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         {presentación 
 
 
  {esta guía para a integración 
da perspectiva de xénero no em- 
prego e na formación forma parte 
da colección de guías de apoio 
para a incorporación da trans- 
versalidade de xénero <{integra 
o xénero< da {deputación da {co- 
ru7a. {con esta colección búsca- 
se achegar a perspectiva de xé- 
nero dun xeito integral que per- 
mita ao persoal da {deputación e 
dos concellos integrala no de- 
sempe7o da súa actividade profe- 
sional, co fin de reducir as de- 
sigualdades de xénero que se 
poidan dar no dese7o e na xes- 
tión das políticas públicas, 
programas e proxectos que se re- 
alicen a nivel provincial. 
 
  {esta colección de guías é o 
resultado dun proceso participa- 
tivo co persoal da {deputación e 
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dos concellos da provincia. {a 
partir de ferramentas cuantita- 
tivas e cualitativas recompilou- 
se información e detectáronse as 
principais problemáticas e nece- 
sidades coas que se atopa o per- 
soal no desenvolvemento das súas 
funcións. {para isto, en primei- 
ro lugar, realizouse un estudo a 
través dun cuestionario sobre as 
crenzas, as actitudes e as pers- 
pectivas do persoal ante o prin- 
cipio de igualdade entre mulle- 
res e homes. {en segundo lugar, 
realizáronse as entrevistas se- 
miestruturadas co persoal da 
{deputación, para ampliar a in- 
formación obtida na enquisa so- 
bre os factores de interese de- 
tectados. {e, en terceiro lugar, 
realizáronse grupos de traballo 
para afondar nas necesidades e 
dar voz ás propostas feitas den- 
de os diferentes servizos e as 
seccións da {deputación da {co- 
ru7a e do persoal municipal. 
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  {todas as administracións pú- 
blicas te7en que ter en conta o 
principio de igualdade e a pers- 
pectiva de xénero para a toma de 
decisións, desde todas as áreas 
e en todos os procedementos. 
{para conseguir un modelo de 
xestión pública que integre 
transversalmente o enfoque de 
xénero, tal e como se esixe des- 
de os organismos internacionais, 
estatais e autonómicos é necesa- 
ria a capacitación e o traballo 
coordinado a nivel político, 
técnico e administrativo. 
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          {introdución 
 
 
  {ao falar de emprego e de for- 
mación pensas en <aprendizaxes<, 
<capacitación<, <co7ecementos<, 
<futuro< ou <oportunidades<? 
{non obstante, tamén che virán á 
mente outras cuestións como a 
precariedade, a necesidade ou a 
conciliación. 
  {a formación axuda a reducir a 
precariedade pero, ao mesmo tem- 
po, as mulleres seguen a ser as 
que maioritariamente asumen as 
tarefas de coidado, o que as li- 
mita a acceder á formación e ao 
emprego, polo cal a precariedade 
está estreitamente vinculada co- 
as mulleres. 
 
  {o emprego e a formación son 
dos factores que máis inflúen na 
conformación dos roles sociais e 
a propia identidade. {ademais, 
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son a vía principal para acceder 
a ingresos económicos e favore- 
cen a creación de redes persoais 
e o desenvolvemento das propias 
capacidades. 
  {mais, }por que se debe inte- 
grar a perspectiva de xénero nas 
políticas de emprego e forma- 
ción?} {o enfoque de xénero 
constitúe un marco de análise da 
realidade que permite identifi- 
car e facer visibles as diferen- 
zas entre mulleres e homes e in- 
terpretalas tendo en conta as 
consecuencias do proceso de so- 
cialización. {tamén permite co- 
7ecer e comprender cales son as 
diferenzas e as particularida- 
des, as súas necesidades e os 
seus intereses, os desequili- 
brios entre ambos sexos e as di- 
ferentes interpretacións que re- 
alizan da realidade en función 
das responsabilidades que lles 
son atribuídas. 
  {incorporar o enfoque de xéne- 
ro na formulación, desenvolve- 
mento, execución e avaliación de 
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calquera política, mesmo nas po- 
líticas públicas de emprego e 
formación, é un primeiro paso 
para lles achegar lexitimidade e 
validez a estas políticas. {é 
preciso, polo tanto, que se po- 
7an en cuestión as intervencións 
baseadas nesa percepción nesgada 
da realidade que obvia ou desco- 
7ece as diferenzas existentes 
entre as mulleres e os homes, e 
como estas diferenzas limitan as 
súas posibilidades de acceso aos 
beneficios que se desprenderían 
de calquera intervención. 
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     {que contén esta guía? 
 
 
::{capítulo #a. {o principio de 
  igualdade de oportunidades e 
  os factores de desigualdade na 
  formación ou no emprego: {rea- 
  lízase un achegamento á lexis- 
  lación e ao marco normativo e 
  recóllense pautas para a in- 
  clusión do principio de igual- 
  dade de oportunidades nas ac- 
  cións formativas e de emprego. 
  {abórdanse tamén as desigual- 
  dades que frean a consecución 
  da igualdade real e efectiva 
  no ámbito do emprego e a for- 
  mación. 
::{capítulo #b. {as políticas 
  activas de emprego e a forma- 
  ción con perspectiva de xéne- 
  ro: {especifícase en que con- 
  sisten as políticas activas de 
  emprego e a formación con 
  perspectiva de xénero. {incí- 
  dese na importancia da posta 
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  en marcha de accións positivas 
  para a corrección de desigual- 
  dades e discriminacións por 
  razón de sexo. 
::{capítulo #c. {dese7o e execu- 
  ción de proxectos de inserción 
  laboral e formativos con pers- 
  pectiva de xénero: {desagréga- 
  se a metodoloxía a seguir para 
  o dese7o e a execución de pro- 
  xectos de inserción laboral e 
  formativos que integren o xé- 
  nero. 
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   {capítulo #a. {o principio 
 de igualdade de oportunidades 
   na formación e no emprego 
 
 
{en que consiste? 
 
 
  {a incorporación da perspecti- 
va de xénero na formación e no 
emprego garante que as políticas 
e os programas maximicen o po- 
tencial de todas as persoas: mu- 
lleres e homes, en toda a súa 
diversidade. {polo tanto, o ob- 
xectivo debe ser redistribuír o 
poder, a influencia e os recur- 
sos dunha maneira xusta e equi- 
tativa, abordando a desigualdade 
e creando oportunidades para mu- 
lleres e homes. 
  {a pesar dos avances realiza- 
dos nos últimos anos, a igualda- 
de de xénero no emprego e na 
formación segue a ser un obxec- 
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tivo difícil de acadar. {as mu- 
lleres continúan a se enfrontar 
a situacións de desvantaxe e 
discriminación en todos os ámbi- 
tos da vida económica e laboral. 
{seguen a sufrir discriminación, 
en canto ao acceso á formación e 
ao emprego, e vense obrigadas a 
exercer traballos máis preca- 
rios, contan con poucas posibi- 
lidades de mobilidade e nalgúns 
casos reciben salarios inferio- 
res os seus compa7eiros por un 
traballo de igual valor. {é por 
isto, que as políticas públicas 
deben velar por prover das mes- 
mas oportunidades a mulleres e 
homes para acceder ao emprego e 
a plans formativos. 
  {o principio de intersecciona- 
lidade tamén debe ser abordado 
na implementación de políticas 
activas de emprego e formación. 
{xa que as mulleres son un grupo 
heteroxéneo, tamén poden enfron- 
tar múltiples formas de discri- 
minación en función das súas ca- 
racterísticas persoais 2idade, 
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etnia, orixe, discapacidades, 
etc.Ì. {por exemplo, unha muller 
migrante con discapacidade expe- 
rimentará múltiples discrimina- 
cións e máis complexas ás que 
pode experimentar unha muller 
migrante sen discapacidade. {por 
conseguinte, as políticas e a 
súa aplicación deben responder 
ás necesidades e ás circunstan- 
cias específicas das mulleres, 
que viven contextos moi dispa- 
res, así como as discriminacións 
que as atravesan. 
 
  {o {instituto {europeo da 
{igualdade de {xénero 2{e{i{g{eÌ 
define a <interseccionalidade< 
como unha ferramenta analítica 
para estudar, entender e respon- 
der ás formas nas que o sexo e o 
xénero se cruzan con outras ca- 
racterísticas ou identidades e 
como estas interseccións contri- 
búen a experiencias complexas e 
únicas de discriminación. {parte 
da premisa de que todas as per- 
soas viven múltiples identida- 
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des, formadas por varias capas, 
que se derivan das relacións so- 
ciais, da historia e da opera- 
ción das estruturas de poder. {a 
análise interseccional ten como 
obxectivo revelar as diversas 
identidades, expo7er os diferen- 
tes tipos de discriminación e as 
desvantaxes que se dan como con- 
secuencia da combinación de 
identidades e a conxunción do 
sexo e xénero con outros moti- 
vos. 
  ::{discapacidade 
  ::{idade 
  ::{situación económica 
  ::{orientación sexual 
  ::{etnia 
  ::{nacionalidade 
  ::{relixión 
  ::{xénero 
 
  {nin o persoal político nin o 
persoal técnico 2axentes deciso- 
rios e executores, respectiva- 
menteÌ, nin os propios grupos 
beneficiarios, sexan homes ou 
mulleres, están libres desta in- 
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terpretación da realidade e das 
relacións sociais. {esta inter- 
pretación da realidade está nes- 
gada polos condicionantes dun 
proceso de socialización que es- 
tablece funcións sociais dife- 
rentes para as mulleres e para 
os homes. 
  {así, incorporar o enfoque de 
xénero na formulación, no desen- 
volvemento, na execución e na 
avaliación de calquera política, 
ou de calquera servizo, en espe- 
cial dos servizos públicos, é un 
primeiro paso que lles achega 
lexitimidade e validez. {ao in- 
corporar o enfoque de xénero 
contribúese a xerar unha mirada 
crítica que pon en cuestión as 
intervencións baseadas nesa per- 
cepción nesgada da realidade, 
que obvia ou desco7ece as dife- 
renzas existentes entre as mu- 
lleres e os homes e como estas 
diferenzas limitan as súas posi- 
bilidades de acceso aos benefi- 
cios que se desprenderían de 
calquera intervención. 
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  {a integración do enfoque de 
xénero mellora, polo tanto, a 
eficacia dos servizos, xa que ao 
garantir a visibilidade das di- 
ferenzas na situación de partida 
de mulleres e homes, fai posible 
centrar as intervencións nas ne- 
cesidades reais das persoas ás 
que se dirixen e adecuar os ob- 
xectivos, as actuacións e os re- 
cursos. {deste xeito, constitúe 
unha ferramenta clave para eli- 
minar desigualdades e corrixir 
os desequilibrios baseados no 
sexo. {ademais, incorporar o en- 
foque de xénero na formulación, 
no desenvolvemento, na execución 
e na avaliación das políticas 
públicas de emprego e formación, 
ten unha forte relación coa efi- 
cacia económica. 
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{lexislación e marco normativo 
 
