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Entrega especial
La participación de la mujer
en la formación y el empleo

No. 132-133, julio-diciembre 1995

La formación
profesional como
medio para lograr
una inserción
laboral de las
mujeres en pie de
igualdad con los
hombres

Petra Ulshoefer

Los procesos de ajuste y reestruc-
turación productiva en los países de
América Latina y sus efectos sobre el
mercado de trabajo han llevado a la
necesidad de redefinir el objetivo del
pleno empleo (Tokman, 1995). Este
ya no se puede circunscribir al em-

pleo asalariado y protegido, sino hay
que ampliarlo a diferentes formas, in-
cluyendo a las precarias, inestables,
hasta la ocupación informal y des-
protegida. Lo común para todos es la
creciente necesidad de formación y ca-
pacitación para el trabajo, sea para

Este artículo destaca el vínculo entre
la formación profesional y el empleo
femenino en el marco de la actual
situación en América Latina y el
Caribe y, a la vez, conforma una
ajustada presentación del resto de las
colaboraciones que en este número
muestran un preciso panorama sobre
la participación de la mujer en la
formación técnico-profesional y el
empleo en la región. La autora co-
mienza exponiendo los temas priorita-
rios de actualidad en esos campos de
actividad; aborda la inserción de la
mujer trabajadora en el campo laboral;
plantea cómo mejorar, a nivel ope-
rativo, su participación en la formación
profesional y técnica, y finalmente
analiza en profundidad las posibles
estrategias básicas de acción: mejora
constante del nivel de calificación,
búsqueda de oportunidades ocupacio-
nales con futuro y el desarrollo de la
capacidad empresarial de la mujer.
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A nivel educativo,
las mujeres han
mejorado
significativamente
su preparación:
en la educación
primaria, las
niñas en América
Latina están a la
par de los
varones, y a nivel
de educación
secundaria y
terciaria, éstos
son superados
por ellas

aumentar la competiti-
vidad de la mano de
obra en mercados cada
vez más exigentes y ca-
racterizados por rápidos
cambios, o para garan-
tizar a la persona la ge-
neración de un ingreso
suficiente para vivir en
condiciones dignas y
que satisfagan sus nece-
sidades básicas. El mer-
cado de trabajo parece
segmentarse cada vez
más: uno para la mano

de obra calificada, y otro para la semi,
o no, calificada, tanto en los países
industrializados como en los que se
encuentran en vías de desarrollo.

Las personas, para mantener su
empleabilidad y capacidad de generar
ingresos, tienen que encarar la situa-
ción con una triple estrategia: mejorar
su nivel de calificación constantemen-
te; encontrar oportunidades ocupacio-
nales con futuro; y desarrollar su ca-
pacidad empresarial.

El acceso a una oferta de forma-
ción profesional actualizada, de alta
calidad y adaptada para preparar a las
personas a enfrentarse a los tres retos
señalados, es reconocida como funda-
mental en este contexto. En efecto, ha
sido destacado reiteradamente por los
especialistas en la materia, que la es-
tructura productiva actual y futura, con
nuevas tecnologías, requiere competen-
cias laborales más complejas, basadas
en una mayor escolaridad y fortaleci-

das a través de una formación profe-
sional complementaria y de perfeccio-
namiento, orientada al «trabajo pro-
ductivo» (Tampe, 1995). Los nuevos
empleos exigen más que antes, aparte
de determinadas competencias técni-
cas, aptitudes y actitudes «sociales» y
comunicacionales, así como versatili-
dad y capacidad de adaptarse a cam-
bios ocupacionales. Para ello, la for-
mación profesional tiene que ofrecer
a las personas un proceso continuo de
habilitación y capacitación que les
permita mantenerse y defenderse en
mercados laborales altamente compe-
titivos.

1.   Nuevas tendencias de
inserción de las mujeres
en el campo laboral

Ante este nuevo escenario, ¿cuá-
les son las posibilidades de las muje-
res trabajadoras para insertarse
laboralmente, mantener y mejorar su
nivel de empleabilidad y competir con
la mano de obra masculina?

