilidad
de las desigualdades que también se producen entre mujeres y hombres con
discapacidad.

En este sentido, es importante mencionar el Manifiesto de los Derechos de
las Mujeres y Ninias con Discapacidad de la Union Europea. Una herramienta
para activistas y responsables politicos’, que en clara alusion a la “ausencia”
de las mujeres con discapacidad en el principio adoptado por el movimiento
de personas con discapacidad, reivindica “nada para las mujeres con discapa-
cidad sin las mujeres con discapacidad”, y lo plasma, entre otras muchas areas,
en una serie de reivindicaciones relacionadas con el trabajo y empleo, que re-
cogen con nitidez todas las cuestiones que en este ambito han de abordarse.

Hasta la fecha se han realizado esfuerzos para facilitar la inclusion de la
transversalidad de género en las iniciativas desarrolladas en el marco de la pro-
gramacion del Fondo Social Europeo, sin embargo, queda pendiente introducir
un enfoque interseccional que tome en consideracion las especificas situaciones
de exclusion que se producen cuando se ponen en contacto e interactian dife-
rentes ejes de discriminacion, como es el género y la discapacidad.

En nuestro pais, el principal instrumento normativo en la materia, la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres, se refiere a esta ya desde su exposicion de motivos:

(...) una especial consideracion con los supuestos de doble discriminacion
v las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres que presentan
especial vulnerabilidad, como son las que pertenecen a minorias, las mu-
Jeres migrantes y las mujeres con discapacidad.

Dicha consideracion se eleva a criterio general de actuacion de los Poderes
Publicos (art.14.6.): (...) La consideracion de las singulares dificultades en
que se encuentran las mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad como

7 Adoptado en Budapest los dias 28 y 29 de Mayo de 2011 por la Asamblea General del Foro Europeo de la
Discapacidad, a propuesta de su Comité de Mujeres con el respaldo del Lobby Europeo de Mujeres
(“20 Manifiesto de los Derechos de las Mujeres y Nifas con Discapacidad de la Union Europea,” 2011).
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son las que pertenecen a minorias, las mujeres migrantes, las nifias, las muje-
res con discapacidad, (...) para las cuales los poderes publicos podran adop-
tar, igualmente, medidas de accion positiva. Asimismo, las mujeres con
discapacidad son sujeto de acciones positivas en diversos ambitos regulados
por la Ley, como las actividades de formacion (art. 60) para el empleo en la
Administracion General del Estado y para los organismos publicos vinculados
o dependientes de ella.

Asimismo, el ultimo Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-
2016, incluye referencias a las mujeres con discapacidad en practicamente
todos y cada uno de sus ejes de actuacion®. Ademas desde 2005, se elaboran
planes integrales para visibilizar la situacion de discriminacion de las mujeres
con discapacidad, y enunciar las medidas a poner en marcha en el ambito de
las organizaciones de personas con discapacidad. Una referencia fundamental
para el trabajo en este campo es el /I Plan Integral de Mujeres y Nifias con
Discapacidad 2013-2016 (CERMI, 2013).

Sobre esta cuestion tuvo oportunidad de pronunciarse el Comité sobre los
derechos de las Personas con Discapacidad de naciones Unidas, cuando en el
afio 2011 sometio al estado espaiiol a la revision de sus politicas en materia de
discapacidad. Concretamente, dicho Comité recomendo al estado espafiol que
“tenga en cuenta las cuestiones relacionadas con el género en las politicas de
empleo, e incluya particularmente medidas especificas para las mujeres con
discapacidad”. Asimismo, solicitd que se “elabore y desarrolle estrategias,
politicas y programas, especialmente en los sectores de la educacion, el em-
pleo, la salud y la seguridad social, para promover la autonomia y la plena
participacion de las mujeres y de las nifias con discapacidad en la sociedad,
asi como para combatir la violencia contra ellas”.

Para su desarrollo, Espafia establecid, entre otros instrumentos, la Ley
26/2011, de 1 de agosto, de adaptacion normativa a la Convencion Interna-
cional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad’. A partir de tal

8 Entre las mas importantes de cara al objeto de esta Guia, estan los objetivos y actuaciones relacionados con
Promover la empleabilidad de mujeres pertenecientes a grupos especialmente vulnerables (objetivo 1.6).

? Otra referencia es el Plan Nacional de Accion para la Inclusion Social, documento que contempla de forma
transversal la perspectiva de género en el planteamiento de las actuaciones propuestas. Por su parte, la Es-
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marco, la Estrategia Espafiola sobre Discapacidad 2012-2020 da continuidad
a estos principios y establece que: debera tomarse como ambito prioritario de
accion la lucha contra la discriminacion multiple, en concreto en los factores
de género, infancia y medio rural. Resulta interesante atender a los instrumen-
tos para la implantacion de la Estrategia, por cuanto constituyen una importante
referencia para identificar procedimientos transversales de actuacion en materia
de discapacidad a los que incorporar el enfoque de género:

* Sensibilizacion: Se promoveran medidas de sensibilizacion social sobre
las mujeres con discapacidad, tendentes a evitar los estereotipos nega-
tivos existentes.

» Estadisticas y recopilacion y seguimiento de datos: Se promovera (...)
la inclusion de investigaciones sobre discapacidad, considerando tam-
bién la perspectiva de género, en el diserio de las operaciones estadis-
ticas de los diversos institutos.

Aportar recomendaciones y pautas para realizar tal incorporacion a estos y
otros procedimientos constituye uno de los objetos de esta Guia, que se des-
arrollara mas adelante en su Segunda Parte. Asi, la Guia contribuye también
de esta forma a dar cumplimiento e instrumentar lo estipulado en el marco nor-
mativo y programatico estatal en la materia.

En definitiva, el analisis de este marco, pone de manifiesto indudables avan-
ces y todavia muchas carencias en el reconocimiento de las desigualdades que,
por razon de género, afectan a las mujeres con discapacidad. El enfoque desde
el que abordar dichas desigualdades también ha ido modificandose, desde uno
mas centrado en sus necesidades especificas y las acciones positivas a inter-
poner para superarlas, a otro centrado en la estrategia del mainstreaming de
género, que aboga por incorporar esta perspectiva de manera transversal en
todas las politicas de discapacidad.

trategia Espafiola de Activacion para el Empleo 2014-2016 también hace referencia a la “garantia de la
igualdad efectiva de oportunidades y la no discriminacion en el mercado de trabajo, prestando especial aten-
cion a los colectivos que mas la precisen”, aunque mas alla de esta formulacion general, la Estrategia presenta
déficits en cuanto a incorporacion del enfoque de género.

25



@ GUIA PARA LA INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO...

Ll

Por ultimo, la ONCE y su Fundacion, cuentan con una larga trayectoria en
la promocion de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres, en todos los niveles y ambitos de actividad de la organizacion, asumiendo
asi la estrategia de la transversalidad de género. En este sentido, la creacion
del Observatorio de Igualdad de Oportunidades de la ONCE y su Fundacion,
puso en marcha un Plan de Actuacion inicial para el periodo 2011-2015, mas
tarde prorrogado seguin el Programa de Gobierno de la ONCE y su Fundacion
para el X Mandato.

Dicho Plan contempla las medidas de la legislacion nacional y comunitaria
en materia de igualdad de género, y se sirve de los instrumentos adoptados por
los movimientos de la discapacidad de los que la ONCE y su Fundacion forman
parte, como son el CERMI y el Foro Europeo de la Discapacidad, que ahondan
en el analisis y la puesta en practica de los principios de igualdad de oportuni-
dades y no discriminacion entre hombres y mujeres en las organizaciones de
personas con discapacidad.

Asimismo, recientemente se ha aprobado el Plan de Igualdad interno (Fun-
dacion ONCE, 2016), para dar continuidad a la estrategia iniciada en 2010 res-
pecto a la incorporacion de la igualdad de género en la politica laboral de la
organizacion. Tal y como se reconoce en €1, el Plan responde no ya una obli-
gacion legal (de la cual estaba formalmente exenta) sino a la necesaria “cohe-
rencia con sus objetivos y cultura institucional”. Con este fin se articulan una
serie de medidas relativas a: Politica y Cultura, Responsabilidad Social, Re-
presentatividad de Género, Seleccion y contratacion, Formacion y Promocion,
Politica y Estructura Salarial, Conciliacion de la vida personal, familiar y la-
boral, Comunicacion interna y externa, Condiciones de trabajo: Riesgos labo-
rales y Salud Laboral, y Prevencion de acoso laboral/sexual y del acoso por
razon de sexo.

Hay que sefialar también que las buenas practicas de la organizacion en la
gestion de su personal han sido reconocidas a través de la obtencion de la cer-
tificacion Empresa Familiarmente Responsable en 2009 y del Distintivo de
Igualdad en la Empresa, renovado en 2017.
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Ademas, con el fin de prevenir y erradicar la violencia de género sobre las
mujeres afiliadas, el Observatorio ha elaborado la Estrategia de la ONCE y su
Fundacion en la Lucha contra la Violencia de Género, basada en normas na-
cionales e internacionales, avalada por el Consejo General de la ONCE en
marzo de 2013.

También se ha realizado un significativo esfuerzo para que estos principios
de igualdad de oportunidades, no discriminacion, accion positiva y accesibili-
dad universal se incorporen transversalmente en todas las actuaciones de la
ONCE y su Fundacion y de su grupo de empresas ILUNION, tanto en su vida
interna como hacia el exterior.

De los resultados del trabajo de campo previamente realizado para conocer
el punto de partida respecto a la aplicacion de estos objetivos y principios asu-
midos institucionalmente en las actuaciones relacionadas con la insercion la-
boral de las personas con discapacidad, objeto de esta Guia, se deducen algunas
areas de mejora'®. Estas areas, lejos de ser leidas como déficits en su aplicacion,
constituyen mas bien un buen indicador del compromiso de la organizacion
con la igualdad, de su interés por seguir profundizando en el conocimiento de
su situacion y, sobre todo, en la forma de mejorar sus actuaciones y resultados
en este ambito. La Guia no es sino una muestra de esa trayectoria y los esfuer-
zos de la ONCE y su Fundacion en este ambito, y de su voluntad de conocer
para actuar, y de actuar para mejorar.

I. 3. La situacion de partida: desigualdades de género y discapacidad
en el mercado de trabajo

En este apartado se realiza un breve recorrido por las principales dimensio-
nes e indicadores para analizar la situacion y posicion de las mujeres y hombres
con discapacidad en el mercado de trabajo espaiol. Dichos indicadores, mues-
tran claras desigualdades cuya erradicacion constituye la finalidad tltima de
la intervencion en materia de género y discapacidad. Para ello, se toma como

10 Estas tienen que ver, basicamente, con la homogeneizacion en el nivel de capacitacion y aplicacion, en
términos conceptuales y metodologicos, de la perspectiva de género entre el personal encargado de los pro-
gramas de insercion.
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referencia dos informes relevantes sobre la situacion laboral de las personas
con discapacidad'’, asi como los datos recogidos en el /nforme 2 (ODISMET,
2017) que evidencian que:

En términos generales, las personas con discapacidad tienen una baja
participacion en el mercado de trabajo, con una tasa de actividad del
33,9%, 44 puntos porcentuales inferior a la de la poblacion sin discapa-
cidad (78,1%). La tasa de actividad de las mujeres con discapacidad
(33,1%) resulta inferior frente a la masculina (34,4%) y a la de las mu-
jeres sin discapacidad.

La tasa de paro de las mujeres con discapacidad (31,1%) es algo superior
a la de los hombres con discapacidad (30,9%). La diferencia entre ambos
sexos es también inferior que la que encontramos entre las personas sin
discapacidad (21,9%), en gran parte explicada por la considerablemente
menor tasa de actividad de este grupo. La situacion de paro de larga du-
racion es mas frecuente en las mujeres (53,34% del total) y en las per-
sonas mayores de 45 afios (57,08%).

En consonancia con este panorama, las cifras de empleo de las mujeres
con discapacidad (22,8%) son muy bajas, inferiores a las de sus compa-
fieros (23,8%) y menos de la mitad que las de las mujeres sin discapa-
cidad (53,8%).

La contratacion a hombres, supera en mas de 20 puntos a las mujeres
(60,96% frente a 39,04%). La precariedad laboral afecta en mayor me-
dida a las personas con discapacidad: mas del 90% tiene contratos tem-
porales. En el caso de las mujeres con discapacidad esta circunstancia
tiene mayor incidencia, y en 2015 apenas el 8% de las ocupadas tenia
contrato indefinido!.

"En concreto, han sido extraidas a partir del analisis de los siguientes estudios ¢ informes: Informe: El em-
pleo de las personas con discapacidad (INE, 2014), Informe del Mercado de Trabajo de las Personas con
Discapacidad (Servicio Publico de Empleo Estatal, 2015).

12 Servicio Publico de Empleo Estatal, 2015.
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En cuanto a la segregacion ocupacional horizontal, es un fendbmeno pre-
sente y que adquiere mucha mayor gravedad —y ademas con una evolu-
cion negativa— en el empleo de las personas con discapacidad. Los datos
recientes'® muestran que el sector primario es el mas dindmico en la con-
tratacion del colectivo en los ultimos diez afios, pero con una gran dife-
rencia a favor de los hombres, que representan mas del 80% de las
personas contratadas y con un incremento mucho mayor que las mujeres.
El industrial también presenta un incremento en la contratacion, pero
igualmente con mayor incidencia en los hombres (que ya suponen mas
del 76% de las personas con discapacidad contratadas en este sector).
La representacion de la mujeres con discapacidad en el sector de la cons-
truccion es muy pequeia (algo mas del 11%) y, al igual que la de los
hombres, presenta tasas de variacion negativa. Acorde con las dindmicas
de segregacion horizontal, el sector Servicios es el tnico en el que la
presencia de las mujeres, si bien inferior, esta mas equilibrada respecto
a la de los hombres (ellas representan el 43% de las personas con disca-
pacidad en el sector).

La brecha salarial (salario de las personas con discapacidad respecto al
salario bruto anual medio de la poblacion en general) alcanza el 17,1%
(ODISMET, 2017). La precariedad salarial es evidente para la poblacion
con discapacidad. Una vez mas, estos datos adquieren aiin peores cifras
en el caso de las mujeres, en las que confluye ademas la brecha salarial
de género. Segun los ultimo datos del INE de 2014 (ODISMET, 2017),
ellas perciben anualmente una media de 3.770,2 euros menos que los
hombres, lo que supone una brecha del 18,4%.

El principal reto apuntado por los datos es la activacion de las mujeres con
discapacidad. Esa idea de lo “econdomicamente activo” no tiene en cuenta la
dimension economica del trabajo doméstico, a pesar de que supone una apor-
tacion determinante para el conjunto de la economia. Por otro lado, si este en-
foque estuviese incluido en las estadisticas oficiales, resultaria nitido que la
contribucion real que hacen las mujeres, en general, y en particular las mujeres

13Servicio Pablico de Empleo Estatal, 2015.
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con discapacidad, es enorme. Un enfoque de estas caracteristicas revelaria no
solamente el valor de estas contribuciones sino también la ausencia clara del
trabajo doméstico desarrollado por hombres en nuestra sociedad, sefial inequi-
voca de que sigue consolidandose un modelo econéomico basado en la division
sexual del trabajo.

La confluencia de factores'* tales como la falta de una formacion profesio-
nal competitiva, la brecha digital de género, la alta tasa de inactividad laboral,
la falta de acceso al mercado de trabajo, el desarrollo de actividades no mer-
cantilizadas, las diferencias de sueldo existentes entre hombres y mujeres, los
obstaculos creados por la ausencia de conciliacion de la vida familiar y laboral,
la mayor esperanza de vida de las mujeres y, en general, las distintas formas
de discriminacion por razon de género y discapacidad, determinan que las mu-
jeres con discapacidad integren uno de los grupos sociales mas pobres y ex-
cluidos.

Desde finales de la década de los ochenta se han puesto en marcha progra-
mas de formacion, orientacion e intermediacion laboral, asi como de busqueda
activa de empleo para esos grupos y se han realizado importantes inversiones
econdmicas para dinamizar ciertos sectores econémicos considerados como
prioritarios.

La introduccién del enfoque de género en estas iniciativas no siempre ha
estado presente desde el inicio, lo que ha supuesto que, si bien en términos ab-
solutos el efecto de dichas actuaciones destinadas a mejorar la empleabilidad
de ciertos grupos ha sido exitosa, en ocasiones, han contribuido a ampliar y
consolidar la brecha existente entre mujeres y hombres, como ha ocurrido con
las personas con discapacidad. Esta tendencia no afecta solo al sector de la dis-
capacidad, sino que ha sido la tonica general en otros muchos grupos, donde
las politicas de incentivacion del empleo se han aplicado sin tener en cuenta
las desigualdades de género que se dan en este ambito. Afortunadamente, la

14 Recomendamos una lectura del apartado 1.3. de la Guia Igualdad de oportunidades de las mujeres con
discapacidad: el papel de los sindicatos (Direccion General de Personas con Discapacidad de la Junta de
Andalucia, n.d.), donde se exponen de manera clara y sintética los principales factores y obstaculos que
operan en la discriminacion de las mujeres con discapacidad en el ambito del empleo.
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experiencia ha servido para introducir medidas correctivas e indicadores que
tienen presente el desigual punto del que parten mujeres y hombres a la hora
de participar en el mercado laboral. Esta Guia es un ejemplo.

La elaboracion de una Guia para la incorporacion de la perspectiva de gé-
nero en la nueva programacion del Fondo Social Europeo como la que aqui se
propone, permitira manejar dos grandes constructos sociales como es el género
y la discapacidad de manera simultanea, otorgando visibilidad a formas de des-
igualdad muy concretas que por regla general no son tomadas en cuenta por la
inmensa mayoria de las iniciativas centradas en la superacion de situaciones
de exclusion social.
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SEGUNDA PARTE:
LA INCORPORACION DEL ENFOQUE DE GENERO EN LAS
ACTUACIONES DEL PROGRAMA OPERATIVO DE INCLUSION
SOCIAL Y ECONOMIA SOCIAL (POISES) 2014-2020

II.1. Consideraciones previas y recomendaciones generales sobre su
aplicacion

11.1.a) Por qué integrar el enfoque de género en las actuaciones de in-
sercion laboral de las personas con discapacidad

A pesar de la existencia de un marco normativo que lo establece con claridad,
la realidad es que una buena parte de las actuaciones en el ambito del empleo y
la discapacidad, o no consideran este enfoque o integran de una manera muy
parcial la perspectiva de género. Asi, es cada vez mas frecuente encontrar for-
mulaciones —suelen ubicarse mayoritariamente en el disesio de los proyectos—
respecto a tal incorporacion (alusiones generales respecto a la igualdad de opor-
tunidades, a las mujeres, etc.), pero dificilmente encontramos proyectos que
consideren esta como una dimension transversal que permea todas y cada una
de sus actuaciones, asi como también es dificil identificar en estos proyectos y
actuaciones garantias concretas para el avance en materia de igualdad de género.