 
  {o principio de igualdade de 
oportunidades e a non discrimi- 
nación entre mulleres e homes no 
emprego e na formación, conta 
cun amplo reco7ecemento no marco 
xurídico, tanto no ámbito inter- 
nacional, comunitario, coma no 
estatal e autonómico. {a {orga- 
nización de {nacións {unidas 
elaborou diversos documentos e 
normativas, dos que destaca a 
<{convención sobre a eliminación 
de todas as formas de discrimi- 
nación contra a muller<, ratifi- 
cada por {espa7a no ano #aihd. 
  {nos últimos anos, os organis- 
mos internacionais avanzaron ca- 
ra a erradicación das barreiras 
que dificultan a consecución da 
igualdade real entre mulleres e 
homes. {isto, reflectiuse na 
elaboración de normativa especí- 
fica, na creación de organismos 
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de igualdade e na elaboración de 
programas de acción para a 
igualdade de oportunidades. 
  }{a estratexia de igualdade de 
xénero da {unión {europea #bjbj- 
#bjbe} 2#aÌpresenta obxectivos 
políticos e accións para lograr 
avances significativos en prol 
da igualdade de xénero. {o ob- 
xectivo é que todas as persoas, 
independentemente do seu sexo, 
sexan libres de seguir o cami7o 
profesional que elixan, te7an as 
mesmas oportunidades de prospe- 
rar e liderar cambios na socie- 
dade. {os obxectivos clave desta 
estratexia europea son po7er fin 
á violencia de xénero; desafiar 
os estereotipos de xénero; ce- 
rrar as brechas de xénero no 
mercado laboral; lograr unha 
:::::::::::: 
  2#aÌ {comunicación das {comi- 
sión ao {parlamento {europeo, ao 
{consello, ao {comité económico 
e social europeo e ao {comité 
das {rexións: 
https://n9.cl/xj04s 
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participación equitativa nos di- 
ferentes sectores da economía; 
abordar as brechas salariais e 
de pensións entre homes e mulle- 
res; pechar a fenda de xénero 
nas tarefas de coidado e lograr 
o equilibrio de xénero na toma 
de decisións e na política. 
{como un dos primeiros resulta- 
dos da estratexia europea, a 
{comisión propuxo medidas vincu- 
lantes de transparencia salarial 
o #d de marzo de #bjba 2#bÌ. {o 
#h de marzo de #bjbc, a {comi- 
sión {europea lanzou unha campa- 
7a para desafiar os estereotipos 
:::::::::::: 
  2#bÌ {proposta de directiva do 
{parlamento {europeo e do {con- 
sello pola que se reforza a 
aplicación do principio de 
igualdade de retribución entre 
homes e mulleres por un mesmo 
traballo ou un traballo de igual 
valor a través de medidas de 
transparencia retributiva e de 
mecanismos para o seu efectivo 
cumprimento: https://n9.cl/z8ue0 
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de xénero 2#cÌ. {esta campa7a, a 
escala da {unión {europea, trata 
os estereotipos de xénero que 
afectan tanto a homes coma a mu- 
lleres en diferentes ámbitos da 
vida, incluídas as opcións de 
carreira, a repartición das res- 
ponsabilidades de coidado e a 
toma de decisións. 
  {todas estas iniciativas e re- 
comendacións europeas instan os 
estados europeos a adoptar es- 
tratexias para reforzar a inte- 
gración da perspectiva de xénero 
no dese7o e aplicación de todas 
as políticas públicas e, en es- 
pecial, das políticas de emprego 
e formación. 
  {no marco estatal, a {lei {or- 
gánica #c_,#bjjg, de #bb de mar- 
zo, para a igualdade efectiva de 
mulleres e homes, ten o fin de 
facer efectivo o principio de 
igualdade de trato e de oportu- 
:::::::::::: 
  2#cÌ {campa7a 
#{end{gender{stereotypes: 
https://n9.cl/0hxf7 
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nidades entre mulleres e homes, 
en particular, mediante a elimi- 
nación de toda discriminación, 
directa e indirecta, cara ás mu- 
lleres. {mentres que o {real de- 
creto-lei #f_,#bjai, de #a de 
marzo, de medidas urxentes para 
garantía da igualdade de trato e 
de oportunidades entre mulleres 
e homes no emprego e a ocupa- 
ción, ten como obxectivo propor- 
cionar á sociedade un marco xu- 
rídico que permita dar un paso 
máis cara á plena igualdade de 
trato e oportunidades, así como 
promover o dereito das persoas 
traballadoras á conciliación da 
vida persoal, familiar e labo- 
ral. 
 
{marco estatal 
 
#aigh. {constitución espa7ola 
#aiii. {lei #ci_,#aiii, de #e de 
  novembro, para promover a con- 
  ciliación da vida familiar e 
  laboral das persoas traballa- 
  doras 
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#bjjc. {lei #cj_,#bjjc, de #ac 
  de outubro, sobre medidas para 
  incorporar a valoración do im- 
  pacto de xénero nas disposi- 
  cións normativas que elabore o 
  goberno 
#bjjg. {lei orgánica #c_,#bjjg, 
  para a igualdade efectiva de 
  mulleres e homes 
#bjae. 
  ::{real decreto lexislativo 
    #b_,#bjae, de #bc de outu- 
    bro, polo que se aproba o 
    texto refundido da {lei do 
    {estatuto dos {traballadores 
  ::{real decreto lexislativo 
    #e_,#bjae, do #cj de outu- 
    bro, polo que se aproba o 
    texto refundido da {lei do 
    {estatuto {básico do {empre- 
    gado {público 
#bjag. 
  ::{pacto de {estado contra a 
    {violencia de {xénero 
  ::{lei #i_,#bjag, do #h de no- 
    vembro, de contratos do sec- 
    tor público, pola que se 
    traspón ao ordenamento xurí- 
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    dico espa7ol as {directivas 
    do {parlamento {europeo do 
    {consello #bjad_,#bc_,{u{e e 
    #bjad_,#bd_,{u{e, do #bf de 
    febreiro de #bjad 
#bjah. {real decreto-lei #i_, 
  #bjah, do #c de agosto, de me- 
  didas urxentes para o desen- 
  volvemento do {pacto de {esta- 
  do contra a violencia de xéne- 
  ro 
#bjai. {real decreto-lei #f_, 
  #bjai, do #a de marzo, de me- 
  didas urxentes para garantía 
  da igualdade de trato e de 
  oportunidades entre mulleres e 
  homes no emprego e a ocupación 
#bjbj. {real decreto #ijb_, 
  #bjbj, do #ac de outubro, de 
  igualdade retributiva entre 
  mulleres e homes 
 
{marco autonómico 
 
#aiha. {lei orgánica #a_,#aiha, 
  do #f de abril, de {estatuto 
  de {autonomía para {galicia 
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#bjjd. {lei #g_,#bjjd, do #af de 
  xullo, galega para a igualdade 
  de mulleres e homes 
#bjjg. {lei #aa_,#bjjg, do #bg 
  de xullo, galega para a pre- 
  vención e o tratamento inte- 
  gral da violencia de xénero 
#bjae. {decreto lexislativo #b_, 
  #bjae, do #ab de febreiro, po- 
  lo que se aproba o texto re- 
  fundido das disposicións le- 
  gais da {comunidade {autónoma 
  de {galicia en materia de 
  igualdade 
#bjag. {decreto #gj_,#bjag, do 
  #ac de xullo, polo que se re- 
  gula a formación en igualdade 
  e prevención e loita contra a 
  violencia de xénero do persoal 
  ao servizo da {administración 
  da {comunidade {autónoma de 
  {galicia 
 
  {nas disposicións xerais do 
{decreto #gj_,#bjag, destácase 
que entre os ámbitos sobre os 
cales se proxecta a transversa- 
lidade da igualdade e da preven- 



                     #aa     #bg 
ción e da loita contra a violen- 
cia de xénero encóntrase o rela- 
tivo á formación do persoal em- 
pregado público. {así, a {lei 
orgánica #c_,#bjjg, prevé no seu 
artigo #ea.cÌ, dentro dos crite- 
rios de actuación das {adminis- 
tracións públicas en aplicación 
do principio de igualdade no em- 
prego público, o consistente en 
fomentar a formación en igualda- 
de, tanto no acceso ao emprego 
público coma ao longo da carrei- 
ra profesional. {de forma máis 
concreta, tanto a citada lei or- 
gánica, nos seus artigos 
#bd.#b.cÌ e #bg.#c.dÌ, como a 
{lei orgánica #a_,#bjjd, nos 
seus artigos #g, #ae e #dg, re- 
collen mandatos dirixidos ás 
{administracións públicas para 
que procedan, no ámbito das súas 
competencias, á integración do 
principio de igualdade na forma- 
ción do profesorado, do persoal 
sanitario, do persoal ao servizo 
da {administración de xustiza e 
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das forzas e dos corpos de segu- 
ridade. 
 
 
{cales son os principais retos e 
  desafíos da integración da 
  perspectiva de xénero no 
  emprego e na formación? 
 