A nivel educativo, las mujeres han
mejorado significativamente su prepa-
ración: en América Latina, sus tasas
de analfabetismo han bajado constan-
temente, aunque aún existen brechas
notables con las tasas masculinas en
las zonas rurales y en grupos indíge-
nas; a nivel de la educación primaria,
las niñas en América Latina están a la
par de los varones, y a nivel de educa-
ción secundaria y terciaria, éstos son
superados por ellas. (Naciones Uni-
das, 1994a). Ahora, hay evidencias de
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que no es suficiente cumplir exitosa-
mente la etapa de educación formal
para preparar adecuadamente a las
mujeres para su inserción laboral. Si
bien ellas han podido aumentar su pre-
sencia en el mercado de trabajo es-
tructurado en forma significativa, con-
centrándose en la rama de servicios y
comercio, lo han hecho en forma
desproporcionada con los hombres en
empleos de baja calidad (ver el caso
de las maquilas y zonas francas en
México, América Central y el Cari-
be). Por otro lado, constituyen un gran
porcentaje de los trabajadores del sec-
tor no estructurado de la economía,
rural y urbano-marginal, y en un sec-
tor intermedio que se caracteriza por
las llamadas formas atípicas de traba-
jo (por ejemplo, las trabajadoras a
domicilio). Las típicas ocupaciones
femeninas, en promedio, tienen las
siguientes características: reciben me-
nores remuneraciones que los hom-
bres, tienen menor estabilidad ocupa-
cional, menos posibilidades de ascen-
so y perfeccionamiento, y bajo poten-
cial de flexibilidad  (v. en este Boletín,
artículo de María Elena Valenzuela).

En el caso de las mujeres, enton-
ces, no existe una correlación positiva
entre el nivel de calificación e inver-
sión en capital humano y calidad de
su inserción laboral.

Esta situación parece contradic-
toria del hecho, muchas veces resalta-
do, de que las mujeres tienen ventajas
para desempeñar las llamadas nuevas
ocupaciones, teniendo en cuenta com-

petencias normalmente
adquiridas por ellas a
través del proceso de so-
cialización y de sus ex-
periencias laborales, que
las hacen aptas también
para ocupaciones técni-
cas. Entre éstas se cita:
creatividad, diversas
competencias sociales ya
mencionadas,  capaci-
dad de mercadeo y de
ofrecer servicios de calidad al cliente,
sensibilidad ante problemas del me-
dio ambiente, capacidad de visión de
conjunto de procesos en marcha, etc.

Una de las razones de la situa-
ción señalada es la marcada segmen-
tación horizontal y vertical del merca-
do de trabajo (v. artículo de Daniela
Bertino).  Las mujeres suelen ser poco
creativas en su opción por las ocupa-
ciones disponibles y en buscar la for-
mación profesional adecuada. Aún
están poco acostumbradas a definir un
«proyecto ocupacional» con anticipa-
ción, y de redefinirlo constantemente,
como suelen hacerlo los hombres.
Incluso las cifras para los países in-
dustrializados indican que, de cuatro-
cientas ocupaciones existentes, el 70%
de las mujeres sólo siguen seleccio-
nando quince de ellas para encarar una
formación correspondiente y, a pesar
del desarrollo de programas pilotos
para integrar a mujeres en ocupacio-
nes técnicas y otras no tradicionales,
en Alemania sólo se logró, durante los
diez años de duración de estos pro-
gramas, un aumento de la participa-
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ción femenina del 2 al 7,5 % (Niehoff,
1993). Entre las razones para esta elec-
ción restrictiva por parte de las muje-
res, que se realiza generalmente a ni-
vel de los colegios, se pueden men-
cionar varias:

� internalización de las normas
culturales vigentes;

� falta de role models exitosos
de mujeres en ocupaciones no tradi-
cionales;

� subordinación de estrategias
personales a las estrategias del con-
junto familiar;

� experiencias con-
cretas de discriminación
laboral en áreas no tradi-
cionales; y

� falta de estímulos
por parte de padres,
maestros y cónyuges.