Los esfuerzos dirigidos a aumentar la presencia de mujeres y hombres con

discapacidad en el empleo han sido numerosos y se han obtenido resultados sig-
nificativos en los ultimos afos, lo que permite realizar una valoracion muy po-
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sitiva de la situacion de nuestro pais en términos globales. Sin embargo, si se
miran estos mismos resultados desde la optica de género, se puede confirmar
que las desigualdades entre hombres y mujeres con discapacidad se han man-
tenido y consolidado. Este problema no es privativo de este ambito de interven-
cion, pero en este —por la interseccion de desigualdades— las consecuencias se
amplifican y manifiestan a todos los niveles: econdomico, social, laboral, fami-
liar, de salud, etc., haciendo que las mujeres con discapacidad permanezcan en
situacion de desventaja, no solo respecto a los hombres con discapacidad, sino
también en relacion con el resto de las mujeres y hombres sin discapacidad.

Evitar tales consecuencias es la principal razén para poner en marcha pro-
yectos de insercion que, desde una perspectiva integral, consideren las necesi-
dades reales de mujeres y hombres con discapacidad; logren aplicar, en la
practica, este enfoque a cada caso real con el que trabajen; y consigan garan-
tizar en sus resultados avances en este sentido. Esta es la principal razon, pero
hay muchas otras'.

POR QUE

incorporar el enfoque de
género

Adecuacién

ostenibilidad . Estrategia

ransferencia
Calidad y
rentabilidad

15 Se toman aqui algunos de los criterios utilizados en la literatura al efecto respecto a la valoracion del
impacto de género de programas y proyectos.
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* Adecuacion ala normativa vigente: queda claro que existe un mandato

legal-programatico que obliga y refuerza la necesidad de considerar el
enfoque de género en este campo de intervencion. La puesta en marcha
de procesos reales de incorporacion de este enfoque constituye una via
privilegiada para dar cumplimiento a esta normativa (y a los objetivos
del propio proyecto que estemos gestionando), y también para disponer
de mecanismos que permitan visibilizar y dotar de evidencia a dicho
cumplimiento.

Interés estratégico: la integracion del enfoque de género en la gestion
de los proyectos de insercion laboral de las personas con discapacidad,
permite intervenir en un ambito —el del empleo— estratégico, desde el
que es posible incidir en las causas estructurales de la discriminacion de
las personas con discapacidad, con una repercusion directa en la mejora
de las condiciones de vida de las mujeres y hombres destinatarios de
estos proyectos.

Se trata, ademas, de proyectos de amplio alcance, tanto por la cantidad de
recursos economicos gestionados y comprometidos, como por el nimero de
personas, hombres y mujeres, destinatarias. En esta consideracion sobre el al-
cance, hay que incluir la incidencia indirecta del proceso de integracion del
enfoque de género sobre el personal que desarrolla su actividad profesional en
la organizacion, que también se vera beneficiado por la mejora de los procedi-
mientos de trabajo que dicha incorporacion supone.

Diferenciacion: si bien no estamos ante un campo de intervencion no-
vedoso, si lo es la interseccion de los enfoques de género y discapacidad
en ¢l. La escasez de referencias previas en cuanto al abordaje de la in-
sercion laboral de las personas con discapacidad desde una perspectiva
de género, constituye en si mismo un valor afiadido de esta Guia. Pero,
ademas, y en la medida que logre presentarse como una fuente de inno-
vacion, calidad y mejora, sera un atractivo para aquellas organizaciones,
centros o equipos de trabajo que quieran diferenciarse, y esto a su vez
puede ser un factor multiplicador de la progresiva incorporacion del en-
foque de género a este ambito de intervencion.
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Calidad y rentabilidad de las intervenciones: la importancia creciente
que adquieren los procesos de gestion de la calidad en los servicios y
organizaciones que los prestan, constituye una excelente via de entrada
a los procesos de incorporacion del enfoque de género. En la medida en
que éste ultimo pone en el centro el compromiso, el analisis y reflexion
sobre los propios procesos de trabajo y su optimizacion, y la sistemati-
zacion y evaluacion de sus efectos en la consecucion de los objetivos de
la intervencion, la igualdad de género crea sinergias y refuerza mutua-
mente la calidad y mejora de las organizaciones (Rosa Gémez Torralbo,
2006). Una gestion mas eficaz y mas adaptada a la realidad de las per-
sonas destinatarias coadyuva a su vez en un uso mas eficiente de los re-
cursos que se inviertan.

Transferencia: gran parte de las recomendaciones que se recogen en la
Guia inciden en procedimientos de caracter transversal (la gestion de la
informacion o la comunicacion, la difusion y sensibilizacion entre agen-
tes clave, los procedimientos de representacion y participacion, etc.)
aplicables a casi todos los ambitos desde los que se trabaja en materia
de discapacidad. Ello implica también una alta capacidad de adaptacion
a otros proyectos y contextos, con otros grupos destinatarios, otras es-
trategias activas de empleo que quieran implantarse, u otros ambitos de
actuacion con personas con discapacidad. La transversalidad y aplica-
bilidad de la metodologia propuesta permite pensar en un alto potencial
de transferencia a otros ambitos o a politicas generales (de igualdad, de
empleo, de discapacidad).

Este potencial de transferencia es también un factor de sostenibilidad,
y en tanto la metodologia logre transferirse o permear de forma estruc-
tural en los procedimientos habituales de trabajo, sus efectos sobre la
insercion laboral de mujeres y hombres podran mantenerse en el tiempo
y, por tanto, generar cambios a mas largo plazo.

11.1.b) Recomendaciones generales para su aplicacion

Antes de empezar a trabajar con los contenidos de esta Guia, es muy im-
portante que se entienda que el enfoque de género no es un mero procedimiento
técnico que aplicar de manera aséptica a un area de intervencion cualquiera.
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Al contrario, su puesta en marcha genera dinamicas especificas (sinergias y
también resistencias o elementos obstaculizadores) que han de considerarse
para una aplicacion exitosa. Lejos de entender estas dindmicas como un han-
dicap, conviene re-conocerlas y tenerlas en cuenta para saber como aprove-
charlas (las sinergias) o enfrentarlas (las resistencias y los obstaculizadores).
Para facilitar esta labor previa, a continuacion sintetizamos algunos de los mas
importantes:

Elementos favorecedores
...y como aprovecharlos:

1.

2.

Existe una serie de elementos que pueden
contribuir a facilitar la puesta en marcha de
iniciativas de integracion del enfoque de gé-
nero y que hay que aprovechar (incluso como
“argumentario”) para enfrentar posibles resis-
tencias o encontrar alianzas que favorezcan su
aplicacion. Entre los mas importantes, desta-
cariamos:

Confluencia de enfoques. Gran parte de los fundamentos, objetivos,
metodologias de trabajo, con los que se opera en el campo de la igualdad
de género y de la discapacidad son comunes. Esto facilita en gran me-
dida la comprension y una actitud previa favorable, imprescindible para
poner en marcha procesos de incorporacion de ambos enfoques.

Solidez del contexto normativo. Estamos ante un ambito de interven-
cion sobre el que existe un claro mandato normativo respecto a la nece-
sidad de incorporar el enfoque de género, en el que también estan
claramente identificados los objetivos, las prioridades de actuacion y las
estrategias para alcanzarlas. Lamentablemente, la experiencia acumulada
evidencia que la existencia de una normatividad favorable —lo que se
llamé en su momento “la igualdad formal”— no garantiza por si misma
resultados positivos —la llamada “igualdad real”—; pero, sin duda, el des-
arrollo del marco normativo y programatico a favor de la incorporacion
del enfoque de género y la discapacidad constituye una importante
(quiza una de las fundamentales) fuente de legitimidad y motor para su
puesta en marcha.
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3.

Consolidacion del ambito de intervencion. Afortunadamente, existe
una larga trayectoria de desarrollo del enfoque de género en el ambito
del empleo. De hecho, este fue uno de los pioneros y desde luego uno
de los ambitos tradicionalmente considerados prioritarios, hacia el que
se han dirigido la mayor parte de los esfuerzos de las politicas publicas
de igualdad entre mujeres y hombres. Iniciativas Comunitarias como
NOW primero o EQUAL después, constituyeron un impulso fundamen-
tal en este sentido, y dejaron también un nimero muy importante de or-
ganizaciones, experiencias, herramientas, materiales, que todavia hoy
constituyen referentes para cualquier iniciativa que quiera ponerse en
marcha en materia de igualdad de género y discapacidad en el empleo.
Ademas, una parte —mas pequena pero muy significativa— de dichos pro-
yectos se transfirieron a las politicas publicas de empleo y hoy forman
parte del quehacer institucional. Por otro lado, el enfoque de género ha
ganado progresiva importancia en el movimiento asociativo de las per-
sonas con discapacidad y existen organizaciones que cuentan con una
importante trayectoria en este sentido. Todo ello hace que no estemos
ante un ambito de intervencion “nuevo”, sino uno en el que podemos
encontrar importantes alianzas y apoyos practicos.

Decidirnos por incorporar el enfoque de gé-

Elementos obstaculizadores nero puede activar algunos de los elementos
...y cémo enfrentarlos: que, como la otra cara de una misma moneda,

1.

38

mas frecuentemente obstaculizan este camino.
Traemos aqui algunos de los mas relevantes:

Superposicion versus interseccion. La confluencia de la perspectiva de
género y discapacidad de la que se hablaba mas arriba como factor fa-
vorecedor, puede suscitar también controversias respecto a cual de los
dos enfoques debe priorizarse en una actuacion dada. Asi, es fre-
cuente —ya lo hemos visto en el plano tedrico, también en el normativo
y programatico— que, en lugar de ver las intersecciones, se entienda el
género y la discapacidad como dos ejes de desigualdad superpuestos,
interpretando, segun el ambito en el que nos situemos, que se ha de dar
relevancia a uno sobre el otro. El enfoque de la interseccionalidad pro-
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pone justamente que todas las desigualdades estan interconectadas y tie-
nen causas estructurales comunes que, en este caso, son las que hay que
expulsan a las mujeres con discapacidad del mercado laboral y/o les
ofrecen peores condiciones de empleo y de vida. Lejos de diluir una ca-
tegoria en otra o de ver “rivalidades” entre enfoques, lo mas idoneo seria
identificar dichas causas y encontrar los elementos de confluencia entre
enfoques que permitan aunar esfuerzos, en lugar de dividirlos.

Neutralidad versus pertinencia de género. La configuracion del empleo
como el espacio adecuado para el desarrollo de las capacidades generadas
por el modelo de socializacion masculino, implica que las mujeres tienen
mayores dificultades de emplearse y peores oportunidades de acceder a
condiciones de trabajo dignas, porque los factores de ocupabilidad que
el mercado pone a funcionar benefician a los hombres. Los estudios re-
alizados sobre la articulacion de los procesos de trabajo de los dispositi-
vos de empleo y su impacto en mujeres y hombres con y sin discapacidad,
han evidenciado que el tratamiento aparentemente neutro (que aqui se
traduce en “tratar por igual a hombres y mujeres”), deja operar a sus an-
chas a los factores de desigualdad, de lo que resulta la reproduccion de
las situaciones de partida. En esta linea, los estudios también evidencian
que una parte importante del personal que trabaja en los dispositivos de
empleo percibe sus actuaciones como neutras al género, esto es, que “no
perjudica ni beneficia a mujeres y hombres” (Angeles Gonzélez Gonza-
lez, et al., 2005). Una de las herramientas que ha demostrado tener mayor
utilidad a la hora de luchar contra esta falsa neutralidad es el analisis de
la pertinencia de género, que nos ayuda a dilucidar si existe alguna rela-
cion entre la actuacion/procedimiento y la promocion de la igualdad de
género y discapacidad, evidenciando los efectos potenciales sobre la
igualdad/desigualdad de partida que puede tener su puesta en marcha.
Visibilizarlo constituye el primer paso para iniciar un proceso la integra-
cion del enfoque de género como el que propone esta Guia.

Espejismo de la igualdad versus persistencia de la desigualdad. En la
intervencion en igualdad de género se ha acufiado la expresion “espe-
jismo de la igualdad” o “normalizacion fingida” para hacer referencia a
un fenomeno por el que se piensa que las desigualdades de género son
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“cosa del pasado” o que, si bien existen, éstas se iran corrigiendo con el
tiempo. En un &mbito de intervencion como el nuestro, se han observado
variaciones de este posicionamiento en la postura de quienes si recono-
cen la existencia de desigualdades pero no ven la conveniencia de hacer
algo al respecto, por dos razones. Una, en la que se sitlian las causas de
estas desigualdades “fuera”- (en la sociedad, las familias, las empre-
sas...); en este caso, no habria mucho que hacer porque la solucion no
esta a nuestro alcance. Otra variacion, cada vez mas extendida, es que
ya se esta trabajando desde la igualdad, llegando al mismo lugar que en
el caso anterior: no es necesario hacer nada mas al respecto. Estos posi-
cionamientos, mas alla de evidenciar errores facilmente desmentidos por
los datos, suponen serios obstaculos a la hora de poner en marcha ac-
tuaciones transformadoras. Afortunadamente, se han producido impor-
tantes avances en cuanto a la disponibilidad de informaciéon e
indicadores que permiten visibilizar las desigualdades y su reproduccion,
y realizar analisis cada vez mas especificos sobre la contribucion de los
dispositivos de empleo a la mejora de la situacion de las mujeres y hom-
bres con discapacidad. Los datos son, en definitiva, quiza una de las he-
rramientas mas potentes con las que contamos para legitimar la
necesidad de poner en marcha iniciativas de incorporacion del enfoque
de género y discapacidad a las actuaciones de inclusion laboral.

En cualquier caso, afrontar estos y otros obstaculos que pueden encontrarse
en la aplicacion de esta Guia, s6lo puede hacerse por y desde quienes trabajen
en los dispositivos de empleo, con el respaldo de la organizacion, una estructura
técnica especializada de apoyo con una adecuada capacitacion en materia de
igualdad de género y discapacidad. La capacitacion y formacion previa a los
equipos responsables, asi como el acompafiamiento técnico en la aplicacion
de esta Guia, constituye sin duda el factor mas relevante de cara a identificar
obstaculos y resistencias, pensar en soluciones practicas y en definitiva, mejo-
rar la Guia y su aplicacion.

Il.1.c) Sobre la logica de estructuracion de la Guia
Hechas estas consideraciones previas, la Guia establece dos dimensiones

para abordar la incorporacion del enfoque de género en la inclusion laboral de
las mujeres y hombres con discapacidad:
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* Una dimension “interna”, referida a la forma de incorporar este enfoque
en los procedimientos habituales de trabajo presentes o que permean
casi todas las actuaciones gestionadas.

* Una dimension que denominaremos “externa” y que hace referencia a
las actuaciones que se ponen en marcha en las distintas areas de inter-
vencion para la formacion y el empleo de las mujeres y hombres con
discapacidad.

Para realizar esta clasificacion, se han analizado pormenorizadamente las
actuaciones que se estan llevando a cabo en el marco del Programa Operativo
de Inclusion Social y Economia Social 2014-2020 y que la Fundacion ONCE
ejecuta como entidad beneficiaria de la mano de Inserta Empleo, realizando
un analisis de la pertinencia de género de cada una de ellas, distinguiendo entre
los procedimientos transversales (Apartado 11.2) y actuaciones especificas
(Apartado I1.3), y seleccionando aquellas que tienen un impacto potencial mas
alto de cara al avance en materia de igualdad entre mujeres y hombres con dis-
capacidad. Considerando una aproximacion practica a la cuestion se ha incluido
para cada uno de los procedimientos y actuaciones consideradas, lo siguiente:

» Ladescripcion del tipo de actuacion/pro-
cedimiento considerado (qué).

procedimientos

actuaciones

Una reflexion sobre la importancia y
utilidad de incorporar el enfoque de gé-
nero en ella (para qué).

* Pautas concretas para la incorporacion del
enfoque de género en la actuacion/proce-
dimiento considerado (como).

INCORPORAR EL ENFOQUE DE GENERO
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Ademas, a lo largo de todo el texto, se intercalan explicaciones y se propo-
nen reflexiones practicas sobre extractos de casos reales relacionados con las
actuaciones analizadas, para una mejor comprension de los contenidos. Estas
se recogen en recuadros e invitan a:

* Profundizar: para saber mas sobre el aspecto al que se hace referencia.

» Visibilizar: para poner en valor buenas practicas o evidencias de incor-
poracion del enfoque de género que ya estan en marcha en proyectos de
este ambito.

* Mejorar: para sefialar areas concretas de mejora identificadas a partir
de un andlisis de género de las actuaciones que se proponen en estos
proyectos.

Al final de cada una de las dimensiones, se incluye una lista de verifica-
cion para que las personas usuarias de la Guia puedan valorar el grado de
incorporacion de la perspectiva de género en sus procedimientos y actua-
ciones.

I1.2. La igualdad de género en los PROCEDIMIENTOS transversales
de trabajo

En esta primera dimension de la incorporacion del enfoque de género, se
han identificado una serie de procedimientos o actuaciones transversales en la
gestion de los proyectos de insercion laboral de las personas con discapacidad'.
Serian los siguientes y que aparecen en los apartados desde 11.2.a) hasta el
I1.2.e), finalizando con una lista de verificacion.

1o Esta seleccion de procedimientos y pautas esta basada en los desarrollos metodologicos producidos para
facilitar la aplicacion de la Estrategia del Mainstreaming o transversalidad de género, inicialmente orientados
a las administraciones publicas pero aplicables a cualquier organizacion que quiera poner en marcha una
iniciativa de este tipo. Un material de referencia en este sentido lo encontramos en la guia La transversalidad
de género, métodos y técnicas (Natalia Biencinto Lopez y Angeles Gonzilez Gonzélez, 2010).
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- Informacion, estudios e investi-
. - .
procedimientos gaciones.

TRANSVERSALES

- Comunicacion y difusion, inclu-
informacion O famisacion yendo ejemplos para un uso no
sexista del el lenguaje, asi como
apuntes en relacion con la cele-
bracion de eventos y jornadas.

s - Formacion, capacitacion y apoyo
tecnico e .
e técnico.

- Representacion y participacion
de las mujeres.

- Coordinacion, contratacion y co-
laboracidn con otras entidades.

Sin duda habria muchos mas procedimientos, pero se ha considerado que
estos pueden ser los mas relevantes de cara a la mejora en la implantacion de
la perspectiva de género. Son, ademas, procedimientos para los que existe un
claro mandato normativo respecto a la necesidad de incorporar la igualdad de
género y, en su mayoria, también sobre los que Fundacion ONCE ya ha ini-
ciado —por muy diferentes vias— dicha incorporacion. Falta, por tanto, conso-
lidar esta dimension y, sobre todo, hacer que las recomendaciones se apliquen
de manera sistemdtica a todas y cada una de las actuaciones y proyectos que
impliquen o desarrollen este tipo de procedimientos.

11.2.a) Informacion, estudios e investigaciones
QUE
® La condicion basica para actuar a favor de la igualdad de género es que

dispongamos de datos desagregados por sexo e indicadores especificos
que proporcionen informacion relevante para conocer la situacion y po-
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sicion de mujeres y hombres con discapacidad en el ambito del empleo
y como nuestra intervencion afecta a su realidad de partida'”.