 
  {a participación das mulleres 
no mercado laboral vénse incre- 
mentando de forma constante ao 
longo das décadas. {isto pode 
levar a pensar nunha igualdade 
de oportunidades, na que os fac- 
tores decisivos sexan a forma- 
ción e as capacidades propias. 
{non obstante, o certo é que mu- 
lleres e homes presentan dinámi- 
cas de acceso, permanencia e 
promoción no mercado laboral 
-incluídas as {administracións 
públicas- moi diferentes, aínda 
rexidas polas maiores cargas que 
adoitan ter as mulleres no ámbi- 
to persoal, especialmente as 
vencelladas aos coidados. 
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  {a transversalidade de xénero 
é unha estratexia permanente que 
asume que as políticas públicas 
non son neutras ao xénero, de 
forma que cómpre ter en conta as 
diferentes realidades de mulle- 
res e homes. {deben terse en 
conta indicadores, como os usos 
do tempo, a diferente carga de 
traballo no ámbito doméstico e 
os posibles factores de exclu- 
sión do emprego, co fin de in- 
troducir medidas tendentes a ga- 
rantir a igualdade. {as políti- 
cas públicas de emprego e de 
formación non poden desvincular- 
se desa realidade e dos factores 
de desigualdade. 
  {os factores de desigualdade 
son todas aquelas causas ou mo- 
tivos que están na orixe das de- 
sigualdades e que contribúen a 
explicalas. {polo tanto, no caso 
do emprego e da formación refí- 
rese aos elementos que explican 
as desigualdades que se dan en- 
tre mulleres e homes no acceso, 
permanencia, promoción e gozo 
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das mesmas condicións e oportu- 
nidades no emprego e na forma- 
ción. 
  {os factores de desigualdade 
remítennos ás causas ou raíces 
do problema e, por isto, son di- 
fíciles de identificar. {non 
obstante, as situacións de desi- 
gualdade pódense observar e me- 
dir, polo que son máis sinxelas 
de identificar. 
 
{exemplo 
  {unha situación de desigualda- 
de observada podería ser a baixa 
presenza de mulleres en postos 
de decisión ou responsabilidade. 
{pero, cales serían os factores 
de desigualdade que contribúen a 
explicar esta situación? {en 
moitas ocasións, adóitase argu- 
mentar que se debe á falta de 
interese por este tipo de pos- 
tos, ou a súa falta de formación 
e preparación. {isto é un erro, 
pois este tipo de análises favo- 
recen a posta en marcha de polí- 
ticas que se dirixen ás mulleres 
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como beneficiarias de accións 
para incidir nesa desigualdade, 
sen ter en conta outros elemen- 
tos que están no seu orixe. {é 
importante descubrir cales son 
os factores sobre os que se 
constrúen teitos de cristal, 
chans pega7entos e fendas sala- 
riais, e que denominamos como 
factores de desigualdade. 
 
  {factores de desigualdade na 
    formación e no emprego :o 
    {políticas de emprego e for- 
    mación sen perspectiva de 
    xénero :o {baixa presenza de 
    mulleres en postos de deci- 
    sión e representación :o 
    {factores de desigualdade na 
    formación e no emprego 
 
  {os estereotipos e os roles de 
xénero son a base dos factores 
de desigualdade na formación e 
no emprego e te7en como conse- 
cuencia que homes e mulleres non 
poidan participar e desempe7arse 
en todas as áreas e tarefas coas 
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mesmas condicións. {a continua- 
ción imos tratar algunhas das 
condicións que sustentan os fac- 
tores de desigualdade na forma- 
ción e no emprego: 
 
 
{a segregación vertical e a 
  segregación horizontal 
 
  {os estereotipos e os roles de 
xénero, así como a falta de re- 
ferentes femininos en diversos 
ámbitos concrétase na segrega- 
ción do mercado laboral. {isto é 
na existencia de sectores mascu- 
linizados ou feminizados e na 
diferente ocupación dos postos 
de responsabilidade. 
 
{ten en conta que... 
  {a segregación ocupacional es- 
tá estreitamente vinculada á: 
  ::{segregación ocupacional 
    ::{socialización diferencial 
      de xénero 
    ::{roles de xénero 
    ::{estereotipos de xénero 
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  {no mercado laboral segue a 
darse unha clara segregación 
ocupacional en función do sexo, 
que sitúa ás mulleres en ocupa- 
cións moi determinadas e en ni- 
veis de toma de decisións ou 
responsabilidade máis baixos. 
{esta segregación ocupacional 
prodúcese nunha dobre vertente: 
  ::{horizontal, é dicir, a ads- 
    crición das mulleres a aque- 
    las ocupacións consideradas 
    tradicionalmente como <femi- 
    ninas<, isto é, que gardan 
    correspondencia co rol de 
    xénero vinculado a: educa- 
    ción e servizos sociais, sa- 
    nidade, administración, etc. 
    {estas ocupacións asócianse 
    cun menor prestixio social, 
    menor valoración económica e 
    con maior saturación no mer- 
    cado. 
  ::{vertical, as mulleres ocu- 
    pan os tramos máis baixos da 
    escala xerárquica laboral e 
    encontran maiores barreiras 
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    que os homes no acceso aos 
    postos de responsabilidade e 
    toma de decisións 2<teito de 
    cristal<Ì. {isto tradúcese, 
    á súa vez, en dificultades 
    na promoción da carreira 
    profesional e en menores sa- 
    larios. 
 
  {deste xeito, a segregación 
ocupacional por razón de sexo, 
tradúcese nunha maior exclusión 
social das mulleres porque as 
sitúan, en termos xerais, en 
ocupacións e postos con menos 
reco7ecemento social e económico 
e condicións de traballo máis 
desfavorables. {a segregación 
ocupacional lévanos, polo tanto, 
de forma ineludible a desenvol- 
ver os seguintes conceptos. 
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{o teito de cristal e o chan 
  pega7ento 
 
  {a segregación ocupacional 
amósanos como as mulleres se 
concentran en sectores asociados 
aos roles de coidado, atención á 
clientela e ás tarefas adminis- 
trativas, con menor reco7ecemen- 
to social e económico. {tamén 
reflicte que as mulleres se con- 
centran en postos de menor res- 
ponsabilidade, o que evidencia 
os obstáculos aos que deben en- 
frontarse: o teito de cristal e 
o chan pega7ento. 
 
  {teito de cristal :o {baixa 
    presenza de mulleres en pos- 
    tos de responsabilidade e 
    liderado 
  {chan pega7ento: {menor pre- 
    senza de mulleres en secto- 
    res con emprego de calidade 
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::{o teito de cristal é un con- 
  cepto empregado para denominar 
  a barreira invisible que difi- 
  culta o acceso das mulleres 
  aos postos de decisión ou de 
  responsabilidade nunha empresa 
  ou na {administración. {adoita 
  estar relacionado con prexuí- 
  zos cara ás capacidades profe- 
  sionais das mulleres ou, in- 
  clusive, cara á súa libre 
  elección. {non obstante, o 
  teito de cristal está vincula- 
  do cunha penalización laboral 
  das mulleres como consecuencia 
  da súa maior dedicación ás ta- 
  refas de coidado e ás respon- 
  sabilidades familiares. 
::{o chan pega7ento é un concep- 
  to que se emprega para desig- 
  nar a barreira invisible que 
  se sustenta nas tarefas que 
  social e culturalmente se aso- 
  cian ás mulleres e que difi- 
  cultan o desenvolvemento da 
  súa carreira profesional en 
  igualdade de condicións que os 
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  homes. {isto está relacionado 
  coa precariedade no emprego e 
  a súa maior carga de responsa- 
  bilidade no espazo doméstico 
  que dificulta a conciliación 
  entre as súas vidas persoais, 
  familiares e profesionais. 
 
  {no artigo #ad do {estatuto 
{básico do {empregado {público, 
establécese que o acceso e a 
promoción interna do persoal 
responde a criterios obxectivos 
de selección, como son o mérito 
e a capacidade, que toman como 
base o principio constitucional 
de igualdade entre os sexos. 
 
{artigo #ad. {dereitos 
    individuais 
  {os empregados públicos te7en 
os seguintes dereitos de carác- 
ter individual en corresponden- 
cia coa natureza xurídica da súa 
relación de servizo: 
  cÌ {á progresión na carreira 
    profesional e promoción in- 
    terna segundo principios 
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    constitucionais de igualda- 
    de, mérito e capacidade me- 
    diante a implantación de 
    sistemas obxectivos e trans- 
    parentes de avaliación. 
 
{pero, que nos din os datos 
  oficiais? 
 
  {os datos estatísticos sobre 
persoal ao servizo das {adminis- 
tracións públicas que se atopan 
na páxina web do {ministerio de 
{facenda e {función {pública, 
ofrecen unha realidade distinta. 
{na seguinte táboa preséntanse 
os datos do número de homes e 
mulleres que traballan ao servi- 
zo das {administracións, desde o 
ano #bjae ao #bjbb. {na última 
columna indícase a porcentaxe de 
mulleres sobre o total do perso- 
al que, no ano #bjbb está preto 
do #eh%>. 
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{táboa #a. {persoal ao servizo 
  das administracións públicas 
  por sexo, a nivel estatal 
 
{ano: {homes; {mulleres; {total; 
  %> {mulleres 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
#bjae: #a.afh.dcc; #a.cgd.ced; 
  #b.edb.ghg; #ed,j%> 
#bjaf: #a.ada.hfa; #a.cha.eeb; 
  #b.ebc.dac; #ed,g%> 
#bjag: #a.acj.gfj; #a.djd.gcc; 
  #b.ece.dic; #ee,d%> 
#bjah: #a.aci.bbg; #a.ddd.bfg; 
  #b.ehc.did; #ee,i%> 
#bjai: #a.ace.fhb; #a.dei.icb; 
  #b.eie.fad; #ef,b%> 
#bjbj: #a.abc.dgb; #a.dge.jji; 
  #b.eih.dha; #ef,h%> 
#bjba: #a.aeg.dfh; #a.ega.djh; 
  #b.gbh.hgf; #eg,f%> 
#bjbb: #a.aeb.bhh; #a.egh.hbi; 
  #b.gca.aag; #eg,h%> 
            {fonte: {ministerio 
            de {facenda e 
            {función {pública 
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  {a seguinte táboa amosa a por- 
centaxe de mulleres e homes nos 
órganos superiores da {adminis- 
tración {xeral do {estado, se 
ben é certo que a evolución dos 
datos mellorou notablemente des- 
de o #bjae cun #bi,d%> ata o ano 
#bjba cun #dc,g%> de mulleres 
como altos cargos, a cota pari- 
taria mínima do #dj%> que reco- 
lle a {lei orgánica para a 
igualdade efectiva de mulleres e 
homes, hai só #d anos que se 
acadou. 
 