A la vez influye la
oferta restringida de pues-
tos de aprendizaje para
muchachas, en compara-
ción con los varones. Las
mujeres tienden a recibir
una educación para el trabajo más for-
mal que los hombres, que reciben ge-
neralmente una formación más prácti-
ca en las empresas, con las consiguien-
tes dificultades para ellas de encon-
trar puestos de trabajo a pesar de su
mayor preparación académica.

La falta de orientación vocacio-
nal en los colegios técnicos y centros
de formación resulta de particular gra-
vedad para las jóvenes y las lleva a

entrar en un círculo vicioso: la óptica
tradicional de los roles de género de-
termina su elección de las oportuni-
dades de educación y formación y, en
consecuencia, éstas se reflejan en la
segregación ocupacional y en las des-
igualdades existentes en el mercado de
trabajo, como por ejemplo, en las re-
muneraciones.

Asimismo, en la capacitación y el
perfeccionamiento en el trabajo, las
mujeres experimentan desventajas, tan-
to en América Latina (Abramo, 1995)

como en los países indus-
trializados (Schiersmann,
1993), lo que tiende a li-
mitar sus posibilidades de
ascenso o, incluso, de man-
tenerse en el empleo. Las
razones, según los estudios
citados, no se encuentran
en una falta de motivación
de las mujeres sino más
bien en: su orientación
prioritaria hacia las nece-
sidades de la familia; la
adaptación de la oferta de
capacitación a los requeri-

mientos de la mano de obra masculi-
na,  por  parte  de  las  empresas;  y
en la difusión de información sobre
las posibilidades de capacitación pre-
ferentemente  entre  los  hombres  tra-
bajadores de un establecimiento pro-
ductivo.

Por otro lado, el desarrollo de las
capacidades empresariales de las mu-
jeres, si bien se está dando en mayor
escala que antes, todavía no resulta
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parejo con los hombres. A pesar del
destacable aumento del número de
mujeres micro y pequeñas empresa-
rias -sobre todo en los sectores de co-
mercio y servicios- las propias em-
prendedoras enfatizan sobre su atraso
respecto de conocimientos de orden
económico y de gestión financiera y
reclaman la necesidad de una mejor y
más continua actualización en estos
temas. Ello ha sido evidenciado en
recientes encuestas que la OIT impul-
só a través de las confederaciones de
empleadores en varios países de la
región (Ulshoefer, 1995). Además,
sobre todo en el caso de las micro-
empresarias y cuentapropistas, la ca-
pacitación ofertada no suele tener en
cuenta su situación y condiciones es-
pecíficas familiares y la influencia de
estos factores en un exitoso desempe-
ño empresarial.

2.  Posibles estrategias
de acción: calificación,
oportunidades ocupacionales
de futuro y capacidad
empresarial

Los aspectos que caracterizan la
situación de la mayoría de las mujeres
insertas en el mundo del trabajo indi-
can que éstas se encuentran en una po-
sición poco ventajosa para enfrentar-
se a los requerimientos del empleo fu-
turo, mediante las tres estrategias bási-
cas citadas al inicio de este trabajo:
mejorar el nivel de calificación cons-
tantemente; encontrar oportunidades
ocupacionales con futuro; y desarro-
llar su capacidad empresarial.

Obviamente, la fal-
ta de coordinación en-
tre la educación básica
y una formación profe-
sional continua vincula-
da con oportunidades de
empleo lleva, sobre todo
en el caso de las muje-
res, a desperdiciar va-
lioso capital humano;
situación que obviamen-
te no aporta al desarro-
llo social y económico
de los países (Bullock,
1994), al formar muje-
res para ocupaciones
obsoletas o de poca de-
manda del mercado; al no adaptar el
itinerario de formación a sus aptitu-
des y competencias personales. Evi-
dentemente, no todas las mujeres tie-
nen los mismos intereses y necesida-
des, por lo que una adecuada forma-
ción profesional debería responder a
estas diferencias, tanto en términos de
individuos como en cuanto a las cam-
biantes necesidades de formación y ca-
pacitación durante el ciclo de vida de
una mujer. Esto se refiere a la gama
de ocupaciones a seleccionar, posibili-
dades de perfeccionamiento, actualiza-
ción, la reinserción laboral después de
una ausencia del mercado de trabajo
o programas de reconversión laboral.