Esta condicion estd especificamente legislada y en la normativa encon-
tramos numerosas referencias al respecto. La mas significativa es el
articulo 20 de la Ley 3/2007 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, que establece la obligatoriedad de incorporar la va-
riable sexo en todas las estadisticas referidas a personas, también en las
investigaciones y estudios que se realicen, y explotar los datos y analizar
los resultados aplicando el enfoque de género.

Este procedimiento abarca un conjunto muy amplio de actuaciones re-
lacionadas con la gestion de la informacién: produccion, tratamiento,
analisis y difusion. Estan implicadas asi una variedad de actuaciones y
herramientas como:

o Formularios, registros, cuestionarios, guias de discusion, herramientas

de observacion... y cualquier otro instrumento de recogida de infor-
macion sobre la participacion de mujeres y hombres con discapacidad
en el mercado laboral.

o Definiciones y operaciones estadisticas o su administracion, explo-

tacion y recopilacion.

o Baterias/cuadros de mando con indicadores de diagndstico, objetivos,

realizacion, resultados e impacto de los proyectos.

o Estudios, investigaciones e informes asociados.

PARA QUE

®© Para identificar y profundizar en las causas de las desigualdades que se

observan entre mujeres y hombres con discapacidad en el acceso, la pro-

17Se trata de un tema de gran importancia cuya profundizacion excederia con mucho el objeto de esta Guia,
por lo que aqui nos limitamos a sefialar los aspectos fundamentales a considerar.
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mocion y las condiciones laborales. También es util para conocer la evo-
lucion de las brechas de género en la insercion laboral, y sus manifesta-
ciones: la segregacion ocupacional, la brecha salarial, etc. y nuestra
aportacion a su eliminacion.

Para visibilizar y difundir los logros que se vayan obteniendo con la
puesta en marcha de proyectos de insercion laboral de personas con dis-
capacidad que tienen integrado el enfoque de género.

Para disponer de evidencias y dar respuesta a los requerimientos de las
autoridades, los organismos financiadores o las entidades de certifica-
cion en la materia.

Para facilitar la puesta en marcha de mecanismos de mejora de los pro-
yectos. La informacion es la base de la intervencion, y nuestra actuacion
sera mas eficaz y eficiente cuanto mejor conozcamos la situacion de par-
tida de la poblacion destinataria, mujeres y hombres con discapacidad,
y los resultados y efectos de nuestra actuacion en ella.

CcOMO

® Desagregando por sexo los datos que recogemos y manejamos en ma-

©®

teria de empleo y discapacidad.

Es muy importante cuidar que esta desagregacion sea transversal y nos per-
mita realizar cruces del sexo con todas las demas variables contempladas.
Esto es todavia mas relevante en un ambito como el que nos ocupa, en que
intersectan dos (el sexo y la discapacidad) o mas ejes de desigualdad.

Incorporando indicadores de género especificos que nos permitan des-
cribir la situacion y posicion relativa de las mujeres con discapacidad
en relacion a los hombres en el ambito del empleo, seguir su evolucion,
y/o visibilizar y medir la magnitud del fenomeno de la desigualdad de
género y discapacidad y aproximarnos a sus causas'®.

18 Extraido del manual: Hacia un entorno laboral igualitario (Natalia Biencinto Lopez, et. al., 2009).
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Profundizar... ;Sabes a qué llamamos “indicador de género”?,
,es lo mismo indicador de género que dato desagregado por sexo?

Un dato desagregado por sexo es cualquier dato referido a per-
sonas que nos da informacion por separado de la situacion de
hombres y mujeres al respecto. Por ejemplo: peso medio de hom-
bres y mujeres.

Un indicador de género, “tiene la funcion especial de serialar los
cambios sociales en términos de relaciones de genero a lo largo
del tiempo (...) sefiala los cambios en el estatus y rol de las mu-
Jeres y de los hombres en los distintos momentos del tiempo y, por
lo tanto, medir si la igualdad de oportunidades esta siendo al-
canzada a través de las acciones planificadas” (Davila Diaz, n.d.)
Por ejemplo: brecha salarial de género en el empleo de las perso-
nas con discapacidad.

No todos los datos desagregados por sexo son relevantes desde
el enfoque de género (el primer ejemplo puede ilustrar esto); por
eso, se acuiia el término “indicadores de género” para aludir a
aquellos datos que si arrojan informacion pertinente para el ana-
lisis de género, y que pueden ser o no datos desagregados por sexo
(como en el caso del segundo ejemplo).

Te animamos a que profundices y des respuesta a esta cuestion.
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La utilizacion del enfoque de género como marco de analisis de la in-
formacion manejada. En ocasiones, los datos estan disponibles pero no
se hace una adecuada interpretacion de los mismos por desconocer el
marco analitico desde el que hacerla. El analisis de género es lo que nos
permite pasar de la mera descripcion de hechos o situaciones (por ejem-
plo, la constatacion de la menor tasa de actividad de las mujeres con dis-
capacidad) a su explicacion, aproximandonos a las causas que los
originan y permitiéndonos extraer conclusiones ttiles para la interven-
cion en materia de insercion laboral de personas con discapacidad.
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Profundizar... Utilizar el enfoque de género para analizar la in-
formacion disponible implica conocer y tener presente:

- las necesidades, actitudes y motivaciones diferenciales de hom-
bres y mujeres frente al empleo, como consecuencia del rol y los
estereotipos de género.

- los factores de desigualdad de género en el empleo'® y cobmo ope-
ran en una situacion particular.

®© La adaptacion de programas y soportes digitales para que posibiliten
la recogida, recuperacion y el tratamiento de esta informacion. También
es muy aconsejable identificar los indicadores de género/igualdad per-
tinentes e incluirlos en los “cuadros de mando” que se manejen para la
gestion de los proyectos.

® La incorporacion de estas recomendaciones en los estudios e investi-
gaciones que se realicen o contraten para disefiar y adecuar los servicios
de orientacion y apoyo a las insercion de las personas con discapacidad:

(0]

Deben contemplar la obtencion de informacion relevante para co-
nocer la realidad sociolaboral de mujeres y hombres con discapa-
cidad e identificar desigualdades de partida en todos los aspectos
vinculados a la discapacidad y el mercado de trabajo (condiciones
laborales, educacion y formacion, participacion y resultados de
las politicas activas de empleo...).

Han de considerar la produccion de informacion de tipo cualita-
tivo, que permita conocer con mayor profundidad las causas, ac-
titudes, percepciones acerca de las desigualdades de género y
discapacidad en el mercado laboral, y otros aspectos que la apro-
ximacion cuantitativa dificilmente puede captar.

19 Se recomienda ver el manual con el mismo nombre, editado por la Unidad Administradora del Fondo
Social Europeo (Isabel Alonso Cuervo et.al., 2007).
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(0]

La metodologia de estos estudios debe incorporar sistematica-
mente la perspectiva de género como modelo de analisis.

®© La desagregacion por sexo y los indicadores de género han de contem-
plarse a lo largo de todo el ciclo del proyecto:

(0]

En el diagnostico, con un mapa preciso de la situacion de partida
de las mujeres y hombres con discapacidad en la poblacién po-
tencialmente destinataria del proyecto, y la identificacion precisa
de las desigualdades de género en él.

En el disefio: con la definicién de indicadores de objetivos (cuan-

tificables) que permitan después valorar su cumplimiento.

Mejorar... un proyecto, define como indicadores de objetivos
especificos los siguientes:

Personas activadas: 7.500.

Personas participantes en acciones de capacitacion: 10.800.
Participantes en acciones vinculadas al emprendimiento: 1.600
.de los que el 25% se estableceran por cuenta propia.
Participantes de colectivos con especiales dificultades de inclu-
sion laboral: 3.000.

En principio, s6lo con estos indicadores no se podria verificar des-
pués el cumplimiento de los objetivos respecto a la igualdad de
género. Imaginemos que ha concluido el proyecto y tenemos
como indicador de resultado un total de 6.300 personas activadas,
3.200 mujeres:

;,qué podemos decir respecto al cumplimiento del objetivo —que
habria de estar explicitado en el proyecto— de activacion de las
mujeres con discapacidad?
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En realidad podemos decir poco mas. Afortunadamente, sabemos
a cuantas mujeres hemos activado y que estas suponen algo mas
del 50% del total. Sin embargo, al no haber un indicador de obje-
tivo desagregado por sexo que podamos tener como referencia,
no podemos hablar de cumplimiento de los objetivos propiamente
dicho, ya que no hay manera de contrastar el indicador de resul-
tado obtenido con una cifra de partida que nos hable del objetivo
que nos proponiamos respecto a la activacion de mujeres con
discapacidad.

o  En la ejecucion: previendo la recogida de informacion desagre-
gada sobre las personas participantes en el desarrollo del proyecto,
incorporando indicadores de realizacion de las actuaciones re-
lacionadas con la incorporacion del enfoque de género a nuestros
procedimientos de trabajo o con la promocion de la igualdad de
género en la insercion laboral de personas con discapacidad.

o  Enel seguimiento y la evaluacion del proyecto: con informacion
que nos permita valorar el cumplimiento de los objetivos del pro-
yecto y su impacto de género en sus participantes y entorno.

11.2.b) Comunicacion y difusion
QUE

®© Ellenguaje, ademas de reflejar y transmitir las concepciones presentes
en las sociedades —y sus visiones de las diferencias entre los sexos, por
discapacidad, y todas las demas que se establecen en una sociedad dada—
produce realidad, conformando nuestra percepcion (y, por tanto, también
la orientacion de nuestras acciones), reforzando y reproduciendo las des-
igualdades sociales.
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Profundizar... Reflexiona acerca de este fragmento:

“Las lenguas no se limitan a ser un simple espejo que nos de-
vuelve la realidad de nuestro rostro: como cualquier otro modelo
idealizado (...) pueden llevarnos a conformar nuestra percepcion
del mundo e incluso a que nuestra actuacion se oriente de una
determinada manera” (Maria Luisa Calero, 1999:6)

... Te proponemos que pienses en las formas en que nuestra len-
gua puede influir en la manera en que pensamos y actuamos con
relacion a las mujeres y hombres con discapacidad.
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Al igual que en el caso de la Informacion, estamos ante un procedi-
miento en el que la incorporacion del enfoque de género estd claramente
legislada y son abundantes las referencias normativas respecto a la uti-
lizacion de un lenguaje incluyente y no sexista. Entre ellas, destacamos
el articulo 14.11 de la Ley 3/2007 que eleva este a criterio general de
actuacion. Estamos, también, ante uno de los campos en los que mas
guias, manuales, protocolos, herramientas, podemos encontrar para ayu-
darnos en su cumplimiento.

La propia organizacion (ONCE y su Fundacion) ha hecho un enorme
esfuerzo por garantizar un uso no sexista del lenguaje. Una muestra de
ello es que este aspecto esta incluido en el Plan de Actuacion inicial
para el periodo 2011-2015 del Observatorio de Igualdad de Oportuni-
dades de la ONCE y su Fundacion, prorrogado para el presente mandato,
y en el Plan de igualdad interno de la Fundacion, asi como que consti-
tuye el objeto de la edicion de una Guia para la utilizacion de un len-
guaje no sexista, elaborada de la mano de Inserta.

Con todo lo anterior, no puede negarse que exista normatividad e ins-
trumentos para su aplicacion, el gran reto sigue siendo su aplicacion sis-
tematica en nuestra practica profesional cotidiana.

En esta Guia, la comunicacion se entiende en un sentido amplio, e im-
plica un conjunto de cuestiones relacionadas, como son:
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o  Ellenguaje verbal, escrito y no verbal, y las imagenes que usamos
para comunicarnos.

o Los canales y soportes a través de los cuales circula.
o Los contenidos de la comunicacion.

o Lasjornadas, encuentros, seminarios; los planes de comunicacion,
campaiias de informacion, sensibilizacion, etc. que se lleven a cabo.

o Se presta ademas especial atencion a las diferentes formas de co-
municacion digital.

PARA QUE

® Para dar cumplimiento a la normativa vigente pero, especialmente, al
compromiso de la Organizacion (ONCE y su Fundacion) con la incor-
poracion del enfoque de género en sus actuaciones comunicativas. Del
trabajo de campo previamente realizado con el conjunto de informantes
clave, se desprenden grandes avances en este sentido, pero también que
es preciso realizar una exhaustiva revision del lenguaje utilizado, erra-
dicando algunos de los sesgos sexistas que todavia pueden encontrarse
en el disefio de los proyectos de insercion y documentos vinculados, asi
como en informes y publicaciones, presentaciones, boletines de noticias,
etc. en este campo de actuacion 2.

®© Porque ninguna estrategia general de incorporacion del enfoque de gé-
nero puede ser coherente si no incluye una linea de trabajo para la erra-
dicacion de los usos sexistas y no incluyentes del lenguaje, dada la
influencia de este en el reforzamiento y reproduccion de la desigualdad
entre mujeres y hombres.

® Porque es una de las formas mas directas de visibilizar el compromiso
de la organizacion con la igualdad de género.

2De los resultados del trabajo de campo se desprende que, si bien la Guia para la utilizacion de un lenguaje
no sexista es reconocida por todas las personas entrevistadas, sus recomendaciones no siempre se aplican,
por lo que es necesario reforzar la capacitacion y sensibilizacion en este sentido.
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® Porque avanzar en el uso no sexista del lenguaje es avanzar en un pro-

ceso de transformacion social mas amplio en el que, nombrando lo di-
ferente, se visibilicen las situaciones de desigualdad y se promuevan
valores de respeto y no discriminacion, de las mujeres pero también de
quienes no encajan en los estandares.

CcOMO

®© Realizando una exhaustiva revision del lenguaje escrito utilizado, ga-

rantizando que sea igualitario e incluyente.

En este punto no hay que olvidar que las organizaciones sociales repre-
sentantes de personas con discapacidad han llevado a cabo un excelente
trabajo a la hora de denunciar y erradicar el uso de un lenguaje exclu-
yente y discriminatorio en relacion a la discapacidad. En la misma linea
se debe, por lo tanto, exigir la utilizacion de un lenguaje no sexista en la
comunicacion de cualquier organizacion del sector.

Ejemplos para un uso inclusivo y no sexista del lenguaje que se ha utili-
zado en la Guia

Alumnado Alumnos
Empresariado Empresarios
Candidaturas Candidatos

Personas usuarias Usuarios
Poblacion destinataria Destinatarios
Personas beneficiarias Beneficiarios

Clientela Cliente

®© En el ambito de la comunicacion de y para personas con discapacidad es
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muy importante atender no sélo al lenguaje verbal o escrito, sino también
evitar el sexismo en las imdgenes y prestar igualmente atencion al len-
guaje no verbal (expresiones corporales, gestos, entonacion, etc. durante



SEGUNDA PARTE: LA INCORPORACION DEL ENFOQUE DE GENERO... CO)

las actuaciones de captacion, atencion, acompafiamiento al empleo, etc.)
con el fin de desterrar las formas mas veladas —y, por tanto, mas efectivas
por cuanto mas dificiles de identificar— de sexismo en la comunicacion.

Profundizar... Las mujeres con discapacidad son quiza uno de
los grupos sociales mas afectados por la representacion sexista de
la imagen de las mujeres, por lo que en las actuaciones de comu-
nicacion de los proyectos que incluyan en algiin momento el uso
de imagenes, es muy importante evitar aquellas que representen:

0 Roles ligados a la division sexual del trabajo: hombres en la eco-
nomia, los deportes, la politica... y mujeres en el ambito domés-
tico o de cuidado.

o Solo hombres en espacios profesionales de prestigio social y eco-
nomico... y mujeres en posiciones laborales subordinadas o en
empleos asociados al rol de género tradicional.

o Un modelo fisico de mujer joven, delgada, blanca ...

0 Mujeres re-victimizadas en situaciones de violencia, precariedad,
desigualdad...que inviten a la sobreproteccion y no a la emanci-
pacion.

o Entre otras muchas...

En definitiva, emplear un lenguaje visual no sexista no es otra

cosa que visibilizar, mostrar la diversidad de mujeres que, de
hecho, existe en la realidad.

® De nuevo, y de manera especial en el ambito de la discapacidad, es fun-
damental atender a los canales por los que discurre la comunicacion,
asegurando que son igualmente accesibles y no hay grandes diferencias
en cuanto a su uso por parte de las mujeres y hombres con discapacidad
o entre la poblacion destinataria de las acciones comunicativas.
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® Potenciando los contenidos de la comunicacion que hagan referencia a
la igualdad de género y discapacidad, incrementando el conocimiento,
la toma de conciencia e implicacion del personal de los dispositivos de
empleo, de agentes clave en este ambito (empresariado, movimiento aso-
ciativo, familiares), ademas, por supuesto, de los hombres y mujeres
destinatarias de las acciones de insercion.

Visibilizar... presta atencion a la actuacion propuesta a continua-
cion:

“Camparia de videos virales a través de experiencias de mujeres
con discapacidad en YOUTUBE (...) con objeto de sensibilizar y
poner en valor el talento de esta parte del colectivo que sufre un
doble factor de exclusion social”.

Fijate también este pantallazo de la web de ODISMET:
[ e —— « B @@

La doble discriminacion en el acceso al
empleo perjudica a mas de 750.000
mujeres con discapacidad
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® Por otro lado, es necesario prestar una especial atencion a la comunica-
cion digital. Lo es porque los nuevos medios digitales (al menos, los que
garantizan accesibilidad) son canales privilegiados de participacion y
comunicacion de las personas con discapacidad, pero también porque
hay que considerar que no lo son por igual®': la brecha digital de género,

2I'La propia Ley 3/2007, consciente de su importancia, incluye una la referencia a la comunicacion digital
en alusion a la sociedad de la informacion (articulo 28).
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si bien en general se va cerrando en el acceso, persiste en el uso de las
TIC. Ademas, los estudios muestran que el disefio de los dispositivos y
aplicaciones, la gestion de los canales, y la creacion de contenidos digi-
tales, siguen siendo ambitos muy masculinizados. Por sus implicaciones
en el mercado laboral, fomentar el uso de los medios digitales por parte
de las mujeres con discapacidad y, sobre todo, su visibilidad y partici-
pacion como plenas ciudadanas digitales, asi como en la creacion y di-
sefio de estas tecnologias, debe ser también un objetivo a lograr en los
proyectos de insercion. Para ello, ademas de aplicar las recomendaciones
respecto a la comunicacion —especialmente, en los espacios web gestio-
nados?’—, es necesario considerar los puntos de partida desiguales de las
mujeres e incorporar elementos referidos a la reduccion de la brecha di-
gital de género.

® Plasmar esta vision integral e incluyente de la comunicacion en los pla-
nes de comunicacion, campaias de informacion y sensibilizacion, etc.
que se realicen al amparo de los proyectos de insercion.