{táboa #b. {órganos superiores e 
  altos cargos na administración 
  xeral do estado. {serie #bjae- 
  #bjba 2%> mulleresÌ 
 
::{presidencia de {goberno, {vi- 
    cepresidencia_,s e {ministe- 
    rios: 
  #bjae: #bh,f 
  #bjaf: #bg,c 
  #bjag: #ce,g 
  #bjah: #fa,a 
  #bjai: #eh,h 
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  #bjbj: #dg,h 
  #bjba: #fj,i 
::{secretarías de {estado: 
  #bjae: #be,j 
  #bjaf: #be,j 
  #bjag: #bi,b 
  #bjah: #dc,e 
  #bjai: #dd,j 
  #bjbj: #df,b 
  #bjba: #cd,f 
::{subsecretarías e {secretarías 
    {xerais: 
  #bjae: #ce,b 
  #bjaf: #cf,e 
  #bjag: #cj,b 
  #bjah: #ci,g 
  #bjai: #ch,c 
  #bjbj: #dj,h 
  #bjba: #dj,h 
:: {direccións {xerais e {secre- 
    tarías {xerais {técnicas: 
  #bjae: #bg,i 
  #bjaf: #bg,d 
  #bjag: #bg,i 
  #bjah: #ci,j 
  #bjai: #db,e 
  #bjbj: #dc,h 
  #bjba: #dd,a 
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::{total: 
  #bjae: #bi,d 
  #bjaf: #bi,d 
  #bjag: #bi,b 
  #bjah: #da,b 
  #bjai: #db,h 
  #bjbj: #dc,e 
  #bjba: #dc,g 
 
            {fonte: {instituto 
            {europeo para a 
            {igualdade de 
            {xénero 2{e{i{g{eÌ 
 
{no caso da administración na 
  que desenvolves o teu 
  traballo, co7eces a porcentaxe 
  de mulleres e homes nos cargos 
  de responsabilidade? 
 
  {a maior desigualdade de xéne- 
ro dáse nos niveis de maior res- 
ponsabilidade da {administración 
pública, aqueles para cuxa pro- 
visión non se utilizan probas 
obxectivas, senón a discreciona- 
lidade no seu nomeamento. {ponse 
de manifesto a existencia dun 
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teito de cristal, unha barreira 
invisible que impide e dificulta 
ás mulleres o acceso aos postos 
máis elevados da {administra- 
ción. 
 
 
{a fenda salarial 
 
  {a pesar dos avances na apli- 
cación de normativas e iniciati- 
vas dirixidas a erradicar a fen- 
da salarial por razón de sexo, 
as diferenzas nos salarios per- 
cibidos por mulleres e homes son 
unha constante. {a principal 
fonte de información sobre a 
fenda salarial é a {enquisa de 
{estrutura {salarial, elaborada 
pola {axencia {estatística {eu- 
ropea {eurostat e polo {institu- 
to {nacional de {estatística 
2{i{n{eÌ. {esta enquisa segue 
criterios comúns nos seus cálcu- 
los de diferenzas retributivas 
segundo sexo. {na seguinte info- 
grafía indícase a ganancia media 
anual por traballadora e traba- 
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llador, segundo os datos do 
#bjbj: 
 
{ganancia media anual por 
  traballador_,a 
 
::{mulleres: #bc.age,ie%e 
::{homes: #bh.chh,fi %e 
 
  {as mulleres perciben de media 
un #ah,d%> menos que os homes 
            {fonte: {enquisa de 
            {estrutura 
            {salarial, #bjbj 
            2{i{n{eÌ 
 
  {entre os factores que a prio- 
ri condicionan a desigual inser- 
ción laboral das mulleres e que 
inflúe no seu salario medio me- 
nor está a maior incidencia do 
emprego a tempo parcial, os di- 
ferentes complementos salariais 
e o impacto da conciliación so- 
bre a carreira profesional. 
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  {factores que inciden no sala- 
rio medio: 
  ::{emprego a tempo parcial 
    fronte a xornada completa 
  ::{diferentes complementos sa- 
    lariais 
  ::{impacto da conciliación so- 
    bre a carreira profesional 
 
  {unha gran parte da brecha sa- 
larial de xénero que existe en 
{espa7a explícase pola diferente 
xornada laboral que te7en mulle- 
res e homes. {mentres que a xor- 
nada a tempo parcial é algo con- 
xuntural no caso dos homes, con- 
vértese nun compo7ente estrutu- 
ral para as mulleres. 
  {na seguinte táboa, preséntan- 
se os principais motivos polos 
que mulleres e homes solicitan 
traballar a tempo parcial, se- 
gundo os datos das {enquisa {es- 
trutural {salarial 2#bjbbÌ. 
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{táboa #c. {motivos polos que 
  mulleres e homes solicitan 
  traballar a tempo parcial 
 
{motivo polo que traballan a 
  tempo parcial: {porcentaxe 
  homes; {porcentaxe {mulleres 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{coidado de nenos_,as ou persoas 
  adultas enfermas, incapacita- 
  das ou maiores: #g,a%>; 
  #ib,i%> 
{enfermidade ou incapacidade 
  propia: #ci,d%>; #fj,f%> 
{non poder encontrar traballo de 
  xornada completa: #bg,d%>; 
  #gb,f%> 
{non querer traballo de xornada 
  completa: #ai,e%>; #hj,e%> 
{seguir cursos de ensino ou for- 
  mación: #dc,f%>; #ef,d%> 
{outras obrigas familiares ou 
  persoais: #ad,e%>; #he,e%> 
{outros motivos de ter xornada 
  parcial: #ch,i%>; #fa,a%> 
{non sabe o motivo: #ah,h%>; 
  #ha,b%> 
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{total: #bf,e%>; #gc,e%> 
            {fonte: {enquisa de 
            estrutura salarial, 
            #bjbb 2{i{n{eÌ 
 
  {nos datos da táboa, obsérvase 
que case o #gd%> das persoas 
asalariadas que traballan a tem- 
po parcial son mulleres. {os 
principais motivos indicados po- 
las mulleres para traballar a 
tempo parcial son: <{non poder 
encontrar traballo de xornada 
completa< 2#di%>Ì e <{coidado de 
nenos_,as ou persoas adultas en- 
fermas, incapacitadas ou maio- 
res< 2#af,c%>Ì. {por outra par- 
te, entre a poboación que decide 
traballar a xornada parcial, as 
mulleres fano maioritariamente 
para coidar doutras persoas, 
mentres que entre os homes é por 
motivo de estudos ou de forma- 
ción. 
  {outro factor que explica a 
fenda salarial son os complemen- 
tos salariais. {a {enquisa {es- 
trutural {salarial cuadrienal 
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facilita datos de salario men- 
sual desagregado segundo os di- 
ferentes conceptos que o compo- 
7en. {o seu compo7ente máis im- 
portante é o salario base, se- 
guido polos complementos sala- 
riais. {os pagamentos por horas 
extraordinarias e os pagamentos 
extraordinarios te7en un peso 
moi reducido no salario e na 
brecha salarial. {nalgúns casos, 
trátase de complementos outorga- 
dos de forma arbitraria, sobre 
todo en postos directivos, e que 
benefician menos ás mulleres, 
pois hai menor presenza de mu- 
lleres neses postos. {noutros 
casos, estes complementos están 
vinculados con aspectos dos pos- 
tos de traballo máis masculini- 
zados como, por exemplo: o es- 
forzo físico, o índice de peno- 
sidade, a nocturnidade ou a dis- 
po7ibilidade horaria. 
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{responsabilidades de coidado e 
  ausencia de 
  corresponsabilidade 
 
  {a atribución de roles a mu- 
lleres e homes da esfera laboral 
non é a única que condiciona a 
pervivencia da fenda salarial. 
{as oportunidades que te7en as 
mulleres para promocionar na súa 
traxectoria profesional e reci- 
bir un maior salario vense afec- 
tadas polas súas responsabilida- 
des familiares, xa que: 
  ::{traballan en maior medida 
    con contratos a tempo par- 
    cial para poder compatibili- 
    zar a súa vida persoal e fa- 
    miliar coa laboral. {con is- 
    to, a fenda salarial de xé- 
    nero increméntase. 
  ::{te7en máis interrupcións 
    das súas carreiras profesio- 
    nais para se faceren cargo 
    do coidado de menores e per- 
    soas dependentes. 
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  ::{a falta de corresponsabili- 
    dade polo que respecta ás 
    tarefas domésticas ou ao 
    coidado de persoas dependen- 
    tes, tamén incide na fenda 
    salarial de xénero. 
  ::{menor uso das medidas e 
    permisos de conciliación por 
    parte dos homes. 
 
  {ademais, circunstancias indi- 
viduais como a idade, a discapa- 
cidade, a enfermidade ou a si- 
tuación familiar repercuten nas 
condicións laborais das persoas 
traballadoras, o que implica pa- 
ra as mulleres unha situación de 
múltiples discriminacións 2in- 
terseccionalidadeÌ. 
  {a traxectoria vital, espe- 
cialmente en idades reproduti- 
vas, determina as expectativas 
de emprego, o desenvolvemento 
profesional das mulleres e, polo 
tanto, unhas menores retribu- 
cións con respecto os homes. 
{ter fillas e fillos diminúe a 
empregabilidade das mulleres, 
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mentres que aumenta a dos homes. 
{isto obsérvase nos datos da 
{enquisa de {poboación {activa 
do {i{n{e sobre a incidencia no 
emprego pola existencia de fi- 
llos ou fillas. {as taxas de em- 
prego das mulleres 2#be a #di 
anosÌ con fillos e fillas meno- 
res de #ab anos son menores ás 
taxas de emprego das mulleres da 
mesma idade sen descendencia. 
{no caso dos homes sucede o con- 
trario, as taxas de emprego dos 
homes de #be a #di anos con fi- 
llas ou fillos son superiores ás 
dos homes da mesma idade sen 
descendencia. 
  {para conseguir unha represen- 
tación equilibrada entre mulle- 
res e homes é imprescindible que 
as políticas de igualdade de 
oportunidades no emprego e na 
formación vaian acompa7adas de 
políticas efectivas de concilia- 
ción entre a vida familiar e la- 
boral. {algunhas medidas poden 
ser: 
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  ::{a diminución da xornada de 
    traballo. 
  ::{a flexibilidade horaria. 
  ::{os servizos e as axudas so- 
    ciais para o coidado de me- 
    nores e de persoas dependen- 
    tes. 
  ::{outras accións dirixidas a 
    fomentar o cambio de rol e a 
    distribución equitativa do 
    traballo doméstico. 
 