Teniendo en cuenta el papel de
las mujeres en la reproducción y la
socialización de las nuevas generacio-
nes, su educación y formación profe-
sional, referido como un derecho hu-
mano (Naciones Unidas, 1995a), re-
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viste una dimensión
de particular relevan-
cia  como  inversión
en capital humano
(Cinterfor, 1995).

Romper el círcu-
lo vicioso, en el que
se encuentra la mayo-
ría de las mujeres,
desde su elección
ocupacional hasta la
posición desventajosa
en el mercado de tra-
bajo, requiere de una
estrategia compleja y

múltiple basada en una serie de «ac-
ciones positivas», tendientes a intro-
ducir cambios en los sistemas tradi-
cionales de educación y formación. El
Convenio 142 y la Recomendación 150
de la OIT, de 1975, sobre la orienta-
ción profesional y la formación profe-
sional en el desarrollo de los recursos
humanos, ofrecen pautas detalladas
para este tipo de acciones.

En una reunión preparatoria a la
IV Conferencia Mundial sobre la
Mujer (Centro de Turín de la OIT,
octubre de 1994), el grupo de exper-
tas y expertos en materia de género,
educación y formación profesional,
señaló entre las áreas prioritarias de
intervención:

� las políticas educativas y dis-
posiciones legales para asegurar la
igualdad de oportunidades para muje-
res en todos los niveles de educación
y formación;

� estímulos y facilidades para el
acceso al sistema educativo;

� mejoramiento de la metodo-
logías de enseñanza-aprendizaje; y

� reforzamiento de la educación
y formación de las mujeres en las áreas
de ciencias y técnicas (Naciones Uni-
das, b).

La Organización de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (UNIDO,
en inglés), en la misma reunión,
enfatizó sobre la importancia de lo-
grar una mejor coordinación de los
sistemas de planificación económica
y educativa vinculados con políticas
activas de mercado de trabajo y siste-
mas de información sobre mercado de
trabajo. Abogó, además, por el dise-
ño de una estrategia formativa que no
sólo incorpora elementos técnicos es-
pecíficos, sino también el mejoramien-
to de su autoestima y el desarrollo de
sus competencias comunicativas y de
negociación, alternando con experien-
cias concretas en ambientes laborales
(UNIDO, 1994). Asimismo, argumen-
tó que, para hacer frente a las nuevas
exigencias de los puestos de trabajo
del futuro, habrá que incidir, desde
temprana edad, en la creación de una
base educativa amplia, con énfasis en
ciencias y matemática, en el caso de
las mujeres.

Pero no sólo será necesario que
las mujeres se adapten a las demandas
del mercado de trabajo, sino también
se requiere una redefinición de las
competencias exigidas para el desem-
peño de las ocupaciones ya que, gene-
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ralmente, en la descripción de éstas
se subestiman las competencias socia-
les adquiridas por ellas desde su pro-
ceso de socialización y en el desarro-
llo de tareas «típicamente femeninas».
Es tiempo de realizar una revaloriza-
ción de estas ocupaciones generalmen-
te desempeñadas por mujeres y habi-
litar nuevas instancias de certificación
de las calificaciones «femeninas» re-
gistradas (v. artículo de Silvia Galilea
y Sara Silveira).