Visibilizar... presta atencion al uso del lenguaje en este frag-
mento. Sin duda es un lenguaje acorde con el objetivo de inclu-
sion:

“El impacto del proyecto se acompaiia de un plan de comunica-
cion (...) que persigue como objetivos principales: la puesta en
valor de la Union Europea, a través del FSE, por mejorar la in-
clusion laboral de las personas con discapacidad, la concien-
ciacion del tejido empresarial y el cambio de percepcion para
favorecer la contratacion de las personas con discapacidad, y
la sensibilizacion en la misma linea de los distintos grupos de
interés”.

22Para profundizar en este tema, se recomienda revisar el material Elaboracion de webs con perspectiva de
género (Beatriz Alvarez Tardio y Ana Chillida Aparicio, 2010), una herramienta de gran utilidad para el di-
sefio y desarrollo de paginas web que incorporen este enfoque, y también para revisar si las existentes cum-
plen con estos criterios.
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Apuntes para garantizar la inclusion del enfoque de género en la orga-
nizacion de eventos: CONGRESOS, ENCUENTROS y JORNADAS*

Si bien, en tanto que actividad de comunicacion y difusion, son aplicables
todas las recomendaciones que se realizan a lo largo del presente aparatado, a
continuacion se sintetizan las cuestiones mas relevantes.

0. Punto de partida: reflexiona previamente sobre la temdtica y caracteris-
ticas del evento que estds organizando.

®© En caso de que trate sobre un campo de la realidad en el que sepamos
que inciden las desigualdades de género (en el area de la actividad eco-
noémica y el empleo, casi en todos), habras de realizar un esfuerzo adi-
cional para que el evento contribuya a erradicar estas desigualdades,
fomentar la visibilidad y la participacion de las mujeres con discapacidad
en ¢él y, por ende, en el campo de la realidad que se esta abordando.

1. En la INFORMACION que vas a transmitir:

®© ANTES: revisa y adapta los formularios de inscripcion, los modelos de
listas de asistencia y las bases de datos que se generen a partir de estas,
para asegurar que contienen un campo para recoger la variable “sexo”
de manera que esta informacion puede ser desagregada y analizada
segun esta variable.

o Toda la informacion sobre las personas implicadas de una
u otra forma en el evento —mujeres y hombres ponentes, en
la coordinacion y presentacion de las mesas de debate, y
como publico asistente, etc.— ha de recogerse desagregada
por sexo.

2 Los pasos que se muestran a continuacion pueden ser extrapolables a los pasos que se han de realizar en
las acciones de formacion y que figuran enunciados en el siguiente apartado I1.2.c)
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® DURANTE: Realiza analisis intermedios para que, en caso de que de-
tectes desequilibrios previos (en la inscripcion, en la lista de ponentes
que se hayan propuesto, entre las personas que presentan o coordinan,
etc.), puedan ser compensados oportunamente.

Por ejemplo, si detectas que...

0 ...se estan inscribiendo mas hombres que mujeres, re-
piensa tus canales de difusion del evento y privilegia a par-
tir de ese momento aquellos que sean mas utilizados por
las mujeres.

0  ....hay una clara infrarrepresentacion de las mujeres en la
lista propuesta de ponentes, piensa en formas de compen-
sarla, dando un papel mas relevante a las mujeres: como
coordinadoras de mesa, como ponentes-marco, etc.

©® DESPUES: La evaluacién del evento ha de incorporar un eje relativo a
esta participacion por sexo, como también una reflexion en torno a la
forma en que el tema de la igualdad de género ha estado presente en el
disefio y ejecucion del evento.

2. En las acciones de COMUNICACION que vas a realizar:

®© Sigue las pautas mencionadas a lo largo del presente apartado I1.2.b)
a la hora de disenar las acciones de difusion previa: banners en paginas
web, entradas en las redes sociales, invitaciones en papel o digitales,
spots o cuifias en radio y/o television, anuncios en prensa, etc. en todos
ellos ha de utilizarse un lenguaje e imagenes inclusivas.

®© En caso que estos encuentros versen sobre temas o ambitos en los que
se sabe de antemano que las mujeres con discapacidad estan menos pre-
sentes, se ha de prestar una atencion adicional a su representacion en las
imagenes, asi como incluir en los textos de presentacion e invitacion re-
ferencias explicitas que animen a su participacion.
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Revisa las propuestas de decoracion de salas, carteleria, etc. para ase-
gurar que no contienen imagenes o textos que no se adapten a las normas
de uso no sexista del lenguaje.

Ademas, puedes incluir en las indicaciones que se les ofrezca a las y los
ponentes sobre su intervencion, recomendaciones relativas al cuidado
de estas cuestiones en los textos y el soporte audiovisual de sus presen-
taciones.

3. En la programacion de CONTENIDOS

®©

Contempla la inclusion —en la apertura del evento, en la presentacion de
los contenidos y ponentes, en su clausura— de contenidos que hagan re-
ferencia a la igualdad de género y discapacidad.

No olvides, en caso de que sea pertinente (guiate por la reflexion que se
proponia al inicio) incluir alguna ponencia especifica por parte de per-
sonas expertas en igualdad de género y discapacidad, aplicada a la te-
matica general del evento.

En el caso de que sea posible, incluye en las indicaciones que se les
ofrezca a las y los ponentes sobre su intervencion, una invitacion a que
reflexionen sobre las desigualdades de género y discapacidad y cdmo
podrian ser abordadas en su ponencia.

4. En la contratacion de SERVICIOS DE APOYO para la realizacion de
eventos (recepcion y logistica, catering, etc.)

©®

Evita reproducir estereotipos de género en la apariencia fisica y el ves-
tido del personal de apoyo (personal auxiliar o ayudante/ edecanes, ca-
mareros y camareras, etc.).

Procura que exista una representacion equilibrada de hombres y mujeres,
y de personas con discapacidad, entre el personal de apoyo, como forma
de romper con la asignacion tradicional de este tipo de trabajos como
exclusivos de las mujeres con una apariencia fisica acorde a canones de
belleza sexistas.
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® Oftrece servicios de cuidados a la infancia y a personas dependientes
mientras dure el acto, jornada o encuentro, con el fin de facilitar la par-
ticipacion de las mujeres e ir acorde con acciones que apoyan la conci-
liacion y la corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

11.2.¢c) Formacion, capacitacion y apoyo técnico
QUE

® Laintegracion del enfoque de género en los procedimientos y actuacio-
nes requiere incrementar y considerar el valor anadido del conocimiento
y las competencias en materia de género del personal encargado de la
gestion de la insercion laboral de las personas con discapacidad.

®© La experiencia acumulada tras décadas de trabajo en el ambito del em-
pleo y la igualdad de género, muestra que una de las herramientas mas
eficaces para poner en marcha y consolidar las estrategias de integracion
del enfoque de género, ademas de los mecanismos para que el resto de
la organizacion asuma sus responsabilidades al respecto, es contar con
una estructura estable especificamente encargada de ofrecer asesora-
miento y apoyo técnico en materia de género a los equipos profesionales
encargados de poner en marcha los proyectos de empleo para las perso-
nas con discapacidad.

® También es este un procedimiento para el que existe normatividad, y en-
contramos varias referencias a la capacitacion en materia de género en
la Ley 3/2007, que en su articulo 5 se refiere a la garantia de la aplica-
cion de este principio en la formacion profesional, en el articulo 46.2
alude especificamente a las organizadores empleadoras, que en sus pla-
nes de igualdad “podran contemplar, entre otras, las materias de (...)
promocion y formacion (...)”", y en el 62.2. a la AGE y los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella, que “impartiran cursos de
formacion sobre la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y sobre prevencion de la violencia de género, que se dirigiran
a todo su personal”.
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®© En coherencia con este marco, la Fundacion ONCE, en su Plan de Igual-

dad, ademas de contemplar ésta como un area basica para su implemen-
tacion (5.5 Formacion, planes de desarrollo y promocion profesional),
contiene varias referencias a acciones especificas, como la formacion y
sensibilizacion en materia de igualdad para el equipo Directivo, y la for-
macion y concienciacion sobre el Liderazgo femenino a la plantilla y
también en habilidades y empoderamiento para las mujeres.

La importancia de este requisito ha sido entendida por algunas organi-
zaciones (como deciamos, Fundacion ONCE entre ellas) que ponen pe-
riodicamente en marcha acciones especificas de formacion de su
personal en materia de igualdad de género. Mas alla de estas acciones
puntuales, el reto ahora es dar un paso mas e incorporar de manera trans-
versal este enfoque en todos los procedimientos relativos al disefio, eje-
cucion y evaluacion de acciones formativas para dicho personal, lo que
incluye:

o Plan formativo, Cursos de formacion y/o capacitacion, presencia-
les u online.

o Jornadas, Talleres o seminarios.

PARA QUE

® La formacion del personal implicado en el disefio, ejecucion o segui-
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miento y evaluacion de las actuaciones de insercion, constituye una de
las condiciones previas mas importantes para la puesta en marcha de es-
trategias integrales de mejora que incorporen el enfoque de género y dis-
capacidad.

La formacion ha demostrado ser la via més eficaz para favorecer la sen-
sibilizacion y una actitud inicial favorable para la puesta en marcha de
cualquier estrategia de integracion del enfoque de género, por su poten-
cia a la hora de desmontar obstaculos como el espejismo de la igualdad,
la falsa neutralidad o la superposicion de las dimensiones de género y
discapacidad a las que aludiamos al inicio de esta Guia. Es asi, un factor
de eficacia.
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® La capacitacion en género e igualdad es también la herramienta impres-
cindible para abordar las transformaciones y adaptaciones de tipo técnico
que requiere la puesta en marcha de proyectos de insercion con enfoque
de género. El conocimiento de qué hacer y sobre todo, de como hacerlo,
por parte del personal responsable lleva aparejado un mejor aprovecha-
miento del resto de recursos (econémicos, humanos... o de materiales
como esta Guia) que la organizacidn invierta para avanzar en este pro-
ceso. Es, por tanto, también una cuestion de eficiencia.

®© La utilidad de la figura del o la agente de igualdad o de la unidad de
igualdad ha sido demostrada y constituye uno de los procedimientos mas
utilizados en el marco de la estrategia de la transversalidad de género
en las politicas publicas (encontramos esta figura en todas las adminis-
traciones publicas, a todos los niveles, incluido el estatal). Sin embargo,
sus posibilidades de éxito estan condicionadas por su posicion en la es-
tructura general en que se insertan y por la medida en que logren forman
parte de la misma y no sean vistas como algo “externo”, ajeno a la or-
ganizacion y sus procedimientos habituales de trabajo.

COMO
® Contemplando la realizacion de acciones especificas de capacitacion

en materia de igualdad de género y discapacidad al personal impli-
cado en la gestion de los proyectos de insercion.

Profundizar... Por el cardcter especial de este ambito de cono-
cimiento, las acciones han de estar dirigidas al fomento de com-
petencias en varios planos:

» Toma de conciencia: romper con los supuestos previos, neutralizar
posibles resistencias, generar una actitud inicial favorable a los
temas de igualdad de género, y en un segundo momento, el com-
promiso e implicacidon con los procesos de incorporacion de este
enfoque.
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Conocimientos: comprension de los conceptos y elementos basi-
cos de la teoria de género e interseccionalidad, y su aplicacion al
ambito laboral y la discapacidad.

Capacidad técnica: conocimiento y uso de herramientas y adqui-
sicion de destrezas concretas de cara a la aplicacion del enfoque
de género a la actividad profesional cotidiana de gestion de los
proyectos de insercion de personas con discapacidad.

Es muy importante que, no so6lo los contenidos, sino también las
metodologias de ensefianza-aprendizaje estén adaptadas a su am-
bito de aplicacién. En este sentido, la experiencia demuestra que:

Las metodologias activas y participativas son las que mejor favo-
recen la consecucion del objetivo ultimo: la aplicacion de lo
aprendido al puesto de trabajo.

La eficacia de las acciones formativas se incrementa considera-
blemente cuando se plantean lineas de continuidad en el tiempo,
por ejemplo mediante el desarrollo de planes personales de trabajo
para la aplicacion de los contenidos abordados en el curso.

Incorporando de manera transversal el enfoque de género en las ac-
ciones de formacion del personal. Ello supone considerar esta pers-
pectiva en todas las fases del proceso: en el diagnostico previo de
necesidades formativas, en el disefio de las acciones, en su ejecucion y
también en la evaluacion de los resultados.

Profundizar... Estamos ante un procedimiento cuyo abordaje daria
para la realizacion de una Guia especifica, y requeriria revisar desde
el enfoque de género, entre otros, los siguientes aspectos de las ac-
ciones formativas:

Requisitos de acceso, reserva y asignacion de plazas.
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Objetivos del curso y definicion del perfil de personas destinatarias.
Organizacion: modalidad, horarios, duracion, lugar de realizacion.
Contenidos abordados.

Metodologia utilizada.

Lenguaje, contenidos y canales de las acciones de comunicacion
y difusion de la accion formativa.

Bibliografia y materiales utilizados: autoria, etc.

Recogida de informacion y analisis por sexo de la participacion
y resultados: alumnado (participacion y rendimiento) y docencia
(representacion de mujeres y evaluacion docente).

Te animamos a consultar los materiales de la bibliografia para
tener un conocimiento mas exhaustivo de lo que supone incorpo-
rar el enfoque de género a las acciones formativas y hagas un ejer-
cicio de aplicacion de sus recomendaciones analizando alguna de
las incluidas en los proyectos de insercion, como estas:

“(El proyecto incluye) la capacitacion de profesionales para
mantenerles permanentemente actualizados en ambitos de cono-
cimiento necesarios para un optimo desemperio de los distintos
roles; esta formacion podra contemplar materias vinculadas a le-
gislacion, realidad del mercado laboral, herramientas y metodo-
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logia de intervencion”.

Consolidando la figura técnica de agente de igualdad o creando una
unidad de igualdad con mayor nimero de profesionales formadas y es-
pecializadas, inserta en la propia estructura de la organizacion, de ase-
soramiento y acompafamiento técnico a la incorporacion del enfoque
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de género. Dado que existe la figura de Agente de Igualdad, es funda-
mental establecer un canal de relacion continuada e incluso un plan de
trabajo conjunto muy concreto que paute los contenidos de la orientacion
y defina un apoyo técnico estable en los proyectos de insercion de las
personas con discapacidad.

Profundizar... En caso que no se disponga de tal recurso, una
via para cubrir las necesidades de asesoramiento técnico es la par-
ticipacion e implicacion de las asociaciones de mujeres con dis-
capacidad, o las secciones o areas de mujer o igualdad de las
organizaciones mas importantes del sector, asi como de entidades
especializadas en temas de género y discapacidad.

11.2.d) Representacion de las mujeres en los equipos de trabajo y en los
espacios de participacion de las personas usuarias y familiares

QUE

© Se trata de asegurar la representacion equilibrada de hombres y mujeres
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en los equipos profesionales de toma de decisiones sobre los proyectos
de insercion que se gestionan. Dado que estamos ante un area profesio-
nal (la de las organizaciones y proyectos del sector social) feminizada,
la prioridad en este caso viene dada por asegurar que la (frecuentemente)
mayor presencia de las mujeres entre el personal técnico y de apoyo,
tenga correspondencia en su representacion en el personal encargado de
la toma de decisiones, y que haya correspondencia entre el tipo de fun-
ciones desarrolladas y la valoracién social y su correlato en cuanto a
condiciones de trabajo.

Por otro lado, la experiencia acumulada ha demostrado que, especial-
mente en el &mbito de la discapacidad, es importante atender y fomentar
la participacion de las mujeres usuarias/destinatarias de estas actuacio-
nes, mediante mecanismos concretos. En coherencia con el objetivo de
corresponsabilidad, también lo es el fomento de la implicacion de los
hombres en los espacios de participacion que, en su caso, se abran para
familiares de las personas con discapacidad.
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® Las experiencias en este sentido se inspiran en el principio de presencia
equilibrada entre mujeres y hombres que estd ampliamente legislado en
nuestro marco normativo. Tomando de nuevo como referencia la Ley
3/2007, este principio es criterio general de actuacion (art.14) para la ad-
ministracion publica que ha de atenderse en los nombramientos y desig-
naciones de los cargos de responsabilidad (art.16). La Ley dedica un
Capitulo especifico (Cap.Il) al principio de presencia equilibrada en la
AGE y en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. Tam-
bién, con caracter ejemplar, en su art. 75 se refiere a la participacion de las
mujeres en los Consejos de Administracion de las sociedades mercantiles
“que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres”.
El principio de presencia equilibrada, en coherencia con su caracter trans-
versal, se extiende a los drganos de participacion y decision de muy diver-
sos ambitos de actuacion (educacion, salud, empleo, arte y cultura, etc.).

® Aligual que en los casos anteriores, la ONCE y su Fundacion han hecho
eco de este principio, y su Plan de Igualdad incluye un area de analisis
y actuacion denominada “Representatividad de Género”, y objetivos
destinados a “favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todas las categorias profesionales” (54) y “continuar fomentando,
de forma directa dentro los procedimientos de seleccion y contratacion,
la igualdad de género” (55). En esta linea, contiene medidas destinadas
a fomentar la presencia de las mujeres en su plantilla, como es la reco-
mendacion de contratacion, a igualdad de perfil profesional, de la per-
sona del sexo menos representado en el area o departamento. También
se ha visibilizado a través de este Plan, la representacion equilibrada de
hombres y mujeres en los equipos directivos, si bien en proporcion in-
ferior a la participacion de las mujeres en la plantilla (que esta en torno
al 65%). Se esta asimismo trabajando en promover la participacion de
mujeres en puestos tradicionalmente muy masculinizados (categoria de
“otros puestos”, tales como ordenanzas, conductores...).

PARA QUE

®© Larepresentacion equilibrada de mujeres y hombres es un principio ba-
sico de compromiso con los valores democraticos y se ha demostrado
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que es también un criterio para la gestion mas eficiente de las organiza-
ciones. Supone asimismo una via privilegiada para dar visibilidad al
compromiso de una organizacion con la igualdad de género. Es un ele-
mento basico para garantizar el maximo aprovechamiento del talento en
la plantilla, y también un modo de asegurar la satisfaccion de las y los
profesionales que trabajan en este &mbito profesional. Pero todos estos
“beneficios” no llegan automaticamente con la presencia de mujeres,
sino que es necesario adoptar estrategias activas para garantizarlos y
aprovechar sus consecuencias. Esto es especialmente relevante en un
ambito de actividad fuertemente feminizado como el que nos ocupa, en
el que la mejora de las condiciones laborales y el reconocimiento del
valor social de las actividades relacionadas con la promocion de las per-
sonas con discapacidad se vuelve un aspecto prioritario.

La “participacion” de las mujeres destinatarias de las actuaciones de pro-
mocién de las personas con discapacidad en general y en los proyectos
de insercion laboral en concreto, no esta tampoco automaticamente ga-
rantizada mediante mecanismos de participacion “neutros” al género,
ya que, con un punto de partida muy desigual el resultado sera muy pro-
bablemente la reproduccion de la significativamente menor participacion
de las mujeres con discapacidad en estos mecanismos.