 
{sinteticemos 
 
 
{políticas de emprego e 
  formación 
 
  {deben responder ás necesida- 
des e ás circunstancias especí- 
ficas das persoas :o {como: {in- 
corporando o enfoque de xénero 
na formulación, no desenvolve- 
mento, na educación e na avalia- 
ción da política 
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  {incidindo nos principais... 
  :o {factores de desigualdade: 
  ::{segregación ocupacional 
      vertical e horizontal :o 
      {vinculada a ... 
    ::{socialización diferencial 
      de xénero 
    ::{estereotipos de xénero 
    ::{roles de xénero 
  ::{teito de cristal e chan pe- 
      ga7ento: {menor presenza 
      de mulleres en... 
    ::{postos de responsabilida- 
      de e liderado 
    ::{sectores con emprego de 
      calidade 
  ::{fenda salarial: 
  ::{responsabilidades de coida- 
      do e ausencia de corres- 
      ponsabilidade: 
    ::{contratos a tempo parcial 
    ::{interrupcións na carreira 
        profesional 
    ::{falta de corresponsabili- 
        dade 
    ::{menor uso das medidas e 
        permisos de conciliación 
        por parte dos homes 
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{caixa de ferramentas 
 
 
{recursos metodolóxicos: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{os factores de desigualdade de 
  xénero no emprego 2en caste- 
  lánÌ: https://n9.cl/083uj 
{cara a un entorno laboral igua- 
  litario 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/p6vik 
{manual para a incorporación do 
  enfoque de xénero na xestión 
  do talento humano nas institu- 
  cións de dereitos humanos 2en 
  castelánÌ: https://n9.cl/r83x6 
 
{recursos audiovisuais: acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{aplicación práctica da perspec- 
  tiva de xénero 2en castelánÌ 
  https:_,_,n#i.cl_,#gtcbx 
{igualdade nas empresas. {ba- 
  rreiras e nesgo de xénero no 
  ámbito laboral 2en castelánÌ 
  https://n9.cl/mtiko 
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{mulleres en cifras: xornada 
  parcial 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/1bxll 
{mulleres en cifras: brecha re- 
  tributiva 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/byyca 
{a igualdade de xénero na {admi- 
  nistración {xeral do {estado 
  2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/ypi926 
 
{recursos prácticos: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{banco de datos da {central de 
  {información {económico-{fi- 
  nanceira das {administracións 
  {públicas 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/1y18j 
{guía de conciliación da vida 
  persoal, familiar e laboral na 
  administración xeral do {esta- 
  do 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/am9q5 
{manual de procedementos para a 
  incorporación da igualdade na 
  xestión empresarial 2en caste- 
  lánÌ: https://n9.cl/kn6zd 
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  {capítulo #b. {as políticas 
        activas de emprego 
         a e formación 
   con perspectiva de xénero 
 
 
{en que consisten? 
 
 
  {neste capítulo trataremos os 
diferentes recursos e estrate- 
xias que promoven a igualdade de 
oportunidades entre homes e mu- 
lleres na formación e no empre- 
go. {estes recursos e estrate- 
xias quedan recollidos en polí- 
ticas activas de emprego e for- 
mación con perspectiva de xéne- 
ro, que se concretan en diferen- 
tes accións para concienciar á 
poboación e operar un cambio ne- 
la. 
  {en moitas ocasións non nos 
damos conta ou cústanos identi- 
ficar certas situacións discri- 
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minatorias. {cando sucede isto, 
estamos a falar do fenómeno 
<neutralidade de xénero<: a neu- 
tralidade de xénero acontece 
cando damos por feito que dar un 
trato igualitario xa xera pro- 
piamente igualdade. {non obstan- 
te, non reco7ece as diferenzas 
impostas a homes e mulleres ao 
non ter en conta a diferente 
asignación de roles e responsa- 
bilidades a cada sexo. 
  {no artigo #ad da {constitu- 
ción {espa7ola vén reflectido 
que se prohibe, calquera tipo de 
discriminación <por razón de na- 
cemento, raza, sexo, relixión, 
opinión ou calquera outra condi- 
ción ou circunstancia persoal ou 
social<. {a esta prohibición xe- 
nérica de non discriminación en- 
gádese a obriga do artigo #i.#b: 
realizar as actuacións necesa- 
rias para evitar de forma real e 
efectiva que se produza esta 
discriminación. 
 
 



                     #bb     #ei 
 
{artigo #i.#b da {constitución 
    {espa7ola 
  {corresponde aos poderes pú- 
blicos promover as condicións 
para que a liberdade e a igual- 
dade do individuo e dos grupos 
en que se integra sexan reais e 
efectivas; remover os obstáculos 
que impidan ou dificulten a súa 
plenitude e facilitar a partici- 
pación de todos os cidadáns na 
vida política, económica, cultu- 
ral e social. 
 
  {pola súa parte, no artigo #aa 
da {lei orgánica #c_,#bjjg, de 
#bb de marzo, para a igualdade 
efectiva de mulleres e homes, 
inclúese no ordenamento xurídico 
a definición de accións positi- 
vas. 
 
{artigo #aa da {lei orgánica 
    #c_,#bjjg 
  {co fin de facer efectivo o 
dereito constitucional da igual- 
dade, os poderes públicos adop- 
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tarán medidas específicas en fa- 
vor das mulleres para corrixir 
situacións patentes de desigual- 
dade de feito respecto dos ho- 
mes. {tales medidas, que serán 
aplicables en tanto subsistan 
esas situacións, han de ser ra- 
zoables e proporcionadas en re- 
lación co obxectivo perseguido 
en cada caso. 
 
  {aínda que a existencia de le- 
xislación é unha condición nece- 
saria, non é suficiente para 
combater a discriminación por 
razón de sexo. {é preciso adop- 
tar estratexias activas que pro- 
movan cambios na cultura organi- 
zativa e no dese7o de proxectos 
de inserción laboral e formati- 
vos. {por isto, é recomendable 
combinar medidas directas contra 
as discriminacións xunto con ac- 
cións orientadas á erradicación 
dos factores de desigualdade que 
están na base, é dicir, incidir 
nas causas das desigualdades, 
desde un enfoque preventivo. 
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{e que estratexias activas 
  podemos levar a cabo desde a 
  administración? 
 
 
{as accións positivas 
 
 
  {o {instituto {europeo pola 
{equidade de {xénero do {conse- 
llo de {europa define as accións 
positivas como <medidas destina- 
das a un grupo determinado, coas 
que se pretende suprimir e pre- 
vir unha discriminación ou com- 
pensar as desvantaxes resultan- 
tes de actitudes, comportamentos 
e estruturas fácticas existen- 
tes. {son de carácter puntual, 
temporal e excepcional, polo que 
unha vez corrixido o desequili- 
brio non haberá necesidade de 
seguir desenvolvéndoa<. 2#dÌ 
:::::::::::: 
  2#dÌ {definición de <accións 
positivas< segundo o {instituto 
{europeo pola {equidade de {xé- 
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  {dentro das accións positivas 
están aquelas que favorecen que 
as mulleres accedan nas mesmas 
condicións que os homes aos re- 
cursos e, para iso, desé7anse 
medidas temporais que faciliten 
o seu acceso. {por exemplo, ante 
un nesgo existente no acceso ao 
emprego, en grupos profesionais 
masculinizados dentro das empre- 
sas, unha medida de acción posi- 
tiva sería incrementar a forma- 
ción das mulleres para o seu de- 
senvolvemento profesional co 
posterior compromiso de contra- 
tación. 
  {a definición destas accións, 
así como a súa incorporación co- 
mo ferramenta das políticas de 
igualdade, produciuse de forma 
paulatina e non exenta de difi- 
cultades e certos prexuízos en 
canto aos seus efectos. {en oca- 
sións, a súa aplicación percíbe- 
:::::::::::: 
nero 2{european {institute for 
{gender {equality, {e{i{g{eÌ: 
https://n9.cl/dr9g0 
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se como unha nova discrimina- 
ción. {así ocorre, por exemplo, 
cando se establece unha reserva 
nunha oferta de emprego en favor 
dun colectivo. {nestas situa- 
cións, adóitase argumentar que 
coas accións positivas discrimí- 
nase a persoas que te7en os re- 
quisitos e méritos esixidos, por 
non pertencer ao colectivo favo- 
recido, que na maioría das oca- 
sións virá definido polo sexo, 
etnia, condicións físicas ou 
psíquicas, etc. {só a partir dun 
concepto amplo de igualdade, 
comprensivo coa idea de que 
igualdade non significa identi- 
dade, senón tomar en considera- 
ción as diferenzas e as desi- 
gualdades para actuar sobre 
elas, poderase articular a apli- 
cación de accións positivas. 
 
{as accións positivas ve7en 
    determinadas polas seguintes 
    características: 
  ::{visibilizan as situacións 
    de desigualdade e discrimi- 



                     #bc     #fd 
    nación, especialmente indi- 
    rectas. 
  ::{equiparan as oportunidades 
    aproximando os puntos de 
    partida e as diferentes po- 
    sicións que ocupan as perso- 
    as. 
  ::{aplícanse de forma tempo- 
    ral, mentres subsista a si- 
    tuación de desigualdade ou 
    discriminación. 
  ::{abordan situacións de forma 
    directa e específica. 
  ::{defínense de forma dinámica 
    e flexible, de forma que 
    poidan revisarse e modifi- 
    carse en función da evolu- 
    ción da situación á que se 
    aplica. 
 