3.  Cómo mejorar, a nivel
operativo, la participación de
las mujeres en la formación
profesional y técnica

Las distintas contribu-
ciones que conforman esta
edición del Boletín Cinter-
for presentan experiencias
desarrolladas en diversas
instituciones de formación
profesional de América
Latina, que ofrecen leccio-
nes valiosas.  En gran par-
te, éstas se enmarcan en el
Programa Regional Centro
de Turín/Cinterfor descri-
tas en los artículos de D. Bertino, S.
Galilea/S. Silveira y van Dam/Chévez,
éste para el caso del INATEC, por lo
que no se ahondará en estos aspectos
en este artículo. Sin embargo, cabe
mencionar que las autoras coinciden
en que, para lograr un exitoso progra-
ma dirigido a las mujeres, se debe
adoptar un enfoque de género que atra-
viesa las distintas dimensiones del que-
hacer de la respectiva institución de

formación. A partir de la identifica-
ción de los elementos claves sociales,
económicos y personales que influyen
en la participación de las mujeres en
la formación y capacitación, se debe-
ría realizar un análisis institucional de
la capacidad de oferta educativa, de
acuerdo con  las necesidades de este
alumnado y de los requerimientos del
mercado. Con base en ello, el diseño
del programa formativo debería con-
templar varios aspectos interrela-
cionados, para garantizar la permanen-
cia exitosa de las participantes en los
cursos y para mejorar su posibilidad
de inserción laboral posterior. Entre
éstos se destacan:

� Sensibilización en
materia de género del per-
sonal de la institución,
particularmente de los/as
docentes o instructoras/es.
Los proyectos POCET, en
Honduras, y EDUMUJER,
en Costa Rica, han desarro-
llado amplias experiencias
en áreas rurales en este
campo (v. los artículos co-
rrespondientes).

� Revisión de currículos, mate-
riales didácticos y metodologías de en-
señanza-aprendizaje.

� Preparación y contratación de
mujeres instructoras, que permitan la
identificación de las alumnas con es-
tos role models.

Además, varias acciones parale-
las deberían anteceder o acompañar
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el proceso educativo, tales como:

� establecimiento de instancias
de información y orientación vocacio-
nal;

� cursos o sesiones de nivela-
ción y preparación de las mujeres,
sobre todo antes de incursionar en
cursos mixtos;

� monitoreo y evaluación del
desempeño de las mujeres paralelo a
los cursos;

� becas para mujeres de bajos
ingresos;

� infraestructura sanitaria para
mujeres y hombres; y

� facilidades para el cuidado de
los hijos de las alumnas dentro y fue-
ra de la institución de formación
(Fawcett, 1993).

Una de las cuestiones más discuti-
das en este contexto es la pertinencia
de formar mujeres y hombres juntos,
o sea si debe abogarse por una coedu-
cación o no: Anke van Dam y María
José Chévez presentan una sistemati-
zación de desventajas y ventajas (v.
artículo).  J.Rossetti (1992) habla de
una «pedagogía oculta de género», ya
que generalmente los docentes otor-
gan, inconscientemente, preferencia a
los varones en sus cursos. Puede re-
sultar, por tanto, conveniente desarro-
llar una parte de las lecciones en gru-
pos homogéneos, sobre todo en el caso
de materias técnicas y otras no tradi-
cionales para las mujeres.

Otro asunto discutido ampliamen-
te es la pertinencia de formar a las

mujeres en ocupaciones no tradicio-
nales. En este campo se han organi-
zado, en varias instituciones, cursos
pilotos durante los últimos años, con
escaso éxito. Esto no quiere decir que
se recomienda abandonar esta línea de
acción estratégica sino que, al optar
por ella, deben crearse las condicio-
nes para que la formación ofrecida ten-
ga un enlace ocupacional exitoso. En-
tre éstas se puede mencionar:

� la sensibilización de los em-
presarios y acuerdos para la forma-
ción de las alumnas en empresas o para
su contratación posterior;

� servicios de información y
orientación vocacional y laboral pre-
vios a la formación y al final de la
fase formativa; y

� mejores perspectivas de remu-
neración para las mujeres.

Sin embargo, pareciera que el
camino más realista para que las mu-
jeres avancen profesionalmente es fa-
cilitar el acceso a ocupaciones con
mayores requerimientos de calificación
dentro de las áreas tradicionalmente
femeninas, así como a una mayor di-
versificación de ocupaciones, deman-
dadas por el mercado, en estas áreas
(Foster, 1995).