El fomento de la participacion de las familias, ha de contemplar meca-
nismos que promuevan una participacion equitativa de madres y padres,
y una mayor implicacion de estos ultimos, como una via para fomentar
la corresponsabilidad.

COMO

© En primer lugar, se trata de analizar 1la composicion por sexo de las es-
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tructuras de decision y equipos de trabajo vinculados a los proyectos de
insercion laboral de las personas con discapacidad. Es necesario ir mas
alla del analisis puramente numérico, evidenciando diferencias en cuanto
a posicion jerarquica (segregacion vertical) y areas de trabajo y funcio-
nes particulares (segregacion horizontal) de hombres y mujeres en estas
plantillas. Para garantizar que dicho analisis se realiza de manera siste-
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matica, es muy util disponer de herramientas que permitan la recogida
y el tratamiento de estos datos basicos sobre la plantilla de los proyectos
de manera estandarizada.

Visibilizar... Mira esta cita extraida de un proyecto de insercion:

“(...) se da prioridad a las medidas positivas que favorecen la

participacion de las mujeres con discapacidad en todas las ac-
ciones que se desarrollan en el itinerario; Contando con una
plantilla de profesionales en la que un 73% son mujeres, y un
62% en puestos de responsabilidad”.

® Una vez hecho este analisis, en caso de que se encuentren desequilibrios
relacionados con la segregacion vertical u horizontal, se han de revisar
los procedimientos de acceso, mantenimiento y promocion en los em-
pleos vinculados a los proyectos de insercion®®, para garantizar que —muy
probablemente por omision, esto es: por no considerar la situacion de
partida desigual de mujeres y hombres— no contienen sesgos de género
que puedan estar explicando los desequilibrios encontrados.

® En los proyectos que contemplan poner en marcha mecanismos para
canalizar la participacion de las mujeres y hombres con discapacidad
destinatarios de las acciones de insercion, serd fundamental prestar es-
pecial atencion a los condicionantes de género a la participacion equi-
tativa de las mujeres y garantizarla con medidas concretas.

11.2.e) Relacion con entidades proveedoras y colaboradoras
QUE

® Larelacion, a través de la colaboracion o la contratacion, con entidades
proveedoras de productos o servicios, puede también llegar a ser un ins-

24El anélisis de género de los procedimientos de gestion de personal, es también una cuestion muy amplia
que desborda los objetivos de esta Guia. Remitimos a los materiales recomendados en la bibliografia refe-
renciada.
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trumento mas para incorporar el enfoque de género a los proyectos de
insercion de las personas con discapacidad, en la medida en que sirva
de via de entrada y factor multiplicador de los objetivos, metodologias
de trabajo y resultados en materia de igualdad de género, a las empresas
y entidades con las que se interactia.

La normativa apunta a la conveniencia de usar estas relaciones como
instrumento para la igualdad y da a este aspecto cobertura juridica. En
concreto, la Ley 3/2007 se refiere en varios articulos (33,34 y 35) a
las llamadas cldusulas de igualdad en los contratos de las administra-
ciones publicas, pero lo estipulado en ella puede ser aplicado en otros
ambitos, como es el de las organizaciones de todo tipo que toman parte
en proyectos de insercion laboral.

La integracion del enfoque de género en los procedimientos de contra-
tacion y colaboracion, esté siendo una de las dimensiones de la estrategia
de la transversalidad que han experimentado un mayor desarrollo
reciente. El interés por llevar a la practica esta integracion ha venido pri-
mero, como no puede ser de otra manera, desde las distintas adminis-
traciones publicas, pero también muchas empresas han incorporado en
sus sistemas de calidad, planes de igualdad o en sus estrategias de RSE,
clausulas o apartados orientados a garantizar el respeto o a promocionar
la integracion de la igualdad de género en las empresas o entidades con
las que se relacionan.

PARA QUE

® Como un instrumento para avanzar en la integracion del enfoque de gé-
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nero en nuestros proyectos de manera mas eficaz. A través de la contra-
tacion, garantizamos que quienes ejecutan alguna parte de nuestros
proyectos o nos proveen de algiin producto o servicio para su realiza-
cion, estén también trabajando por el logro de nuestro objetivo de igual-
dad y los resultados positivos del proyecto de insercion sobre la igualdad
entre mujeres y hombres con discapacidad.
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® Como una forma de incrementar la eficiencia de nuestra politica de co-
ordinacion, contrataciéon y compras.

® Como una estrategia mas para convertirnos en un referente de igualdad
de género en el ambito de las organizaciones sociales o empresariales
(y también en las administraciones publicas) con las que nos relaciona-
mos.

COMO

® Con caracter general, solicitando a las entidades colaboradoras o con-
tratadas, el respeto a los principios transversales de actuacidon (que
hemos venido desgranando en esta Primera Parte de la Guia), asi
como la inclusion en las licitaciones de items relativos a las clausulas
sociales:

o Gestionar la informacion de manera que sea posible realizar un ana-
lisis de género de los distintos aspectos de su participacion en el pro-
yecto de insercion. Muchas veces, la informacion que pueden aportar
las empresas contratadas es fundamental para que podamos contar
con datos e indicadores de desarrollo de nuestro proyecto. Si estas
no manejan los mismos criterios (es decir, no desagregan por sexo
los datos referidos a personas o no incluyen indicadores de género
en sus analisis) dificilmente podremos tener disponible esa informa-
cion para nuestros analisis.

o Utilizar un lenguaje e imagenes no sexistas en la documentacion pre-
sentada o en las acciones de comunicacion que establezcan con rela-
cion al proyecto de insercion laboral de personas con discapacidad
para el que solicitamos sus servicios o productos. A veces, las em-
presas o entidades contratadas son las que tienen mayores responsa-
bilidades en el desarrollo de estas acciones —como el disefio y gestion
de nuestras webs o el posicionamiento y difusion en redes sociales-
de los proyectos, de ahi la importancia de garantizar que respeten las
normas de comunicacion incluyente.
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o Acreditar que la plantilla que esta trabajando en relacion directa con
el proyecto de insercion laboral cuente con la capacitacion necesaria
para dar cumplimiento a los objetivos de igualdad de género y dis-
capacidad. En este sentido, puede ser también 1til solicitar a la enti-
dad o empresa informacion acerca de su experiencia previa en el
desarrollo de proyectos similares integrando el enfoque de género y
discapacidad.

o Acreditar medidas y avances con relacion a una gestion de sus re-
cursos humanos que promueva la igualdad de género, asi como una
representacion equilibrada de hombres y mujeres en los espacios de
toma de decisiones.

o Laempresa o entidad mediante declaracion responsable ha de incluir,
de manera expresa, la manifestacion del nimero global de trabaja-
doras/es en plantilla. Asimismo, incorporara una manifestacion sobre
si la entidad dispone de un Plan de Igualdad, si cuenta con mas de
250 trabajadoras/es. En caso de no disponer de Plan de Igualdad en
la fecha de acreditacidon de su solvencia técnica, habra de indicarse
si el mismo se encuentra en fase de elaboracion con el alcance y con-
tenido previsto en la Ley Organica 3/2007.

o Las entidades que opten a la consecucion del contrato deberan acre-
ditar, por cualquiera de los medios especificados en la ley, que dis-
ponen de medidas organizativas que faciliten la conciliacion de la
vida familiar, laboral y personal de sus trabajadoras y trabajadores,
especificando las mismas.

Es muy importante también establecer mecanismos de coordinacion para
que el trabajo que se realiza en el marco del proyecto a través de nuestros
centros u organizaciones territoriales, o de entidades descentralizadas,
se haga desde este mismo enfoque.
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Mejorar... Reflexiona sobre esta cita extraida de uno de los proyec-
tos de insercion:

“(..) se trabaja a través de una Red de Centros Territoriales coordi-
nados en central con un conjunto de profesionales con larga expe-
riencia en la ejecucion de programas de empleo especializados para
personas con discapacidad”.

(, Esta garantizado el trabajo desde el enfoque de género de las y los
profesionales que ejecutan las actuaciones del proyecto en los centros
territoriales?

® Se ha de valorar extender todos o la parte mas relevante de estos requi-
sitos a los comités y los grupos de trabajo especiales o permanentes en
materia de empleo y discapacidad, a las asambleas de las asociaciones
de las personas con discapacidad, y también en los foros de representa-
cion de las organizaciones empresariales, sindicales, autoridades en
politicas de empleo, etc. que participen de alguna manera en estos pro-
yectos.

® Las redes de coordinacion o colaboracion son también excelentes espa-
cios para la difusion e intercambio de informacion, experiencias y solu-
ciones practicas para vencer obstaculos y solventar las dificultades que
puedan encontrarse a la hora de incorporar el enfoque de género a nues-
tros proyectos de insercion. En este sentido, el intercambio de buenas
practicas en materia de igualdad es un instrumento muy util —mas
cuando se trata de un tema que todavia no estd incorporado a nuestro
quehacer profesional- para “aterrizar” y favorecer la puesta en practica
de las recomendaciones de esta Guia.

Mejorar... Observa lo contemplado en este proyecto al respecto:

“(...) la creacion de sistemas de intercomunicacion fluidos que fa-
vorecen el intercambio de experiencias y de buenas practicas y ase-
guran una mejor gestion del conocimiento *
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De nuevo, es conveniente una reflexion sobre el contenido de este
intercambio de conocimientos y practicas, para incluir en ellos el
tema de igualdad.

Lista de verificacion I:

LISTA DE VERIFICACION I

. Tu proyecto incorpora el enfoque de género en los PROCEDIMIENTOS
de trabajo?

1.

Los datos referidos a personas que recogemos y manejamos en el pro-
yecto estan desagregados por sexo.

El sexo es una variable transversal en los instrumentos de recogida y
tratamiento de la informacion sobre personas que manejamos, lo que
nos permite realizar cruces del sexo con todas las demas variables con-
templadas en nuestro proyecto.

El proyecto incorpora indicadores de género especificos para visibilizar
y medir las desigualdades entre mujeres y hombres con discapacidad en
el ambito de la insercion laboral.

Los analisis de la informacion manejada en los proyectos de insercion
se realizan utilizando la perspectiva de género como marco explicativo.
Esta perspectiva es evidente en nuestros informes.

Los programas informaticos, herramientas y soportes digitales de gestion
de la informacion que utilizamos posibilitan la recogida, recuperacion y el
tratamiento de datos desagregados por sexo y de los indicadores de género
que hemos identificado como mas relevantes para el proyecto de insercion.

Establecemos garantias concretas para que los estudios e investigaciones
que se realicen o contraten al amparo del proyecto incorporen las reco-
mendaciones basicas de gestion de la informacion con enfoque de género.
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Disponemos de datos desagregados por sexo e indicadores de género
para todas las fases del ciclo del proyecto: en el diagnéstico previo, en
el disefio, en el seguimiento a la ejecucion y para la valoracion de sus
resultados e impacto.

El uso del lenguaje —escrito e imagenes— en todas las acciones de co-
municacion y difusion del proyecto se atiene sistematicamente a las re-
glas de uso no sexista e incluyente. Se pueden encontrar evidencias en
cualquier documentacion, pagina web, campafia de informacion y sen-
sibilizacion, etc. realizada en el marco del proyecto.

Hemos contemplado mecanismos para reflexionar y, en la medida de lo
posible, evitar el sexismo en el lenguaje no verbal utilizado, especial-
mente entre el personal que esté en contacto con el publico destinatario
de las actuaciones de insercion del proyecto.

10.

Los canales de comunicacion contemplados en el proyecto son igual-
mente accesibles y no hay grandes diferencias en cuanto a su uso por
parte de las mujeres y hombres destinatarios.

11.

Se han identificado los contenidos mas relevantes en materia de igualdad
de género y discapacidad y han sido incluidos en el plan de comunica-
cion del proyecto.

12.

El proyecto incorpora actuaciones contra la brecha digital de género y
para fomentar la participacion de las mujeres con discapacidad en los
medios de comunicacion digital.

13.

El proyecto contempla la realizacion de acciones especificas de capaci-
tacion en materia de igualdad de género y discapacidad para el personal
implicado en su gestion.

14.

Se ha realizado un anélisis de género de las acciones formativas incluidas
y se puede evidenciar la incorporacion de este enfoque en el disefio de las
acciones, en su ejecucion y también en la evaluacion de los resultados.
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El proyecto contempla la participacion de una persona o unidad espe-
cializada para el asesoramiento y acompaiiamiento técnico permanente
en materia de incorporacion del enfoque de género o, en su defecto,
cuenta con mecanismos para asegurar su inclusion a través de organiza-
ciones o entidades externas especializadas en temas de género y disca-
pacidad.

16.

Se ha analizado la composicion por sexo de las estructuras de decision
y equipos de trabajo vinculados al proyecto y los procedimientos de ac-
ceso, mantenimiento y promocion, para asegurar la ausencia de sesgos
de género.

17.

Los mecanismos de participacion de las mujeres y hombres con disca-
pacidad destinatarios de las acciones de insercion contemplados, garan-
tizan la participacion equitativa e incluyen medidas concretas para
neutralizar los condicionantes de género que limitan esta participacion.

18.

Los procedimientos de colaboracion, coordinacion territorial o de con-
tratacion de servicios o compra de productos para el desarrollo del pro-
yecto, integran mecanismos de control para garantizar el respeto a los
principios transversales de actuacion en materia de igualdad de género
y discapacidad por parte de las empresas o entidades externas involu-
cradas.

19.

Los principios transversales de igualdad de género y discapacidad rigen
también el trabajo realizado en el marco de las asociaciones de las per-
sonas con discapacidad, y son patentes en los foros de representacion
de las organizaciones empresariales, sindicales, autoridades en politica
de empleo, etc. que participen de alguna manera en estos proyectos.

20.

Disponemos de sistemas de intercambio de buenas practicas en materia
de incorporacion del enfoque de género a las actuaciones de insercion
laboral de personas con discapacidad.
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I1.3. La igualdad de género en las ACTUACIONES para la insercion
laboral de las personas con discapacidad

En este apartado de la Guia abordamos los distintos tipos de actuaciones
identificadas en los proyectos de insercion de las personas con discapacidad.
Al igual que en el caso de los procedimientos de trabajo, probablemente no
estén todas las puestas en marcha. Las que se presentan aqui son el resultado
de la seleccion realizada en funcion de un analisis a partir de los siguientes cri-
terios:

* Su pertinencia de género.

» La frecuencia con la que aparecen en los proyectos de insercion de per-
sonas con discapacidad, e importancia cualitativa que se les otorga.

» Su impacto potencial en la erradicacion de las desigualdades de género
identificadas en este ambito de intervencion.

El resultado es un conjunto de siete tipos de actuacion, que se describen
desde el apartado 11.3.a) hasta el I1.3.g), terminando con una lista de verifica-
cion:

‘Igualdad en

- Prospeccion y analisis de la ACTUACIONES
oferta de empleo.

- Captacion y Activacion.

- Diagnostico ocupacional y

. . .y o) = __1]
plan personalizado de insercion.
- Orientacion, capacitacion y mejora TR ek
de la empleabilidad. o
.
- Gestion y seleccion de candidaturas. e

- Acompanamiento y mentoria.

- Seguimiento y valoracion del proceso
de insercion.
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La presentacion ha tratado de seguir una logica secuencial, dado que los
tipos seleccionados se corresponden también, a grandes rasgos, con las etapas
del proceso de insercion laboral. Se ofrecen pautas para la incorporacion del
enfoque de género en cada una de las actuaciones seleccionadas, atendiendo
al qué, para qué y al como de dicha incorporacion, en la misma estructura que
empleamos para los procedimientos de trabajo.

El supuesto de partida, al igual que en el caso anterior, es que no hay inten-
cionalidad. Generalmente reproducimos acciones discriminatorias hacia las
mujeres porque estan naturalizadas socialmente y nos pasan desapercibidas.
La incorporacion del enfoque de género en estas actuaciones esta orientada
precisamente a romper, de manera activa, este “circulo vicioso” de la desigual-
dad, contribuyendo en el ambito de las personas con discapacidad, al cumpli-
miento de lo estipulado en el articulo 42 de la Ley 3/2007:

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

2. Los Programas de insercion laboral activa (...) se podran destinar
prioritariamente a colectivos especificos de mujeres o contemplar una
determinada proporcion de mujeres.

En el trabajo de campo que precede a la elaboracion de la Guia, se declaran
diferencias en cuanto a participacion de las personas beneficiarias de los pro-
yectos de insercion, siendo los hombres los que mas participan en las activi-
dades propuestas®; en correspondencia, también en la base de datos de
candidaturas de empleo hay mas hombres que mujeres.

» Personas atendidas en 2016 en POISES: 17.146, 39% mujeres. Certificacion social 2016 realizada por
PricewaterhouseCoopers Auditores, S.L el 31/05/2017.
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Frente a este panorama desigual de partida, asumir la integracion del enfo-
que de género implica necesariamente adoptar una estrategia proactiva que
permita avances en la participacion de las mujeres con discapacidad. Sélo asi
se pueden garantizar resultados concretos respecto de su insercion en condi-
ciones de igualdad.

Te invitamos a reflexionar en las causas que pueden estar detras de esta
menor participacion y a pensar, a partir de las pautas que a continuacion se
proponen y desde tu conocimiento experto del ambito de la insercion laboral
de las personas con discapacidad, como podrian abordarse en el proyecto que
estas gestionando.

11.3.a) Prospeccion y anadlisis de la oferta de empleo para personas con
discapacidad

QUE

® Abarca todas las actuaciones relacionadas con el diagndstico o prospec-
cion del mercado laboral, esto es, la identificacidon de las oportunidades
y obstaculos para la insercion laboral de las personas con discapacidad
demandantes de empleo.

® Incluye también las acciones de colaboracion y cooperacion con el tejido
empresarial para identificar sus necesidades y definir las caracteristicas
de los puestos de trabajo demandados y, en su caso, los perfiles ocupa-
cionales y apoyos requeridos.

®© Ademas de las cuestiones especificas, hay varios procedimientos trans-
versales implicados, entre ellos especialmente la gestion de la informa-
cion y la relacion con empresas y entidades externas. Te invitamos a que
revises una vez mas las pautas de incorporacion del enfoque de género
en estos ambitos, porque van a ser aplicables a algunas de las cuestiones
que trabajamos en las actuaciones de prospeccion y analisis de la oferta.

71



3

GUIA PARA LA INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO...

Ll

PARA QUE

®© Incorporar el enfoque de género a la prospeccion permitira tener un co-

nocimiento mucho mas exhaustivo del mercado laboral y, por su impor-
tancia como condicionante, en la medida en que logremos tener una
vision mas precisa, integral y menos estereotipada de la oferta de trabajo
para hombres y mujeres con discapacidad, mas eficaces seremos en las
siguientes fases del proceso de insercion.

La sensibilizacion al empresariado para una definicion de las vacantes
de forma no estereotipada, permitira ofrecer una mejor respuesta y, por
tanto, mejorar también nuestras probabilidades de participacion en
futuros procesos de intermediacion que impliquen a estas mismas
empresas.