  {as accións positivas te7en 
dúas dimensións: 
  ::{unha dimensión interna, re- 
    ferida á forma de incorporar 
    este enfoque nos procedemen- 
    tos habituais de traballo 
    presentes ou que impregnan 
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    case todas as actuacións 
    xestionadas. 
  ::{unha dimensión externa, que 
    fai referencia ás actuacións 
    que se po7en en marcha nas 
    distintas áreas de interven- 
    ción para a formación e o 
    emprego das mulleres e homes 
 
  {a formación e sensibilización 
en materia de xénero é unha ne- 
cesidade percibida e sinalada 
polo persoal da {administración 
nos diferentes encontros e en- 
trevistas de diagnose. {na ac- 
tualidade, o desenvolvemento da 
formación pode encontrarse baixo 
dúas modalidades: formación bá- 
sica xeral, dirixida ao conxunto 
do cadro de persoal ou cursos 
máis específicos, que abranguen 
aspectos da igualdade de oportu- 
nidades en diferentes ámbitos 2a 
educación, o emprego ou a vio- 
lencia de xéneroÌ, e que están 
dirixidos a sectores e grupos de 
especiais características como o 
profesorado, o persoal dos ser- 
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vizos públicos de emprego, o 
persoal sanitario ou os corpos 
policiais. 
  {existe unha gran variedade e 
cantidade de oferta formativa 
que se desenvolve en diferentes 
momentos, ámbitos e niveis da 
{administración, transcendendo, 
nos últimos anos, o ámbito espe- 
cífico dos órganos encargados do 
desenvolvemento das políticas 
sociais. 
 
  {dentro do {plan de {formación 
da {deputación inclúense cursos 
formativos en materia de xénero 
dirixidos ao persoal funcionario 
e laboral da {administración. 
  {este busca capacitar ao per- 
soal funcionario e laboral das 
entidades locais da provincia e 
mellorar as ferramentas dispo7i- 
bles para a execución das súas 
tarefas, mais isto non é ex- 
cluínte co feito de que estas 
formacións integren a perspecti- 
va de xénero de forma transver- 
sal. 
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{boas prácticas no 
    desenvolvemento de plans 
    formativos con perspectiva 
    de xénero 
  #a. {traballar co obxectivo de 
estabilizar unha oferta formati- 
va relativa á igualdade de opor- 
tunidades entre mulleres e homes 
dentro da oferta de formación 
tanto continua coma de ingreso 
que se ofrece ao persoal da {ad- 
ministración pública. 
 
  #b. {adaptación dos formatos e 
dos métodos de formación aos ha- 
bitualmente utilizados polos or- 
ganismos encargados do desenvol- 
vemento da formación no ámbito 
de cada un dos departamentos da 
{administración pública. 
 
  #c. {establecemento de dife- 
rentes niveis de co7ecemento e 
especialización: 
  {a. {nivel básico: {dirixido a 
integrarse dentro da oferta xe- 
ral para a práctica totalidade 
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do persoal ao servizo da {admi- 
nistración pública. {destacan 
neste nivel cursos sobre: 
  ::{conceptos básicos sobre 
    igualdade de oportunidades. 
  ::{uso non sexista e inclusivo 
    da linguaxe. 
 
  {b. {nivel avanzado: {dirixido 
a determinados niveis e profe- 
sionais que se enfrontan a pro- 
cesos concretos de integración 
da igualdade de oportunidades 
nas políticas públicas. {as te- 
máticas que destacan neste nivel 
son, por exemplo: 
  ::{estatísticas e indicadores 
    de xénero. 
  ::{orzamentos con perspectiva 
    de xénero. 
  ::{cláusulas sociais de igual- 
    dade. 
 
  {c. {nivel de especialización: 
{dirixidos ao persoal de servi- 
zos con necesidades específicas 
no tratamento e incorporación da 
igualdade de oportunidades. {por 
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exemplo, os cursos específicos 
sobre violencia de xénero diri- 
xidos a persoal dos corpos e 
forzas de seguridade, servizos 
sociais, ou os cursos dirixidos 
ao persoal docente sobre incor- 
poración da igualdade aos conti- 
dos curriculares. 
 
  #d. {módulos de curta dura- 
ción, que poidan ser integrados 
dentro doutros cursos de forma- 
ción. 
 
  {a miúdo, utilízase o termo 
<discriminación positiva< como 
sinónimo de acción positiva pero 
non son exactamente o mesmo. {o 
{dicionario da {real {academia 
{espa7ola define a discrimina- 
ción positiva como a protección 
de carácter extraordinario que 
se dá a un grupo social histori- 
camente discriminado. {pola súa 
parte, a acción positiva sería o 
medio ou instrumento que se uti- 
liza para corrixir os desequili- 
brios. 
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{exemplos prácticos 
 
 
  {a continuación, recóllese 
unha serie de exemplos de ac- 
cións positivas que se poden 
aplicar no ámbito laboral e for- 
mativo. 
 
{selección, contratación e 
    promoción 
  {as accións que se po7en de 
mostra a continuación están re- 
lacionadas coa revisión dos pro- 
cedementos de selección, contra- 
tación e promoción 2a descrición 
de postos de traballo, a publi- 
cación de anuncios, as probas e 
a entrevista de selecciónÌ. 
 
::{exemplo: {ofertar postos de 
  traballo, onde se especifique 
  que a súa dispo7ibilidade é 
  tanto para homes coma para mu- 
  lleres. 
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::{medidas: 
  ::{se os anuncios conte7en 
    ilustracións ou fotografías, 
    procurar que representen a 
    ambos sexos. 
  ::{facer un uso non sexista da 
    linguaxe. 
 
::{exemplo: {invitar expresamen- 
  te a mulleres a presentarse a 
  postos de traballo no que son 
  minoría. {por exemplo, en gru- 
  pos profesionais masculiniza- 
  dos como o de soldadura ou 
  electrónica. 
::{medidas: 
  ::{nos anuncios, incluír fra- 
    ses nas que se anime á mu- 
    lleres a presentarse para o 
    posto de traballo ofertado. 
  ::{creación dunha bolsa de em- 
    prego específica para mulle- 
    res. 
 
::{exemplo: {revisar as probas 
  de selección co fin de que mi- 
  dan só a capacidade para o de- 
  sempe7o do posto de traballo. 
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::{medidas: 
  ::{nas entrevistas, realizar 
    preguntas que se relacionen 
    exclusivamente cos requiri- 
    mentos de traballo. 
  ::{evitar que se inclúan pre- 
    guntas relativas á situación 
    persoal ou familiar. 
 
::{exemplo: {arbitrar procede- 
  mentos de promoción transpa- 
  rentes, obxectivos e non se- 
  xistas e medidas compensato- 
  rias de tal forma que, a igual 
  mérito e capacidade, acceda a 
  persoa cuxo sexo estea subre- 
  presentado nunha categoría ou 
  posto de traballo. 
::{medidas: {formar ao persoal 
  encargado da xestión de recur- 
  sos humanos, en materia de 
  igualdade de oportunidades. 
  {esta medida é crucial xa que 
  a efectividade de todas as de- 
  mais depende das políticas 
  concretas que en materia de 
  recursos humanos se leven a 
  cabo. 
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{responsabilidades de coidado 
  {medidas destinadas a fomentar 
a conciliación laboral e fami- 
liar, como o teletraballo ou a 
flexibilidade horaria. 
 
::{exemplo: {sensibilizar os 
  traballadores e as traballado- 
  ras para que as responsabili- 
  dades familiares sexan compar- 
  tidas entre as persoas do seu 
  núcleo familiar. 
::{medidas: 
  ::{considerar, como criterio á 
    hora de elixir quendas, xor- 
    nada, vacacións etc. a res- 
    ponsabilidade sobre menores 
    e outras persoas dependen- 
    tes. 
  ::{determinar, regular e defi- 
    nir o que se entende por 
    <dispo7ibilidade<. 
 
{formación 
  {medidas dirixidas a capacitar 
ao persoal traballador que ga- 
ranten o acceso a todos os cur- 
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sos a todo o persoal, indepen- 
dentemente do seu sexo e respon- 
sabilidades. 
 
::{exemplos: {garantir a asis- 
  tencia de mulleres a todos os 
  cursos que imparta a propia 
  {administración. {tamén asegu- 
  rar a posta ao día dos co7ece- 
  mentos e_,ou habilidades das 
  mulleres que deixaron de tra- 
  ballar durante un tempo debido 
  ao coidado das súas fillas e 
  fillos. 
::{medidas: 
  ::{programar accións formati- 
    vas e de reciclaxe específi- 
    cas para persoas que deixa- 
    ran de traballar un tempo 
    2permiso, excedenciaÌ debido 
    a responsabilidades familia- 
    res. 
  ::{programar as accións de 
    formación continua en hora- 
    rio laboral permitindo a 
    asistencia de persoas con 
    responsabilidades familia- 
    res. 
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  ::{anunciar publicamente os 
    cursos de formación que rea- 
    lice a {administración, ase- 
    gurando que as convocatorias 
    sexan co7ecidas por todo o 
    persoal. 
 
::{exemplos: {favorecer o acceso 
  das mulleres a cursos relacio- 
  nados con disciplinas e temas 
  nos que xeralmente están su- 
  brepresentadas. 
::{medidas: {introducir flexibi- 
  lidade de criterios no acceso 
  aos cursos de formación que 
  faciliten a mobilidade funcio- 
  nal do persoal 2especialmente 
  naquelas ocupacións nas que as 
  mulleres se encontran subre- 
  presentadasÌ. 
 
{ambiente de traballo 
  {accións dirixidas a favorecer 
un trato igual entre traballado- 
ras e traballadores, con inde- 
pendencia so seu sexo, co fin de 
crear un ambiente laboral seguro 
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e evitar situacións de acoso se- 
xual. 
 