Una nueva línea de acción que se
está impulsando en varias institucio-
nes de formación profesional de la re-
gión, ante la escasez de ofertas de tra-
bajo formal y la necesidad de un cre-
ciente número de personas de crear
su propio empleo: la capacitación en
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gestión empresarial. El INATEC de
Nicaragua ha desarrollado un progra-
ma específico de orientación, aseso-
ría y formación dirigido a microem-
presarias, con resultados mixtos, po-
sitivos y negativos (v. van Dam/
Chévez). Asimismo, los citados pro-
yectos POCET y EDUMUJER se han
dedicado a promover el espíritu em-
presarial entre las mujeres y jóvenes
de áreas rurales, con el fin de habili-
tarlas para crear sus propias empresas
o hacerse socias de microempresas
junto con otras personas de su entor-
no social (v. S. Fajardo/L. Joosten y
A. Velázquez).

4.   Papel de los actores
en el sistema nacional de
desarrollo de los recursos
humanos

Sin embargo, no es suficiente con-
centrar los esfuerzos sólo en la oferta
educativa de las instituciones de for-
mación profesional y educación técni-
ca, sino más bien éstas, como parte
del sistema nacional de desarrollo de
los recursos humanos, deberían vin-
cularse, a partir de la educación bási-
ca, con los sectores productivos.

A las instancias del gobierno -so-
bre todo de los Ministerios de Educa-
ción y de Trabajo y las oficinas nacio-
nales de promoción de la igualdad para
las mujeres- les compete ejercer una
función de facilitadores y promotores
de cambios culturales y económicos,
así como de monitoreo y contralor de
las medidas encaminadas para agili-

zar dichos cambios. El Ministerio de
Trabajo, en este contexto, actuaría
como agente que crea un clima con-
ducente a la creación de puestos de
trabajo, coordinando una oferta de for-
mación profesional amplia y adecua-
da a la demanda del sector privado en
el marco de políticas activas de mer-
cado de trabajo. Las oficinas naciona-
les de promoción de la mujer tendrían
que jugar un rol de asesor en la im-
plementación de dichas políticas, su-
ministrando información e insumos
que permitan tener adecuadamente en
cuenta la dimensión de género. En este
contexto revisten especial importancia:

� la instalación de sistemas de
información sobre el mercado de tra-
bajo que suministren datos desagre-
gados por sexo para el diseño y la eje-
cución de políticas de formación pro-
fesional; y

� la modernización de los ser-
vicios de información y orientación la-
boral articulados con la intermedia-
ción de empleo y la necesidad de dis-
poner de seguros de desempleo (OIT,
1995). Las contribuciones a este nú-
mero de Visitación Cañizal, Silvia
Galilea y Beatriz Peluffo corroboran
la importancia de dichos servicios es-
pecialmente para las mujeres, que
muchas veces no desarrollan perspec-
tivas profesionales de largo alcance
debido a la prioridad  que revisten para
ellas las necesidades familiares.

Una orientación focalizada hacia
las personas que buscan empleo y que
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esté dotada de las informaciones ac-
tualizadas sobre la demanda de las
empresas resulta indispensable, sobre
todo en tiempos de reestructuración y
recesión económica, y vital para los
programas de reconversión laboral, tal
como lo expresa B.Peluffo en su artícu-
lo. Estos servicios deben desempeñar
un papel crucial en la identificación
de deficiencias de calificación de las
personas frente a la demanda y en pro-
porcionar información sobre la oferta
vocacional más adecuada para cada
caso (Neubauer, 1995). Sus acciones
deberían realizarse en estrecho con-
tacto con las instituciones de forma-
ción profesional, las empresas, y las
oficinas de promoción de la mujer.
Para tener éxito, en el caso de las
mujeres que buscan empleo, es nece-
sario además que el personal de orien-
tación esté capacitado sobre las con-
diciones específicas de inserción la-
boral de éstas y el contexto familiar-
social en que se encuentra cada clienta.