Una identificacion precisa de la oferta de empleo que integre el enfoque
de género es una condicion previa para garantizar avances en cuanto a
la igualdad en el proceso insercion de mujeres y hombres con discapa-
cidad, centrado en el maximo aprovechamiento de sus capacidades.

COMO

Dado que estamos ante un tipo de actuacion que abarca otros subtipos muy
relevantes desde el enfoque de género, dividimos la exposicion de las pautas
en tres apartados para facilitar su lectura: Prospeccion y analisis del mercado
laboral; Analisis y definicion de la oferta de empleo; v Sensibilizacion y ase-
soramiento a las empresas o entidades que potencialmente ofertan empleo.

a.l) Prospeccion y analisis del mercado laboral

®© Con caracter general, la prospeccion o analisis del mercado laboral que
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se realice ha de tener en cuenta todas y cada una de las recomendaciones
que se recogieron en el epigrafe I1.2.a) de esta Segunda Parte de la Guia,
relativo a la incorporacion del enfoque de género en la gestion de la
informacion.
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©

Ha de permitir identificar brechas de género en el mercado laboral,
y tener después esto presente y orientar el proceso de insercion a redu-
cirlas.

Debe posibilitar identificar oportunidades de empleo en sectores donde
existe posibilidad de incorporar a mujeres con discapacidad en oficios
no tradicionalmente femeninos (y contribuir asi a erradicar la segrega-
cion horizontal), asi como en categorias ocupacionales medias y altas
(contribuyendo a erradicar la segregacion vertical).

Es importante prestar especial atencion a las ofertas de empleo de las
empresas del sector tecnoldgico y aquellos otros definidos como emer-
gentes, que serdn relevantes fuentes de empleo en el futuro.

También es recomendable incluir un analisis de la situacion respecto a
la igualdad de género de las empresas identificadas como principales
demandantes potenciales de empleo para personas con discapacidad.

Este andlisis ha de incluir la identificacion de las empresas contratantes
que desarrollan acciones para promover la igualdad: planes de igualdad,
distintivos de igualdad o relacionados con la conciliacion de la vida fa-
miliar y laboral, participacidén en programas contra la segregacion
horizontal y la contrataciéon de mujeres en trabajos tradicionalmente
masculinos, etc.

a.2) Anadlisis y definicion de la oferta de empleo

©

Esta claro que no siempre se tiene responsabilidad directa sobre este &m-
bito, pero si es muy importante analizar la definicién que las empresas
y entidades hacen de sus ofertas de empleo, para poder después orientar
mejor lo que si sera nuestra labor: la de intermediacion para el empleo
de las personas con discapacidad.

De manera general, en el andlisis de las necesidades de las empresas
ligadas a la oferta de empleo, es preciso:
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Identificar estereotipos de género o practicas discriminatorias que,
muy probablemente de manera involuntaria, estén presentes en la
definicion que las empresas hacen de sus necesidades. Las perso-
nas que trabajan en los dispositivos de empleo para las personas
con discapacidad estdn muy entrenadas en detectar obstaculos y
oportunidades laborales para estas, y ese entrenamiento puede ser
mas util a la hora de identificar también los ligados a las desigual-
dades de género.

En este sentido, es muy importante tener presente lo que se co-
mentaba en el apartado I1.1.b) sobre recomendaciones generales
de aplicacion de la Guia, respecto a la superposicion, y detectar
estereotipos que obedezcan a la interseccion de género y disca-
pacidad, que operan automaticamente e impiden reconocer la po-
sibilidad de que las mujeres con discapacidad satisfagan esas
necesidades.

® En concreto, es muy relevante tener presentes estas recomendaciones

generales en lo relativo a la definicion de los puestos. Este es otro de
los condicionantes basicos de la insercidon de las personas con discapa-
cidad, que se potencia en la interseccion con el género. Las siguientes
recomendaciones, aplicables a cualquier proceso de insercion, estan
orientadas a garantizar que no se “cuelan” sesgos de género en la defi-
nicion de los puestos de trabajo:

Las caracteristicas generales del puesto “han de reflejar “los re-
quisitos reales del empleo, y no la descripcion de la persona que
ocupo ese puesto anteriormente” (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2014:45).

Se identifican de forma clara y precisa todas las tareas, responsa-
bilidades y funciones relevantes a desempenar, evitando sesgos
de género en su definicion.

®© En este mismo sentido, las siguientes recomendaciones son ttiles para tra-
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o  Elperfil de solicitante debe describir las habilidades, capacidades
y actitudes (objetivamente) necesarias para desempenar el trabajo
de la mejor manera, y no basarse en suposiciones sobre las habi-
lidades (supuestamente) requeridas (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2014:45).

Profundizar... Se trata de prestar atencion a los requisitos de ac-
ceso o criterios de seleccion referidos a la formacion, experiencia
o competencias profesionales, y valorar que estén acordes con las
necesidades del puesto y no impliquen sesgos de género que pue-
dan perjudicar claramente a un sexo sobre otro.

De nuevo, te invitamos a que realices un analisis de las ultimas
ofertas de empleo que hayas gestionado, y valores si puede haber
en la definicion de los perfiles requeridos algin requisito que no
se corresponda con las necesidades del puesto. En caso afirmativo,

(esta exclusion puede perjudicar mas a las mujeres o a los
hombres con discapacidad demandantes del empleo?

o Se ha de estar siempre alerta respecto a que la definicion del
puesto no incluya en ningln caso el sexo, porque: a) es ilegal y
discriminatorio; b) no es un determinante de las capacidades y
habilidades para el trabajo (Organizacion Internacional del Tra-
bajo, 2014:45).

Profundizar... A pesar de que es un campo en el que se ha avan-
zado mucho, todavia siguen existiendo denominaciones (oficia-
les) de los puestos en femenino o masculino. En muchos casos,
este es el argumento para mantener una definicion del puesto que
aluda al sexo de la persona que ha de ocuparlo. Lo que subyace a
estas denominaciones, herederas de un uso sexista del lenguaje y
que han de ser modificadas lo antes posible, es la consideracion
del puesto como mas “adecuado” para hombres o mujeres, con
las implicaciones que esta consideracion puede tener en el proceso
de seleccion de las candidaturas.
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® Mas alla de usar un lenguaje claro y no sexista en la definicion (y por

supuesto en la posterior difusion de la oferta), un elemento que se ha
mostrado favorecedor de la insercion laboral de las mujeres —y también
especialmente 1til para la insercion de las mujeres con discapacidad— es
animar a las empresas a que incluyan una referencia expresa a participar
en el proceso de seleccion. Es ademas una oportunidad para visibilizar
su compromiso con la igualdad de género y la diversidad.

Por ejemplo... animando a las empresas a que incluyan en la de-
finicion de la oferta, frases como la siguientes:

* Se valoraran candidaturas de ambos sexos (especialmente util
si se trata de una ocupacion masculinizada).

» La empresa se rige por una politica de igualdad de oportunida-
des y valorara las candidaturas de mujeres y hombres con disca-
pacidad.

a.3) Sensibilizacion y asesoramiento a las empresas o entidades que po-
tencialmente ofertan empleo

®© En general, en las relaciones con las empresas o entidades que ofertan
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empleo, es conveniente tener presentes las recomendaciones recogidas
en el apartado I1.2.¢) de esta Guia, sobre la relacion con entidades pro-
veedoras o colaboradoras. Asimismo, en las campafias de comunicacion
y sensibilizacion que se realicen con el empresariado, se ha de garantizar
el cumplimiento de las pautas que se establecian en el apartado I1.2 b)
de la Guia, sobre comunicacion y difusion.

En concreto, durante el proceso de trabajo conjunto con las empresas,
es importante prestar atencion a sus discursos acerca de las personas
con discapacidad y las diferencias entre mujeres y hombres, de ma-
nera que se pueda después recabar argumentos para sensibilizar, en la
fase de intermediacion a las empresas, y a las personas demandantes
sobre las capacidades de mujeres y hombres para realizar esos tipos de
trabajo, si cuentan con la experiencia y formacion necesarias (Ados
Consulting Ikertaldea Grupo de Trabajo, n.d.).
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® Se ha de considerar, ademas, la puesta en marcha de acciones de sensi-
bilizacion/asesoramiento especificas, especialmente para aquellas em-
presas que muestran algunos problemas como los sefialados mas arriba
(incluyen el sexo de la persona en la definicion del puesto de trabajo,
identifican requisitos o criterios de seleccion que perjudican claramente
a un sexo sobre otro, etc.). En estos casos, puede ser muy qutil:

0

Incluir, en la informacién que se ofrece al empresariado, el com-
promiso de la organizacion y del proyecto concreto de insercion
que se esta gestionando con la promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres con discapacidad en el empleo. Ello pondra
las bases y servira de eje argumental para todo el trabajo posterior
en torno a la incorporacion del enfoque de género en los procesos
de insercion en los que estén implicadas.

Visibilizar... Rescatamos aqui un parrafo extraido de un proyecto
de insercion:

“(...) la red consolidada con grandes empresas a través del Foro
(...) es un punto de encuentro entre compaiiias relevantes, para
el analisis de politicas de RSE, identificacion de nuevas oportu-
nidades de empleo, y busqueda de soluciones innovadoras para
la inclusion sociolaboral de las personas con discapacidad. La
actividad del Foro se configurara en base a ONCE valores®: pro-
yecto multistakeholder, universalidad, compromiso, participacion,
dialogo, cooperacion, transparencia, igualdad?, innovacion, cre-
acion de valor social y sostenibilidad”.

o  Presentar casos concretos y poner en valor casos de éxito o buenas

practicas de itinerarios de insercion que hayan supuesto una doble
ruptura con la segregacion ocupacional de las mujeres con disca-
pacidad, generando asi referentes de mujeres con discapacidad en
el mundo laboral.

% un texto de referencia es el Informe de “11 Buenas practicas” publicado por Fundacion ONCE en el marco
del Foro Inserta Responsable.
7 La negrita es nuestra.
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Mejorar... Analiza este parrafo referido a una linea de actuacion
en Asesoramiento a empleadores y captacion de ofertas, de un
proyecto de insercion:

“(...) Dentro de la linea de asesoramiento a empresas se contem-
pla la necesidad de desarrollar acciones de sensibilizacion y di-
fusion para conseguir un cambio de actitudes. Estas acciones
estan dirigidas a trasladar y, por tanto, concienciar al tejido em-
presarial sobre las ventajas y beneficios de la contratacion de
personas con discapacidad, desmontando los estereotipos y pre-
Juicios, existentes (sobre sus niveles de productividad, implicacion
en el trabajo, compromiso con la empresa...).

(, Como mejorarias el disefio de esta linea de actuacion para que
el asesoramiento que se propone contribuya también a la promo-
cion de la igualdad de género en el proceso de insercion?

o  Tener un conocimiento preciso de la normativa en materia de pro-

mocion de la igualdad de género y discapacidad en el empleo, co-
nocer las oportunidades e incentivos que ofrece a las empresas
alineadas con estos principios, y presentarlos como parte de la ar-

gumentacion.

Visibilizar... Es importante tener presente, en la labor de sensi-
bilizacion y con objeto de incentivar su contratacion, a las mujeres
que sufran mds de un eje de vulneracion ademads de discapacidad
(inmigrantes, victimas de violencia machista, edades de dificil in-
sercion laboral), que son ademas sujeto de acciones positivas es-

pecificas al amparo de la legislacion laboral vigente.
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En la medida en que sea posible, es recomendable incluir estas reco-
mendaciones en las acciones generales (no focalizadas) de sensibiliza-
ciébn/acompanamiento al empresariado que se realicen.
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Reflexionar... Mira este fragmento extraido de un programa de
insercion:

“(...) otra linea de activacion va dirigida a recabar la colabora-
cion y cooperacion con el tejido empresarial en la definicion de
programas formativos, identificacion de nuevos requerimientos,
nuevos nichos de empleo, acogida de alumnado en practicas,
etc.”

Aqui, es preciso tomar en consideracion las actuaciones que pue-
den sensibilizar al tejido empresarial a la hora de romper con los
estereotipos no solo relacionados con la discapacidad, sino tam-
bién con el género, procurando espacios de trabajo no solamente
accesibles, sino que contribuyan a la creacion de un mercado la-
boral inclusivo, esto es: aquel en el que todas las personas, muje-
res y hombres, en edad de trabajar pueden participar en el trabajo
remunerado, especialmente aquellas en mayor situacion de vul-
nerabilidad.

®© Finalmente, para todo ello es muy 1til contar con personas expertas en
igualdad de género —y aqui aparece de nuevo otra de las cuestiones trans-
versales recogidas en la Guia— que puedan prestarnos asesoramiento y
apoyar (con datos, ejemplos, casos, dossier legislativo, etc.) las acciones
de sensibilizacion al empresariado que realicemos.

11.3.b) Captacion y Activacion
QUE

® Uno de los mayores retos respecto a la relacion de las mujeres con dis-
capacidad con el mercado laboral es el incremento de su muy baja tasa
de actividad. Por ello, es claro que uno de los principales objetivos a in-
cluir en nuestras actuaciones de activacion ha de ser este. También este
ha de ser uno de los grupos poblacionales “diana” de los procesos de
activacion:
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Mejorar...Analiza el siguiente fragmento de un proyecto de in-
sercion:

“(...) uno de los objetivos es activary captar a personas con dis-
capacidad en edad laboral (...) En el proceso de captacion de
personas beneficiarias, este proyecto otorga prioridad al colec-
tivo oculto, formado por personas que estan fuera de los circuitos
ordinarios de servicios de empleo y que mayores dificultades de
empleabilidad presentan y que en definitiva no estan activas
desde el punto de vista del empleo”.

({, Atendiendo a la informacion aportada, crees que el proyecto
tendra en cuenta las desigualdades de género en la inclusion de
personas con discapacidad?

Los datos muestran la situacion de exclusion que en este ambito
sufren las mujeres con discapacidad, con tasas de actividad mucho
mas bajas que sus iguales varones, y que el resto de la poblacion,
mujeres y hombres sin discapacidad. Por ello, es necesario atender
de manera prioritaria a las mujeres de este sector de poblacion.
Explicitar esta prioridad en el disefio de los proyectos es una ma-
nera de asegurar que en su ejecucion se interpondran las medidas
necesarias para avanzar en este sentido.

Los condicionantes de género que explican la menor tasa de actividad
de las mujeres, tienen mucho mayor impacto en las mujeres con disca-
pacidad. Todo ello se refleja claramente en la menor participacion ge-
neral de las mujeres con discapacidad en el mercado laboral y, como su
espejo, en los proyectos de insercion.

Profundizar... La socializacion de género produce, entre otras
muchas consecuencias, diferencias en el lugar que el empleo
ocupa en el proyecto de vida de mujeres y hombres. Asi, el em-
pleo constituye para los hombres una obligacion, un eje central
en su proyecto de vida, que vertebra su identidad; para las muje-
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res, el empleo es en mayor medida una opcion que, como resul-
tado de la socializacion de género, se toma siempre y cuando no
interfiera en el eje vertebrador de su proyecto de vida que esta en
el espacio doméstico y de cuidado.

Esta diferencia, denominada con el concepto centralidad del em-
pleo, tiene importantes implicaciones y especialmente, en la re-
lacion de hombres y mujeres con la actividad econémica: los
hombres —y en menor medida también los hombres con discapa-
cidad— la dan por supuesta en la mayoria de los casos y acuden
de inmediato a la llamada del empleo, mientras que las mujeres —y
especialmente las mujeres con discapacidad— anteponen otros as-
pectos o asumen directamente para ellas la exclusion del mercado
laboral.

®© Promover la autonomia personal, la adquisicion de habilidades sociales
y el empoderamiento de aquellas mujeres con discapacidad dedicadas
exclusivamente al espacio doméstico y de cuidado, desempleadas de
larga duracion, economicamente dependientes de sus familias o parejas,
o perceptoras de ayudas o subsidios y/o en riesgo o en situacion de ex-
clusion social, de forma que se facilite su incorporacion y permanencia
en recursos normalizados de formacion y empleo, ha de ser el objetivo
central de estas actuaciones.

®© El logro de este objetivo implica varias lineas de actuacion, pero espe-
cialmente:

o Las actuaciones de comunicacion y difusion dirigidas a las per-
sonas con discapacidad potencialmente destinatarias de nuestros
proyectos de insercion.

o Todas aquellas actuaciones previas que permiten a las personas
con discapacidad estar “listas” para iniciar un proceso de bus-
queda de empleo e insercion: basicamente la formacion (en este
caso, pre-formacion) para el empleo, que abordaremos en el si-
guiente epigrafe.
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PARA QUE

®© La finalidad ultima de la mayoria de los procesos de trabajo con personas

con discapacidad estd en mayor medida relacionada con el logro de la
autonomia personal. Dicha autonomia es dificilmente conseguible si no
hay autonomia econdmica. La incorporacion del enfoque de género a
los procesos de activacion permite incidir sobre la aspiracién de auto-
nomia econémica, especialmente en las mujeres con discapacidad. Ello
ha demostrado ser uno de los més potentes motores de activacion para
el empleo y, con ello, para el logro de la autonomia de las personas con
discapacidad.

Como elemento fundamental para el logro de la igualdad entre mujeres
y hombres en los procesos de insercion laboral. Uno de los mayores obs-
taculos a la insercion de las mujeres con discapacidad en pie de igualdad
con los hombres, tiene que ver con la socializacion diferencial de género
que explica su significativa menor participacion como demandantes de
empleo. En tanto que las actuaciones que se pongan en marcha en esta
linea incorporen medidas para abordar su activacion, se podran tener
mayores garantias de éxito en la disminucion de las brechas de género
que ahora se presentan en la insercion laboral de las personas con dis-
capacidad.

Para avanzar en la consecucion de los objetivos de insercion de nuestros
proyectos, mediante el incremento de las personas participantes en las
actividades propuestas —especialmente por la via de una mayor captacion
de mujeres— que dibuja una mejor situacion de partida y mayores pro-
babilidades de éxito en la consecucidon de un empleo.

COMO

®© En primer lugar, es fundamental retomar la prospeccion y el analisis de
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género del mercado laboral que se realizo en la fase previa, para iden-
tificar los perfiles de potenciales personas beneficiarias de la acti-
vacion, detectando desigualdades de género y tratando de indagar en los
factores que estan en la base de esas desigualdades.
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® En el paso siguiente, las actuaciones orientadas a difundir el servicio
de intermediacion y presentar las ofertas de trabajo, han de consi-
derar todas las recomendaciones que se recogian en el apartado 11.2.b)
de esta Guia, sobre comunicacion y difusion.

Visibilizar... Fijate en el siguiente ejemplo de Buenas Practicas
en campafas de activacion:

“(...) la camparia “No te rindas nunca’**, que en sus dos edicio-
nes ha contado con distintos colaboradores que prestaron su ima-
gen para trasladar el mensaje de la activacion hacia el mundo
laboral de los jovenes, hombres y mujeres con discapacidad... ha
garantizado en todas las piezas publicitarias (spots, cuiias de
radio banners en Internet, etc.) un equilibrio por sexo de prota-
gonistas y personajes que aparecen”.