::{exemplos: {sensibilizar e 
  formar a todo o persoal sobre 
  a necesidade de establecer un 
  trato baseado na igualdade e 
  no respecto mutuo. 
::{medidas: 
  ::{designar os postos ou os 
    cargos segundo sexa muller 
    ou home quen os ocupa 2por 
    exemplo: directora, xefa de 
    servizo etc.Ì. 
  ::{facilitar mecanismos e ins- 
    tancias a onde recorrer en 
    caso de sufrir directamente 
    ou observar comportamentos 
    físicos, verbais ou non ver- 
    bais, non desexados, ou en 
    caso de producirse discrimi- 
    nacións no lugar de traba- 
    llo. 
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{sinteticemos 
 
 
{políticas activas de emprego e 
  formación 2con perspectiva de 
  xéneroÌ 
 
  {recursos e estratexias que 
promoven a igualdade de oportu- 
nidades entre homes e mulleres 
na formación e o emprego. 
 
{accións positivas 
 
  {que son?: {medidas destinadas 
a suprimir e previr unha discri- 
minación ou compensar as desvan- 
taxes :o {de carácter...: 
  ::{puntual 
  ::{temporal 
  ::{excepcional 
 
  {te7en #b dimensións: 
  ::{interna: incorporar este 
    enfoque nos procedementos 
    habituais de traballo :o 
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    {plans formativos para o 
    persoal :o {ámbito laboral, 
    relativo á xestión de recur- 
    sos humanos 
  ::{externa: actuacións nas 
    distintas áreas de interven- 
    ción :o {dese7o de proxectos 
    formativos e de inserción 
    laboral con perspectiva de 
    xénero 
 
 
{caixa de ferramentas 
 
 
{recursos metodolóxicos: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{guía de desenvolvemento de ac- 
cións positivas 2en castelánÌ: 
https://n9.cl/wqf7r9 
{guía para garantir a represen- 
  tación equilibrada de mulleres 
  e homes nos {tribunais {xura- 
  dos e {mesas de {representa- 
  ción 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/q3xr8 
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{recursos audiovisuais: acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{políticas públicas para a 
  igualdade de oportunidades 
  https://n9.cl/haszh 
 
{recursos prácticos: acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{catálogo de accións positivas 
  2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/83466 
{guía de boas prácticas en ac- 
  cións positivas ou promocio- 
  nais de igualdade 2en caste- 
  lánÌ: https://n9.cl/jkal8 
{accións positivas para a igual- 
  dade de oportunidades nas in- 
  dustrias creativas e culturais 
  en {estremadura 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/3xlo9i 
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    {capítulo #c. {dese7o e 
   execución de proxectos de 
 inserción laboral e formativos 
   con perspectiva de xénero 
 
 
{en que consiste? 
 
 
  {o dese7o e a execución de 
programas de inserción laboral e 
formativos con perspectiva de 
xénero debe centrarse en pór o 
foco nas diferentes realidades e 
contextos das mulleres e dos ho- 
mes, pois as primeiras adoitan 
verse atravesadas en maior medi- 
da por múltiples variables e 
factores de desigualdade. 
 
{en que mulleres estamos 
    pensando? 
  {cando se fala da redución das 
desigualdades de xénero no mer- 
cado laboral -tanto público coma 
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privado- cómpre reflexionar 
arredor da seguinte pregunta: en 
que mulleres estamos a pensar 
cando dese7amos as políticas de 
inserción laboral e formación 
con perspectiva de xénero? {es- 
tamos a abarcar ás mulleres na 
súa totalidade? {ou só abrangue- 
mos un grupo limitado delas? 
  {por exemplo: desde unha pers- 
pectiva de xénero, as mulleres 
migrantes son triplemente dis- 
criminadas por razón de xénero, 
clase e etnia, situándoas naque- 
les <nichos laborais< que as mu- 
lleres autóctonas adoitan rexei- 
tar por estar fortemente preca- 
rizados, o que reforza aínda 
máis a división sexual do traba- 
llo. {a incorporación da inter- 
seccionalidade na análise da in- 
serción laboral das mulleres 
permite constatar que o abanico 
de posibilidades das mulleres 
migrantes é moito máis reducido 
que o dos homes migrantes, sendo 
elas as que ocupan o derradeiro 
chanzo. 
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  {se ben é certo que tanto mu- 
lleres migrantes coma autóctonas 
son discriminadas no mercado la- 
boral por razón de xénero, as 
traballadoras migrantes -con in- 
dependencia do seu nivel de es- 
tudos e da súa experiencia pro- 
fesional previa-, sofren a se- 
gregación ocupacional dun xeito 
máis intenso e ocupan aquelas 
profesións feminizadas e social- 
mente máis desvalorizadas, con 
baixos salarios e con contratos 
temporais ou a tempo parcial 2ou 
directamente somerxidosÌ. {así, 
é fundamental ter en conta o 
principio de interseccionalida- 
de; pois atender tan só ao xéne- 
ro é insuficiente para facer un 
mapa sobre que outras desigual- 
dades afectan ás mulleres de 
forma diferente. 
 
  {deste xeito, de cara ao dese- 
7o e á execución de programas de 
formación e inserción laboral é 
fundamental ter en conta os di- 
ferentes aspectos económicos, 
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sociais e históricos que contri- 
búan a definir os determinantes 
dun 
  óptimo proceso de selección 
das persoas que vaian partici- 
par, así como os perfís aos que 
se dirixen. {para isto, deben 
estar dese7adas de forma que se 
incorporen as diferenzas contex- 
tuais entre mulleres e homes, se 
prime a heteroxeneidade das per- 
soas participantes e, se proce- 
de, a aplicación de medidas de 
acción positiva. 
 
 
{como levalo a cabo? 
 
 
  {o ciclo dun proxecto parte da 
identificación dunha situación 
inicial 2necesidade ou problemaÌ 
sobre a que se quere actuar me- 
diante unha intervención plani- 
ficada, coa intención de xerar 
unha situación final que mellore 
a de partida. {tan só así se 
asegurará desde o propio comezo 
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que o programa é sensible ás di- 
ferentes formas nas que mulleres 
e homes experimentan os proble- 
mas en función dos roles social- 
mente asignados. 
 
  {un proxecto ou programa é 
unha intervención planificada 
para responder a unha necesidade 
ou problema detectado coa inten- 
ción de xerar unha situación que 
mellore o punto de partida. 
 
  {coa finalidade de orientar o 
dese7o e a execución de progra- 
mas de formación e inserción la- 
boral interseccionais con pers- 
pectiva de xénero, a continua- 
ción, recóllense as distintas 
fases do proceso que cómpre de- 
senvolver. 
  #a. {diagnose 
  #b. {planificación e dese7o 
  #c. {execución 
  #d. {avaliación 
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#a. {fase de diagnose 
 
{como comezamos? {radiografía da 
  situación de partida 
 
  {a fase de diagnose é aquela 
que ten un carácter previo ao 
dese7o dun programa. {nesta fase 
realizarase unha análise do con- 
texto actual 2situación de par- 
tidaÌ e da poboación obxecto da 
nosa intervención. {cómpre ter 
en conta que a elaboración da 
diagnose resultaranos máis sin- 
xela de realizar canto maior se- 
xa o nivel de información do que 
dispo7amos, orientándonos no es- 
tablecemento das prioridades. 
{de feito, na diagnose determí- 
nanse tamén a xerarquización dos 
problemas e as necesidades de- 
tectadas, ademais de identificar 
os factores que actúan de forma 
neutra, favorable ou desfavora- 
ble para acadar os obxectivos 
que nos propo7emos. 
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  {así, para realizar unha diag- 
nose sobre a situación de parti- 
da con perspectiva de xénero re- 
sulta imprescindible recadar in- 
formación desagregada por sexo 
de cada variable ou realidade a 
estudar -así como outras varia- 
bles que consideremos relevantes 
tales como: a idade, a orixe, a 
etnia, as discapacidades, o ni- 
vel educativo, etc.-. {estes da- 
tos servirannos para reflectir 
as diferenzas socialmente exis- 
tentes na área de intervención. 
 
{como incluír a perspectiva de 
    xénero nesta fase? 
    {indicadores de contexto 
  ::{obter os datos desagregados 
    por sexo. 
  ::{identificar as diferenzas 
    de xénero e analizar as súas 
    causas atendendo a: 
 
::{roles de xénero: {mandatos e 
  funcións que desempe7an en re- 
  lación á súa socialización di- 
  ferencial de xénero. 
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::{necesidades de xénero: {iden- 
  tificación das prioridades e 
  dos intereses de mulleres e 
  homes. 
::{acceso a recursos: {detección 
  do menor ou maior acceso a re- 
  cursos que te7en mulleres e 
  homes. 
 
  {aplicar a perspectiva de xé- 
nero desde a primeira fase 
2diagnoseÌ axudaranos a po7er en 
evidencia as posibles desigual- 
dades existentes, guiándonos no 
dese7o dos programas e a impul- 
sar estratexias para reverter 
esas situacións. 
 
{ten en conta que... 
  {a falta de información desa- 
gregada por sexo adoita ser unha 
das carencias na elaboración da 
diagnose. {de aí que debamos va- 
lorar a posibilidade de incluír 
a realización de estudos, análi- 
ses e investigacións con pers- 
pectiva de xénero como unha ac- 
tuación máis do mesmo proxecto 
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ou programa que se estea a de- 
senvolver. 
 