Pocas son las oficinas guberna-
mentales de la mujer que han defini-
do planes coherentes de promoción de
la igualdad en el empleo; algunas de
ellas han establecido convenios con las
instituciones de formación de sus res-
pectivos países para desarrollar pro-
gramas de formación de mujeres en
conjunto (Bolivia, Costa Rica, Chile,
Nicaragua, Paraguay). Pero hasta la
fecha, estas acciones han tenido un im-
pacto limitado restringiéndose, en la
mayoría de los casos, a cursos aisla-
dos para mujeres de bajos ingresos o
a integrar módulos de género en los

cursos tradicionales ofrecidos por
aquellas instituciones. Esta situación
se debe en parte a la falta de personal
especializado en formación profesio-
nal en dichas oficinas; a la resistencia
de algunas instituciones de formación
a permitir una incursión en sus planes
y programas o también la escasez de
personal contraparte para las acciones
planeadas en las instituciones que esté
sensibilizado en el tema de género.

Por otro lado, la formación pro-
fesional y técnica raras veces se ha
visto como tema prioritario en las or-
ganizaciones sindicales, y menos por
parte de las mujeres sindicalistas. Las
secretarías técnicas de la mujer no
contemplan el tratamiento de estos
aspectos en sus seminarios y no parti-
cipan en los escasos eventos en los que
se discute esta problemática y, por tan-
to, no han podido desarrollar una po-
sición propia que presente propuestas
a las instituciones de formación en sus
respectivos países, a través de los con-
sejos tripartitos. El instrumento de la
negociación colectiva prácticamente no
ha sido utilizado para plantear reivin-
dicaciones para las mujeres en mate-
ria de capacitación (OIT, 1993).

En algunos países existen inicia-
tivas para crear comisiones triparti-
tas sobre la igualdad de oportunida-
des para las mujeres en el empleo. Por
ejemplo, la agenda de la comisión res-
pectiva de Chile incluye el mejora-
miento del acceso de la mujer a la ca-
pacitación, y se discuten propuestas
legales y de orden práctico que poste-
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riormente se elevan a las instancias
correspondientes. Pero a pesar de que
se reconoce en toda la región la im-
portancia estratégica de la formación
y capacitación de las personas, tanto
para acceder a un empleo de mejor
calidad, como para mejorar la produc-
tividad y competitividad de los siste-
mas económicos, aún es poca la dis-
posición de los actores sociales para
desarrollar conceptos conjuntos ten-
dientes a mejorar y potenciar los sis-
temas de educación y formación exis-
tentes. Hay que desplegar muchos es-
fuerzos para que en estas deliberacio-
nes esté contemplada la situación y las
necesidades particulares de las muje-
res trabajadoras.

No obstante todas las limitantes
señaladas, se puede tener un cautelo-
so optimismo con respecto al futuro:
cada vez más, el tema de la desigual-
dad en el mundo del trabajo está en la
agenda de los gobiernos y los actores

sociales. Los procesos de discusión
impulsados en vísperas y en torno a
la IV Conferencia Mundial en Beijing,
sin duda, han movilizado no sólo las
organizaciones de mujeres de base, las
sindicalistas y las oficinas guberna-
mentales de promoción de la mujer.
Muchos hombres en puestos de deci-
sión, los Ministerios de Trabajo y el
sector empresarial se han sumado a la
preocupación general por eliminar dis-
criminaciones existentes y por crear
mayores equilibrios que permitan una
óptima contribución de todas las perso-
nas al desarrollo económico-social.
Las instituciones de formación profe-
sional, con el apoyo de unidades aseso-
ras y personas comprometidas, están
desempeñando un papel de agente cla-
ve en este proceso. La OIT, por me-
dio de su política de promover la igual-
dad de oportunidades y trato en el mun-
do del trabajo, está llamada a mantener
e intensificar el fomento y seguimiento
de sus socios en estos esfuerzos.
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