Este puede ser un ejemplo de como incorporar algunos aspectos
del enfoque de género en las campafias de activacion.

® Respecto de estas ultimas, la presentacion de las ofertas de trabajo ha
de respetar las pautas generales que se recogian en el apartado referido
respecto a la definicién no sesgada de puestos y perfiles, recopiladas
aqui:

La difusion de las ofertas de empleo ha de:

» Contener los elementos principales del puesto de trabajo y del
perfil requerido.

* Evitar incluir como requisitos aspectos personales que no estan
vinculados directamente con las habilidades para el empleo (sexo,
estado civil, edad, situacion funcional, etc.).

2 Disponible en https://www.noterindasnunca.org/
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Indicar expresamente que se aceptan candidaturas de mujeres y
hombres con discapacidad. Cuando se trata de empleos tradicio-
nalmente masculinos, explicitar que se valoraran positivamente
candidaturas de mujeres.

Incluir una breve referencia al compromiso de la
organizacién/empresa con la promocion de la igualdad en el em-
pleo, en cumplimiento con la normativa y politicas internacionales
y estatales.

Si se utilizan imagenes, asegurar que estan representadas mujeres
y hombres con discapacidad. En particular, asegurar que se repre-
sentan mujeres cuando se trata de empleos tradicionalmente ocu-
pados por hombres.

Adaptado de “Igualdad de género y no discriminacion en la ges-
tion del empleo. Guia para la Accion” (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2014).

Aqui, es fundamental cuidar muy bien los canales por los cuales se re-
aliza la difusion del servicio de insercion, asegurando que la informacion
llega, en las franjas horarias y espacios frecuentados tanto por mujeres
como por hombres con discapacidad potencialmente beneficiarios de la
intervencion.

Mas alla de estas cuestiones transversales, es fundamental incluir actua-
ciones de difusion especificas o focalizadas para llegar a las mujeres con
discapacidad en situacion de “inactividad”® o desempleo fuera de los cir-
cuitos habituales de empleo pero potenciales participantes en nuestros
programas, en los espacios y canales que mejor permitan el acceso a las
mismas. Por ejemplo, se pueden plantear acciones de difusion en espacios

2Un texto de referencia puede ser “Desde la inactividad a la actividad: Metodologia para acompaiiar a las
mujeres inactivas al mercado laboral”, editado por la Vicepresidencia de Igualdad y Bienestar de la Xunta
de Galicia. EQUAL DIANA. (Isabel Alonso Cuervo y Esther Castellanos Torres, 2006). El resumen de esta
iniciativa puede verse en http://www.mapama.gob.es/es/desarrollo-rural/temas/igualdad_genero_y des sos-
tenible/Buenas_pr%C3%Alcticas_en Desarrollo Rural e Igualdad tem?7-174047.pdf (pagina 110).
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o actividades no enfocadas directamente a la insercion laboral, indagando
cuales son los de mayor afluencia de mujeres con discapacidad y apro-
vechando esta: actividades Iudicas, talleres de salud y autocuidado, acti-
vidades educativas —desde alfabetizacion hasta especializacion en temas
de interés.— o relacionadas con el ambito doméstico, etc.

Y, por supuesto, no hay que olvidar los objetivos especificos de fomento
de la participacion de las mujeres cuando se realicen campaiias de cap-
tacion de personas con discapacidad que si estén en los circuitos de em-
pleo.

11.3.¢) Diagndstico ocupacional y plan personalizado de insercion

QUE

©

Abarca las actuaciones realizadas para definir el perfil de demandantes
de empleo, identificar sus necesidades y fortalezas (generalmente a tra-
vés del llenado de una herramienta de recogida de esta informacion y/o
una entrevista personal inicial) y disefiar un itinerario de insercion (plan
personalizado de insercion) acorde a estas.

En este proceso se trata de trabajar promoviendo la inclusion de una mi-
rada de género orientada a analizar y cuestionar los supuestos culturales
y del contexto que de manera directa o indirecta contribuyen a limitar
la participacion equitativa de hombres y/o mujeres, tomando en consi-
deracion la dimension de la discapacidad.

PARA QUE

©

En la aplicacion del enfoque de género a los procesos de diagndstico
ocupacional, subyace una vision mas integral de la persona, que permite
tener en cuenta todos los factores que influyen en su empleabilidad. A
partir del analisis de la informacion obtenida, tendremos un conoci-
miento mas completo de la situacion previa frente al empleo de las per-
sonas con discapacidad usuarias.
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®© En consecuencia, las acciones de insercion que disefiemos y la seleccion
particular que de ella hagamos para conformar el plan personalizado de
insercion, estaran mas ajustadas a este punto de partida inicial, y por
tanto, seran mas adecuadas para dar una respuesta eficaz a las expecta-
tivas, necesidades e intereses respecto al empleo de las mujeres y hom-
bres con discapacidad participantes. El enfoque de género es aqui, por
tanto, un elemento de calidad, eficacia y satisfaccion con el servicio de
insercion.

CcOMO

® En cuanto a la entrevista inicial, presencial o telematica, e individual,
es necesario asegurar que, en general, permita realizar un analisis de
la situacién especifica de la persona, incluidos los condicionantes y
oportunidades relacionados con el género y todas sus implicaciones:

0

Ha de contener informacion que permita identificar necesidades
en cuanto a autoestima, empoderamiento, etc. Como se vio en el
apartado anterior, todas estas cuestiones pre-laborales, son espe-
cialmente relevante en la activacion e insercion de las mujeres
con discapacidad en situacion de inactividad o desempleadas de
larga duracion.

En este sentido, en la indagacion acerca de los intereses y expec-
tativas laborales de la persona entrevistada, cobra un importancia
fundamental identificar los puntos de partida de mujeres y hom-
bres con discapacidad respecto al empleo (centralidad del empleo
en su proyecto de vida).

También puede ser muy util de cara al disefio del futuro itinerario
de insercion, obtener informacion subjetiva sobre dificultades (es-
pecialmente las de articulacion de tiempos y espacios laborales,
personales y, en su caso, familiares) que entienden habran de en-
frentar para obtener el empleo y mantenerse en él. Prestar atencion
a la carga de trabajo suplementaria —soportada casi en exclusiva
por las mujeres— permitira identificar aspectos a trabajar en con-
ciliacion de la vida personal y familiar con la profesional o labo-
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ral, e interpretar factores como la mayor o menor disponibilidad
para el acceso, la promocion o la permanencia en el empleo.

0 También es interesante “sacar a la luz” el llamado “curriculo
oculto”, formado por otro tipo de habilidades que habitualmente
se excluyen del ambito laboral pero que pueden ser de gran utili-
dad para su desempefio en ¢l. Habilidades adquiridas general-
mente fuera de un trabajo remunerado o a través de la
participacion en espacios educativos, sociales o familiares “no
formales”; por ejemplo, a través de la participacion en organiza-
ciones sociales, voluntariado, redes sociales, gestion del espacio
doméstico, etc.

0 La entrevista puede ser un espacio mas para difundir la informa-
cion disponible, no solo sobre las posibilidades de empleo para
personas con discapacidad, sino también sobre las oportunidades
especificas y los programas de apoyo disponibles para las mujeres
con discapacidad, a manera de incentivo a la continuidad en el
proceso de insercion. Ello es especialmente relevante en el caso
de aquellas que, durante la entrevista, han expresado especiales
dificultades para el acceso al empleo.

Mejorar... Un proyecto de insercion sintetiza asi su propuesta
respecto a la entrevista ocupacional:

“(...) Se realiza una Entrevista Ocupacional (presencial, telefo-
nica, telemadtica, ...), destinada a conocer los intereses y expecta-
tivas laborales de la persona, y a poner en comun sus
posibilidades de empleo respecto a las tendencias del mercado
laboral y a la informacion que se recabe de los distintos estudios
de realidad laboral, asi como de la actuacion coordinada con ser-
vicios de empleo, preferentemente especializados en el colectivo
de personas con discapacidad”

(, Como mejorarias la redaccion de este parrafo tomando en
cuenta la recomendacion anterior?
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Finalmente, mas alla del contenido de las entrevistas, se han de
cuidar las expresiones y el lenguaje gestual, segiin se recomen-
daba en el apartado I1.2.b) relacionado con la comunicacion no
sexista.

®© Las herramientas que dan soporte a la recogida de informacion (dispo-
sitivos de valoracion de competencias basicas), sobre las personas con
discapacidad demandantes de empleo y que conforman nuestra base de
datos de personas usuarias del servicio de busqueda de empleo, han de
observar todas las indicaciones recogidas en el apartado I1.2.a) relativas
a la incorporacién del enfoque de género en los procedimientos de ges-
tion de informacion. Ademas:

Han de posibilitar recoger y gestionar todo ese “otro” tipo de in-
formacién sobre necesidades, habilidades y expectativas que
hemos incluido en la entrevista.

También informacioén que permita luego establecer acciones po-
sitivas especificas para mujeres en situacion de especial vulnera-
bilidad.

Visibilizar... Este fragmento de una entrevista realizada en el tra-
bajo de campo previo para la elaboracion de esta guia, muestra
un avance claro en este sentido:

En el aio 2016 ademas se incorporo en la aplicacion informatica
de gestion la opcion para identificar a las mujeres con discapa-
cidad atendidas (...) que son victimas de violencia de género y en
el supuesto que dispusiera de medidas de proteccion, se identifi-
can como candidatas prioritarias en los procesos de seleccion al
entender su insercion laboral como un aspecto necesario para
acceder a una independencia economica y personal.
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o La informacién recogida ha de permitir realizar analisis periodi-

cos de la participacion de las mujeres con discapacidad y, en caso
de observar desequilibrios, poner en marcha estudios adicionales
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para indagar en los factores que pueden explicarlos. Una vez mas,
de nada sirve recoger informacion si luego no se utiliza para me-
jorar nuestro conocimiento y su aplicacion a la mejora de los pro-
yectos de insercion.

0 En este mismo sentido, y tomando en consideracion la diferente
posicion de mujeres y hombres respecto a los factores de ocupa-
bilidad, se han de construir indicadores especificos de segui-
miento desde la base de datos propia, que permita realizar analisis
especificos de estos factores, su relacion con el éxito en la inser-
cion de las mujeres y hombres con discapacidad, y los cambios y
tendencias al respecto.

® El plan personalizado de insercion de las mujeres con discapacidad ha
de ser disefiado teniendo en cuenta la informacioén recogida en el apar-
tado anterior, y especialmente:

o Valorar la necesidad de incluir acciones de “pre-formacion™ di-
rigidas a las mujeres con discapacidad (y también para los hom-
bres en que hayamos detectado esta necesidad) para fortalecer las
habilidades para-laborales, a través de metodologias grupales o
individuales de apoyo o seguimiento psicosocial que se han de-
mostrado las mas eficaces para estos aspectos.

0 Entre ellas, es fundamental abrir espacios para la reflexion en
torno al tema de la centralidad del empleo.

0 También hay que prestar especial atencion a la incidencia de la
brecha digital de género, incluyendo actuaciones de adquisicion
y refuerzo de la competencia digital e incentivando la participa-
cion de las mujeres en ellas.

30 Remitimos a la Guia de preformacion laboral: género y discapacidad (Castro Garcia, 2004), un material
préctico que reune contenidos, metodologias y fichas y material didactico para trabajar este tipo de formacion
con mujeres con discapacidad.
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0 Prever actuaciones de orientacion de las mujeres con discapacidad
hacia “nichos de empleo” tradicionalmente considerados mascu-
linos para los que se habia identificado un incremento de la de-
manda, dandolos a conocer y motivandolas hacia su consecucion
a través, si fuera necesario, de una formacion previa.

Visibilizar... Este fragmento de una entrevista realizada en el tra-
bajo de campo previo para la elaboracion de esta guia, muestra
también avances respecto al abordaje del tema de la segregacion
horizontal, junto con la necesidad de seguir trabajando en élI:

“(...) tanto por las fuentes de informacion que manejamos en la

propia gestion, como por el enfoque que manejan los orientadores
de ampliar las perspectivas de empleo a las mujeres eliminando
los estereotipos sobre empleos masculinos. No obstante podria
ser un ambito a reforzar o “recordar” de forma periodica la eli-
minacion de los estereotipos sexistas en el empleo”

Todas las cuestiones apuntadas aqui han de ser tenidas en cuenta para
valorar la informacion recogida y definir los criterios de derivacion, bien
a acciones de cualificacion y mejora de la empleabilidad (que se abordan
a continuacion), bien a procesos concretos de intermediacion laboral
(tratados en el apartado siguiente).

11.3.d) Orientacion, capacitacion y mejora de la empleabilidad

QUE

©

En este apartado se incluyen pautas para la incorporacion del enfoque
de género en todas aquellas actuaciones orientadas a mejorar la emple-
abilidad de hombres y mujeres con discapacidad, abarcando especifica-
mente la orientacion sociolaboral y la capacitacion para el empleo.

Para ello, es necesario reflexionar acerca de la forma en que se realiza
la orientacion y las acciones de formacion y capacitacion para el empleo,
ya que en muchas ocasiones no solo estd determinada por el ajuste a las
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necesidades del mercado y por el criterio de orientacion hacia los perfiles
laborales demandados, sino también por los sesgos que imponen los es-
tereotipos de género y discapacidad.

® Laincorporacion del enfoque de género en estas actuaciones, se orienta
a potenciar las oportunidades laborales de las mujeres y hombres con
discapacidad, superando los estereotipos en relacion al modelo de tra-
bajador ideal, proponiendo apoyos especificos para aquellos grupos con
especificas dificultades de acceso al mercado laboral ordinario (en los
que las mujeres estan sobrerrepresentadas). Todo ello ampliando la vi-
sion y las metodologias de trabajo hacia la diversificacion profesional y
a equilibrar las oportunidades de acceso y permanencia tanto de las mu-
jeres y como de los hombres con discapacidad.

PARA QUE

®© Se trata de visibilizar los condicionantes que impone el rol de género a
la empleabilidad de las mujeres en general y que afectan en gran medida
a las mujeres con discapacidad, y que deben ser tomadas en cuenta en
cualquier programa de mejora de la empleabilidad de las personas con
discapacidad, profundizando en sus diferentes necesidades, expectativas
e intereses de cara al empleo, y revisando los prejuicios y estereotipos
que sittian a las mujeres con discapacidad en posicion de doble desven-
taja. Estas consideraciones previas son clave para poder ofrecer una
orientacion de calidad.

®© En general, la incorporacion del enfoque de género al proceso de orien-
tacion y mejora de la empleabilidad ha de producir un incremento de la
eficacia del servicio, con un mejor ajuste a las necesidades e intereses
de las mujeres y hombres con discapacidad demandantes de empleo; se
reduce también el grado de frustracion de demandantes y ofertantes; y
se consiguen mayores indices de satisfaccion con el servicio ofertado
y, posteriormente, con el empleo obtenido. Es, una vez mas, cuestion de
eficacia.
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® También, en la medida que disponemos de informaciéon mas precisa

sobre las personas demandantes y contemplamos un abanico mas amplio
y ajustado de actuaciones de nivelacion y “ajuste” a las demandas del
mercado laboral, los recursos invertidos para la mejora de la empleabi-
lidad estaran mejor aprovechados. Es, de nuevo, cuestion de eficiencia.

Con ello, se da ademas cumplimiento al articulo 42.1. de la Ley 3/2007,
sobre politicas de empleo, que hace referencia a la empleabilidad y la
permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel forma-
tivo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo.

COMO

®© En general, se han de incorporar de manera transversal las recomenda-

ciones que se realizaban en el apartado I1.2.c) correspondiente a la in-
corporacion del enfoque de género en las actividades de formacion
(objetivos, contenidos, metodologias, cuidado del lenguaje e imagenes
en materiales didacticos, ajuste de horarios, sistemas de informacion y
evaluacion de resultados que permitan el analisis de género, difusion de
los cursos incluyente, equilibrio en la participacion, etc.).

Ademas, se deben incorporar a los planes de capacitacion para el empleo
de personas con discapacidad, y en todas las acciones que se desarrollen
a su amparo, contenidos especificos basicos relacionados con la igualdad
de género y discapacidad en el empleo.

Visibilizar...atiende a una de las acciones contempladas en un
proyecto de insercion:

“(...) se ha redactado, diseniado, ilustrado y publicado un folleto es-
pecifico destinado a las beneficiarias con discapacidad bajo el titulo
Guia de derechos enfocado a que tales beneficiarias conozcan los
derechos que como mujer tienen”.

Este podria ser un excelente material para el trabajo de sensibili-
zacion y capacitacion con las usuarias (y usuarios) en materia de
género y discapacidad.
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También pueden tener este cardcter transversal las acciones formativas
y de orientacion para trabajar la centralidad del empleo y la diversifi-
cacion profesional como herramientas para mejorar la empleabilidad y
potenciar la insercion de las mujeres con discapacidad.

Adicionalmente, en los casos pertinentes, han de estar contempladas las
acciones de pre-formacion a las que se aludia en los apartados prece-
dentes: asertividad, habilidades sociales, autoconfianza, empodera-
miento, etc.

Muchos de los proyectos de insercion de personas con discapacidad es-
tablecen prioridades de capacitacion para aquellas personas destinatarias
en situacion de especial riesgo y citan como ejemplos, las personas sin
cualificacion profesional y demandantes con necesidad de una reorien-
tacion profesional. Es necesario ampliar el abanico de personas des-
tinatarias principales que se contemplan, incluyendo a mujeres con
discapacidad victimas de violencia o en otras situaciones que supongan
obstaculos afnadidos a la hora de acceder a un puesto de trabajo.

En la formacion ocupacional relacionada con areas de empleo tradicio-
nalmente masculinos, se han de establecer mecanismos para potenciar
la participacion de las mujeres con discapacidad, como otro mecanismo
para avanzar en la lucha contra el desempleo femenino y la segregacion
ocupacional horizontal.

Lo mismo es aplicable a las areas de actividad con altos indices de em-
pleabilidad, o en empleos de calidad o las relacionadas con las TIC.
(Ados Consulting Ikertaldea Grupo de Trabajo, n.d:16).

En general —y con sustento en los datos disponibles— es importante fo-
mentar la participacion de las mujeres con discapacidad en las ac-
ciones de orientacion y capacitacion. Y muy especialmente en las
practicas formativas en empresa. Para ello, se puede considerar:

0 La realizacion de actividades de informacion y motivacion para
potenciar la participacion de mujeres en procesos formativos.
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0

Cualquier medida de flexibilizacién de horarios y espacios de
orientacion/capacitacion, que incrementara la probabilidad de par-
ticipacion de las mujeres.

Visibilizar... Este fragmento de una entrevista realizada en el tra-
bajo de campo previo a para la realizacion de la presente Guia,
demuestra que este tipo de cuestiones si pueden ser abordadas en
los procesos de insercion:

“(...)Se tienen en cuenta para las entrevistas de orientacion (...)
cuando esto depende (de nuestra organizacion), si se llevan a
cabo medidas de adaptacion, ya sea con flexibilidad horaria o con
otros medios de comunicacion como el teléfono”.

Otra muestra es que estas medidas de flexibilizacion si se tienen
en cuenta en el caso de otros grupos de personas beneficiarias
(aunque no se piensa especificamente en mujeres), como las si-
guientes:

“(...) orientado principalmente a aquellas personas en situacion
de empleo precario, se desarrollaran actuaciones (...) apoyadas
en su caso en Teleformacion”.
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Mecanismos de accion positiva, como la reserva de plazas, espe-
cialmente en areas de capacitacion muy segregadas por sexo: esto
es, donde hay diferencias importantes de participacion entre mu-
jeres y hombres.

Estos mecanismos pueden también ser considerados en el caso de
que los proyectos contemplen medidas complementarias (becas,
seguros, etc.) de apoyo a la participacion de personas con disca-
pacidad en los procesos de formacion para el empleo. Ademas,
entre estas medidas, pueden contemplarse servicios de apoyo “en
el caso de que la incorporacion a, y la finalizacion del proceso
formativo dependan de la existencia de estas facilidades: cuidado
de personas dependientes, transporte, acceso a recursos formati-
vos, etc.” (Ados Consulting Ikertaldea Grupo de Trabajo, n.d:16).
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® Finalmente, las acciones hacia el empresariado, relacionadas con la pro-
mocion de las candidaturas de personas cualificadas a través de los
procesos de formacion para el empleo y disponibles para su contratacion,
han de considerar las cuestiones transversales aplicables a todo proce-
dimiento de comunicacién y difusion (apartado. I1.2.b de esta Guia).
Se ha de prestar especial atencion a la promocion de los perfiles profe-
sionales de las mujeres participantes cualificadas a través del proyecto.

® Para articular este proceso, de nuevo se vuelve fundamental el asesora-
miento técnico experto en género y discapacidad, y la colaboracion con
entidades especializadas en el trabajo con mujeres con discapacidad.

Visibilizar... De nuevo destacamos una forma de aplicar en la
practica esta recomendacion general:

“(...) de forma particular CERMI Mujeres ha apoyado a Funda-
cion ONCE y sus Asociaciones a través de formacion a sus pro-
fesionales. Ademas a través de la Red de Centros de Inserta
Empleo y alineados con el fomento del Partenariado, se estable-
cen alianzas y colaboraciones con entidades especificas (Asocia-
ciones de Mujeres, Corporaciones Locales y Autonomicas
gestoras de proyectos para mujeres, etc.) para la derivacion de
mujeres con discapacidad y la realizacion de intervenciones es-
pecificas de cara a su cualificacion e insercion”

11.3.e) Gestion y seleccion de candidaturas
QUE

®© El punto de partida es, una vez mas, la desigual presencia y posicion de
las mujeres y hombres con discapacidad en el mercado laboral. Por ello,
la seleccion de las candidaturas ha de estar libre de sesgos de género y
contemplar la introduccion de medidas correctoras que permitan incidir
sobre estas desigualdades.
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PARA QUE

©

Este paso en la antesala del proceso de insercion, es fundamental para
orientarlo hacia a la consecucidn de los objetivos de igualdad de género
del proyecto.

Asimismo, se visualiza aqui mas claramente la funcion de “puente” entre
la oferta y la demanda que desempeiia el servicio de intermediacion. En
la medida en que la pre-seleccion de las candidaturas se haga desde una
perspectiva mas integral y completa, mas posibilidades de adecuacion
entre la oferta y el perfil de las mujeres y hombres con discapacidad se-
leccionados, y mayores probabilidades habra de satisfaccion de la em-
presa destinataria con el servicio.

COMO

©
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En general, la gestion de las candidaturas debe partir de una btisqueda
en la base de datos de todos los perfiles que respondan a la demanda de
perfil del puesto ofertado, sin usar en ningin caso como criterio de bus-
queda o filtro el sexo, la edad, el estado civil (Organizacion Internacional
del Trabajo, 2014:49).

Es fundamental que, en este proceso, se trate de identificar un nimero
equilibrado de mujeres y de hombres con discapacidad para integrar el
grupo de personas preseleccionadas.

En caso que se haya identificado infrarrepresentacion de las mujeres con
discapacidad en el area para el que se oferta el empleo, se puede valorar
la introduccion de medidas de accion positiva, priorizando las candi-
daturas de mujeres (obviamente, siempre cumpliendo los requisitos y el
perfil requerido).

La gestion de los procesos de comunicacion entre la oferta y la de-
manda han de seguir las recomendaciones respecto a la incorporacion
del enfoque de género, especialmente si involucra medios digitales.
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® Finalmente, el procedimiento de gestion de ofertas de empleo ha de ate-
nerse a lo estipulado en el apartado 11.3.a2) Andlisis y definicion de la
oferta de empleo, relativo a la definicion y analisis de la oferta, y tam-
bién las plataformas, soportes o bases de datos digitales para la recogida
y analisis de las caracteristicas de dicha oferta han de estar adaptadas
para incorporar los aspectos relativos a la promocion e la igualdad de
género y discapacidad.

11.3.f) Acompaiiamiento y mentoria para el empleo
QUE

® Cada vez mas proyectos incluyen acciones de acompafiamiento conti-
nuado a las personas participantes en los procesos de insercion. Gene-
ralmente, este acompafiamiento se realiza a través de una “persona
mentora”, que constituye un apoyo en el despliegue del plan personali-
zado de insercidn, las acciones de capacitacion y de preparacion para el
acceso al empleo.

PARA QUE

© Es fundamental que, desde el momento mismo en que se disenan estas
metodologias innovadoras, se incorpore el enfoque de género, con objeto
de asegurar que se generaran las sinergias necesarias con los procedi-
mientos transversales y los demads tipos de actuacion para promover la
igualdad de género a lo largo de todo el proyecto de insercion.

® Por su importancia clave en los procesos de insercion, es también un
elemento fundamental para el logro de este objetivo; a la vez que, en su
relacidn con las personas con discapacidad participantes, una oportuni-
dad de sensibilizar y concienciar a estas, y una vez mas, una forma de
visibilizar el compromiso del proyecto y la organizacion con la igualdad
entre mujeres y hombres con discapacidad.

© Finalmente, por esta misma posicion de cercania con las mujeres y hom-
bres con discapacidad, resulta una fuente excepcional de conocimiento
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acerca de sus necesidades, dificultades, intereses, etc... y de informacion
muy valiosa que, bien analizada desde el enfoque de género, puede ser
de gran utilidad para ajustar las actuaciones y contribuir a la mejora ge-
neral del proyecto.

COMO

®© En primer lugar, se debe incorporar de manera transversal el objetivo

de promover la igualdad de género en las funciones a desarrollar por
la figura de persona mentora o el o la acompafiante, que sean pertinentes
a este objetivo.

Ademas, se han de contemplar funciones especificas relacionadas con
el apoyo a las mujeres con discapacidad con mayores dificultades de in-
sercion, que tienen también necesidades especificas de apoyo y acom-
pafiamiento en el proceso.

Por ello, el perfil de la persona que desarrolle las labores de mentoria
ha de ser coherente con el desarrollo de las funciones relacionadas con
la igualdad de género y discapacidad, por lo que seria importante que
contara con conocimientos y capacitacion que le permitiera planificar
y ejecutar estas funciones, como un elemento mas de garantia de cum-
plimiento de la igualdad entre mujeres y hombres en el marco del pro-
yecto.

Lo mas adecuado es que estas funciones sean desarrolladas por profe-
sionales internas/os de la organizacion que esta gestionando el proyecto
de insercion, por lo que, en caso de que cuenten con este perfil, seran
buenas candidatas y candidatos para las actuaciones de capacitacion en
enfoque de género y discapacidad. Esta, a su vez, es una buena oportu-
nidad para ir generando expertise en la materia dentro de la propia or-
ganizacion.

Por ultimo, y con este mismo fin, deben establecerse canales de relacion
y colaboracion continuada con las personas a cargo de la gestion de las acti-
vidades de intermediacion, de manera que se garantice un feed-back que sera

104



SEGUNDA PARTE: LA INCORPORACION DEL ENFOQUE DE GENERO... CO)

muy util para la orientacion y reorientacion de las actuaciones de activacion,
orientacion y capacitacion para el empleo. A través de esto, y adaptando las
herramientas disponibles, puede establecerse un flujo de informacion muy in-
teresante para el analisis cualitativo de la ejecucion y resultados del proyecto
desde el enfoque de género, aproximandonos a las necesidades, expectativas,
dificultades y oportunidades que encuentran las mujeres y hombres con disca-
pacidad a lo largo del proceso de insercion.

11.3.g) Seguimiento y valoracion del proceso de insercion
QUE

® Es la etapa final del proceso de insercion, en la que se valoran, no sélo
los resultados en el empleo de las personas con discapacidad sino tam-
bién, respecto a su satisfaccion y otros elementos que permitan valorar
la adecuacion del proceso desarrollado.

® La incorporacion del enfoque de género se materializa en la recogida,
analisis y valoracion de informacion relevante para conocer tanto como
se esta avanzando en esta incorporacion, como en los resultados e im-
pacto del proyecto sobre la insercion de hombres y mujeres con disca-
pacidad y la igualdad de género en el empleo, asi como su utilizacion
para orientar la continuidad del proceso o el disefio de futuros proyectos
de insercion.

PARA QUE

®© El seguimiento y evaluacion de las actuaciones de insercion, constituye
un elemento fundamental para la puesta en marcha de estrategias inte-
grales de mejora que incorporen el enfoque de género y discapacidad.
Solo conociendo los resultados del trabajo realizado en la reduccion de
las brechas de desigualdad de género existentes entre mujeres y hombres
con discapacidad, podremos tomar después decisiones respecto a qué
acciones han funcionado y han de ser consolidadas y cuéles no y habran
de ser mejoradas.
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Esta retroalimentacion permite inscribir a la organizacion en un “circulo
de mejora” respecto a la igualdad de género y discapacidad, ofreciendo
un servicio mas eficiente, que no solo contribuye de mejor forma a la
insercion laboral de las personas con discapacidad, sino a mayores ni-
veles de igualdad entre ellas.

Es fundamental para visibilizar los logros obtenidos, tanto en la mejora
general del proceso de insercion como en sus resultados, disponer de
evidencias para las entidades financiadoras, asi como de cara al recono-
cimiento social y empresarial de la organizacion y del servicio de inser-
cién que gestionamos.

Todo ello contribuye, a la vez, a generar sinergias, incidiendo positiva-
mente en el entorno de empresas y organizaciones, reforzando a aquellas
que realizan acciones afirmativas y promueven la igualdad de género
y discapacidad.

COMO

® En un nivel basico, se trata de recoger y analizar datos desagregados

por sexo sobre los resultados del proyecto: personas beneficiarias de las
diferentes actuaciones del proyecto (orientacion, mentoria, capacita-
cion), personas insertadas seglin area de actividad y caracteristicas del
puesto, continuidad en el puesto.

Visibilizar... Estos son los indicadores basicos ofrecidos al cierre
de un proyecto de insercion, todos ellos desagregados por sexo:

» Representacion en bolsa 61% hombres / 39% mujeres.
* Alumnos finales: 61% hombres / 39% mujeres.

* Inserciones: 57% hombres / 43% mujeres.
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® En este sentido, con objeto de realizar una evaluacion del impacto real
del proyecto, deberian incluirse —en la medida de lo posible— acciones
de seguimiento a las personas empleadas a partir del proyecto, como
forma de valorar su contribucion al empleo sostenible (y de calidad) de
las mujeres y de los hombres con discapacidad.

® Dando un paso mas, se pueden considerar indicadores de género espe-
cificos, relativos al impacto del proyecto en la disminucion de la segre-
gacion horizontal (% de mujeres capacitadas, preseleccionadas y/o
colocadas en areas o puestos de empleo no tradicionales), de la brecha
salarial (diferencias salariales entre mujeres y hombres insertados en
empleos equivalentes), etc.

® Puede ser conveniente incluir, ademas, indicadores de transversalidad
de género, que nos permitan valorar coémo se va avanzando poco a poco
en la incorporacion de la igualdad de género en los procedimientos de
gestion del proyectos de insercion. Se trata de recoger informacion que
dé cuenta de los avances en procedimientos como la desagregacion de
datos por sexo, en el uso no sexista del lenguaje, o en el incremento del
numero de personas de la plantilla de gestion de proyecto que han sido
capacitadas en igualdad y discapacidad.

Visibilizar... Este proyecto ha incluido objetivos relacionados
con la transversalidad de género, lo que da entrada a contemplar
indicadores de evaluacion relacionados con esta:

“(...) indicadores relacionados con la cultura de los profesionales

y el entorno de la entidad: Plantilla de profesionales y en puestos
de responsabilidad, Implantacion y Desarrollo del Plan de Igual-
dad, Visibilidad en la Plataforma a través de estudios de interés,
medidas a aplicar en las empresas, estadisticas, etc.”

® Para que todo esto sea posible, hay que prestar atencion, una vez mas, a
la sistematizacion del proceso y a las herramientas (digitales) que dan
soporte a la recogida y tratamiento de datos del proyecto, para asegurar
su adecuacion y que permiten el posterior analisis de género.
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®© Es necesario sefialar, que como todo proceso de gestion de informacion,
de nada sirve tenerla si no se utiliza para orientar la intervencion. Los
resultados obtenidos han de informar el disefio de futuros proyectos.

®© Para ello, los resultados de seguimiento y evaluacion, analizados desde
el enfoque de género han de difundirse, y dejar evidencia en los informes
periddicos realizados y presentados a las entidades financiadoras, cola-
boradoras, a usuarias y usuarios, etc.

®© Finalmente, hay que tener muy en cuenta que todo este proceso de se-
guimiento y evaluacién se dificulta enormemente si no se ha incluido
previamente el objetivo transversal de contribuir a la igualdad en el em-
pleo de mujeres con discapacidad, explicitandolo asi en los (indicadores
de) objetivos especificos relacionados.

Lista de verificacion 11:

LISTA DE VERIFICACION II

¢ Tu proyecto incorpora el enfoque de género en las ACTUACIONES
de inserciéon?

1. La prospeccion o diagndstico permite identificar brechas de género en
el mercado laboral.

2. Se han identificado oportunidades de empleo para mujeres con disca-
pacidad en sectores no tradicionalmente femeninos y/o en categorias
ocupacionales medias y altas, asi como en el sector tecnoldgico y aque-
llos otros definidos como emergentes.

3. El andlisis de la oferta incluye informacion sobre la situacidon respecto
a la igualdad de género de las empresas identificadas como principales
demandantes de empleo para personas con discapacidad.
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Se realiza un analisis de las ofertas de empleo identificadas, para dilu-
cidar la incidencia (involuntaria) de los estereotipos de género o de prac-
ticas discriminatorias en su definicion y trabajar con las empresas a fin
de evitar que se “cuelen” sesgos de género en el establecimiento de los
requisitos del puesto o de los perfiles requeridos.

Se ha considerado la puesta en marcha de acciones de sensibilizacion/ase-
soramiento especificas para empresas en el proceso de definicion de la
oferta, o se incluye esta linea de trabajo en torno al género y la discapa-
cidad en las acciones generales de este tipo que se realizan.

El objetivo de activacion de las mujeres con discapacidad esta explicito
y orienta las actuaciones de activacion del proyecto. Se explicita ademas
que las mujeres con discapacidad en situacion de “inactividad” son uno
de los grupos poblacionales “diana” de estas actuaciones.

En general, las campafias de difusion y de captacion de potenciales par-
ticipantes, tienen en cuenta de manera transversal el objetivo de equili-
brar la participacion de hombres y mujeres, y sus mensajes, canales, y
publico destinatario contribuyen al logro de este objetivo.

Se incluyen actuaciones de difusion focalizadas para llegar a las mujeres
con discapacidad en situacion de “inactividad”, fuera de los circuitos
habituales de empleo.

La entrevista inicial, permite realizar un analisis integral de la situacion
especifica de la persona, incluidos los condicionantes y oportunidades
relacionados con el género y todas sus implicaciones.

10.

Las herramientas que dan soporte a la recogida de informacion sobre
las personas con discapacidad demandantes de empleo y que conforman
nuestra base de datos estan adaptadas y permiten realizar este analisis
integral.
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El plan personalizado de insercion de las mujeres con discapacidad ha
sido disefiado teniendo en cuenta su desigual situacion de partida y, en
su caso, incluyendo acciones de “pre-formacion”, reflexion en torno a
la centralidad del empleo, adquisicion y refuerzo de la competencia di-
gital, y actuaciones de orientacion para la diversificacion profesional.

12.

Las acciones de capacitacion para el empleo que se gestionan garantizan
la incorporacion transversal del enfoque de género (objetivos, conteni-
dos, metodologias, cuidado del lenguaje e imagenes en materiales di-
dacticos, flexibilidad de horarios, sistemas de informacion y evaluacion
de resultados que permitan el analisis de género, difusion incluyente,
equilibrio en la participacion, etc.) e incluyen contenidos especificos
basicos relacionados con la igualdad de género y discapacidad en el
empleo.

13.

Se han identificado participantes con necesidades especificas y se ofer-
tan para ellos y ellas acciones de “pre-formacion” para el empleo.

14.

Se interponen —con sustento en los datos disponibles— medidas concretas
para incentivar la participacion de las mujeres con discapacidad en las
actividades de orientacion y capacitacion, especialmente en las relacio-
nadas con areas de empleo tradicionalmente masculinas, aquellas con
altos indices de empleabilidad, las relacionadas con las TIC y en los pro-
gramas de practicas formativas en empresa.

15.

Se incluyen acciones de promocion de los perfiles profesionales de las
mujeres participantes cualificadas a través del proyecto, en las campafias
de difusion hacia el empresariado.

16.

En caso que se contemple, la figura de la persona mentora tiene funcio-
nes concretas relacionadas con el fomento de la igualdad de género y el
apoyo a las mujeres con discapacidad con mayores dificultades de in-
sercion, y la definicion de su perfil posibilita y garantiza el desarrollo
de estas funciones.
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17.

En la preseleccion de candidaturas, se trata siempre de identificar un ni-
mero equilibrado de mujeres y de hombres con discapacidad y, en caso
que se trate de un area de actividad con clara infrarrepresentacion de las
mujeres se tienen contempladas medidas de accion positiva.

18.

Se recogen y analizan datos desagregados por sexo e indicadores de gé-
nero sobre los resultados del proyecto y de su contribucion a la igualdad
y al empleo sostenible (y de calidad) de las mujeres y de los hombres
con discapacidad. Se recoge también informacion que dé cuenta de los
avances en cuanto a la incorporacion del enfoque de género en los pro-
cedimientos de gestion del proyecto.

19.

Los resultados del seguimiento y evaluacion del proceso de insercion
analizados desde el enfoque de género se difunden, y hay evidencia de
ellos en los informes periodicos realizados y presentados a las entidades
financiadoras, colaboradoras, a usuarias y usuarios, etc.

20.

Toda esta informacion es utilizada para la mejora del proyecto de inser-
cion y de sus resultados y contribucion a la igualdad de género en el em-
pleo de hombres y mujeres con discapacidad, y también para informar
el disefio de futuros proyectos.
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