  {nesta primeira fase deberemos 
contar, ademais, cunha previsión 
de resultados e efectos que per- 
mitan combinar as causas que se 
atopan na orixe da desigualdade 
de xénero, coa valoración do im- 
pacto que se obtería ao aplicar 
as medidas do programa. 
  {unha vez definidos os perfís 
das persoas que son obxecto du- 
nha atención prioritaria, esta 
vai proporcionar a posibilidade 
de contactar co maior número po- 
sible de persoas destinatarias e 
de adecuar as actividades ás 
súas características e necesida- 
des. {mais, para isto, é impor- 
tante buscar fórmulas de capta- 
ción da poboación obxecto. 
  {nalgúns casos, vaise requirir 
da realización de accións con- 
cretas de sensibilización e di- 
fusión para captar á poboación 
de interese. {é especialmente 
relevante no caso das mulleres 
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que, ás veces, pola súa carga 
cotiá non chegan a co7ecer tales 
programas, ou porque non consi- 
deran a participación como unha 
posibilidade, ben por propias 
dificultades para a concilia- 
ción, ou ben porque pensan que 
non están orientadas cara a 
elas. 
  {a continuación, recóllense 
exemplos de indicadores de con- 
texto e aspectos a ter en conta 
para a realización da diagnose: 
 
::{recollida e análise de infor- 
    mación da poboación obxecto 
    do programa desagregada por 
    sexo e demais variables de 
    interese: 
  ::{busca de emprego. 
  ::{emprego somerxido. 
  ::{usos diferenciais do tempo. 
::{características socio-econó- 
    micas da área de actuación e 
    análise sobre o impacto di- 
    ferencial sobre mulleres e 
    homes: 
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  ::{área de actuación: 
    ::{situación e extensión do 
      territorio. 
    ::{n.o de municipios e tama- 
      7o. 
    ::{poboación: absoluta, de- 
      sagregada por sexo, densi- 
      dade, etc. 
    ::{núcleos de concentración 
      poboacional. 
  ::{cambios demográficos: 
    ::{evolución da poboación 
      nos últimos #aj anos e 
      tendencias. 
    ::{movementos migratorios. 
  ::{cambios nas relacións fami- 
      liares e no ámbito domés- 
      tico: 
    ::{usos do tempo de mulleres 
      e homes. 
    ::{composición familiar. 
    ::{cambios xeracionais. 
  ::{redes de comunicación: {ac- 
    ceso aos recursos e servizos 
    por parte de mulleres e ho- 
    mes. 
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  ::{evolución e tendencia dos 
      mercados de traballo: 
    ::{sectores produtivos pre- 
      dominantes. 
    ::{configuración do mercado 
      de traballo por sexo. 
    ::{prexuízos existentes que 
      inciden no mercado de tra- 
      ballo. 
::{co7ecemento das políticas e 
    recursos aplicables: 
  ::{análise do impacto por sexo 
    dos plans estatais, autonó- 
    micos, provinciais e, se é o 
    caso, locais. 
  ::{análise da área de emprego 
    e formación dos {plans de 
    {igualdade de {oportunidades 
    no ámbito local, provincial 
    e autonómico. 
  ::{análise dos recursos para a 
    formación e a inserción la- 
    boral con perspectiva de xé- 
    nero. 
  ::{identificación de experien- 
    cias e boas prácticas nas 
    que se logrou realizar unha 
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    integración socio-laboral 
    das mulleres con éxito. 
  ::{análise de medidas especí- 
    ficas previas para o emprego 
    e a inserción laboral e o 
    seu aproveitamento por parte 
    das mulleres. 
::{información sobre posibilida- 
    des e recursos formativos e 
    de inserción laboral na área 
    de actuación: 
  ::{recompilación de informa- 
    ción sobre a presenza de mu- 
    lleres e homes nos diferen- 
    tes niveis de formación re- 
    grada e non regrada. 
  ::{oferta formativa na que as 
    mulleres e os homes te7en 
    infrarepresentación e sobre- 
    representación. 
  ::{grao de solicitudes e vali- 
    dacións_,homologacións de 
    títulos e estudos da poboa- 
    ción migrante desagregado 
    por sexo. 
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{algunhas preguntas de utilidade 
    para a realización da 
    diagnose 
  ::{os datos obtidos están de- 
    sagregados por sexo? 
  ::{buscouse información rele- 
    vante sobre a situación de 
    homes e mulleres en relación 
    á área de actuación que con- 
    templa o proxecto? 
  ::{analizáronse as relacións 
    de xénero nos diferentes ám- 
    bitos 2laboral, educativo, 
    familiar, etc.Ì da área de 
    actuación na que se enmarca 
    o proxecto e as causas das 
    desigualdades? 
  ::{descríbense as principais 
    problemáticas, obstáculos, 
    necesidades e oportunidades 
    para mulleres e homes á hora 
    de acceder ao programa? 
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#b. {fase de planificación e 
  dese7o 
 
{como seguimos? {plan de 
  traballo 
 
  {a planificación consiste en 
decidir, dun xeito anticipado, o 
que se debe facer para acadar 
unha situación meta, é dicir, a 
situación desexable á que pre- 
tendemos chegar por medio dos 
programas. 
  {a planificación ímola definir 
en función das necesidades e 
problemáticas detectadas na fase 
de diagnose, na que se concreta 
as ideas e as posibles li7as de 
actuación. {así, esta fase 
abrangue o dese7o do proceso que 
se vai desenvolver, no que se 
terán que incluír todos os ele- 
mentos que poidan contribuír a 
dar solución ás problemáticas 
detectadas e a acadar os obxec- 
tivos marcados. 
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{nesta fase de planificación e 
  dese7o: 
 
::{decidiranse as prioridades de 
  intervención. 
::{formularanse os obxectivos 
  xerais a conseguir e o impacto 
  que se espera acadar. {nos 
  proxectos de formación e in- 
  serción dese7ados con perspec- 
  tiva de xénero cómpre definir 
  claramente como obxectivo a 
  intención de diminuír os dese- 
  quilibrios existentes na si- 
  tuación de partida de mulleres 
  e homes 2corrección de desi- 
  gualdadesÌ. {deste xeito, os 
  obxectivos deberán expo7erse 
  con enfoque de xénero. 
::{estableceranse os resultados 
  que se desexan obter, tendo en 
  conta tanto os obxectivos xe- 
  rais coma o co7ecemento da 
  área de actuación e da poboa- 
  ción obxecto. {unha vez iden- 
  tificados os seus intereses e 
  necesidades, buscaranse profe- 
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  sionais, empresas ou entidades 
  que poidan favorecen a boa 
  execución do programa. 
::{delimitaranse e formularanse 
  as accións necesarias para 
  acadar os obxectivos. {estas 
  accións deberán responder ás 
  diferentes necesidades detec- 
  tadas na fase de diagnose. 
::{escolleranse os recursos ne- 
  cesarios para a execución do 
  programa: infraestrutura, 
  equipamento, persoal, orzamen- 
  to, tempo etc. 
::{estruturarase e planificarase 
  o sistema de avaliación do 
  programa. {polo tanto, os in- 
  dicadores de avaliación tamén 
  deberán formar parte da plani- 
  ficación. 
 
{aspectos clave a incluír na 
  planificación e o dese7o do 
  programa 
 
::{por que se vai facer? {moti- 
  vos, orixe e problemáticas que 
  xustifican a necesidade do 
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  programa ou do proxecto, coa 
  argumentación de por que se 
  pon en marcha. {para isto, em- 
  pregarase a información obtida 
  na diagnose, que evidencia as 
  diferentes problemáticas e ne- 
  cesidades detectadas entre as 
  mulleres e os homes, e sinala- 
  ranse as particularidades de 
  cada grupo. 
::{para que se vai facer? {ob- 
  xectivos e finalidades que se 
  pretenden acadar coa realiza- 
  ción do programa. 
::{que se vai facer? {medidas e 
  accións que se van adoptar pa- 
  ra a realización do programa e 
  a consecución dos obxectivos 
  establecidos. 
::{como se vai facer? {instru- 
  mentos metodolóxicos e técni- 
  cas a empregar. 
::{onde se vai facer? {localiza- 
  ción xeográfica ou área de ac- 
  tuación que vai abarcar e so- 
  bre a que se vai intervir co 
  programa. 
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::{cando se vai facer? {duración 
  total do programa, das activi- 
  dades que se van realizar e o 
  número de sesións e a duración 
  de cada unha delas. 
::{quen o vai facer? {nos pro- 
  gramas con perspectiva de xé- 
  nero é fundamental contar con 
  persoal que te7a formación en 
  materia de xénero e igualdade. 
  {en caso de non ser posible 
  contar con persoal con forma- 
  ción en materia de xénero para 
  o desenvolvemento das activi- 
  dades do programa, pódese re- 
  correr á asistencia técnica de 
  persoas expertas na materia. 
  {pódense incluír como condi- 
  cións de adxudicación, crite- 
  rios de execución ou como cri- 
  terios de preferencia ou de- 
  sempate o compromiso de: 
  ::{empregar imaxes que rompan 
    coa división sexual do tra- 
    ballo e os estereotipos se- 
    xistas no ámbito laboral. 
  ::{transmitir unha visión cla- 
    ra ás mulleres do que supón 
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    a súa intervención e das 
    achegas que poidan realizar 
    en determinadas esferas da 
    vida. 
 
{ten en conta que... 
  {é importante que, á hora de 
planificar as formacións, tamén 
se introduzan as accións forma- 
tivas relacionadas con outros 
aspectos clave que poden axudar 
a combater as desigualdades de 
xénero, por ser capaz de mello- 
rar de forma transversal a em- 
pregabilidade. {por exemplo: 
  ::{permiso de conducir; 
  ::{homologación de estudos e 
    titulacións dirixidos á po- 
    boación migrante; 
  ::{obradoiros para a adquisi- 
    ción de ferramentas e habi- 
    lidades sociais; 
  ::{etc. 
 
  {a continuación, recóllense 
algunhas recomendacións, de ca- 
rácter xeral, a incluír nos pro- 
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xectos e programas formativos e 
de inserción laboral: 
  ::{establecer cotas de parti- 
    cipación de mulleres e ho- 
    mes, así como sistemas e es- 
    tratexias para a captación 
    de perfís concretos. 
  ::{formar a mulleres en ocupa- 
    cións nas que te7en moi bai- 
    xa presenza, así como a ho- 
    mes naquelas profesións tra- 
    dicionalmente ocupadas por 
    mulleres. 
  ::{incorporar módulos de 
    igualdade de oportunidades 
    en todos os cursos formati- 
    vos, así como esixir a for- 
    mación en materia de xénero 
    e igualdade dos profesionais 
    a cargo do seu desenvolve- 
    mento. 
  ::{fomentar a participación de 
    mulleres nas accións forma- 
    tivas mediante a oferta de 
    servizo para o coidado de 
    persoas dependentes ou meno- 
    res, a adaptación de hora- 
    rios e lugares de imparti- 
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    ción das clases, posibilida- 
    de de formación virtual ou a 
    distancia etc. 
  ::{incluír ferramentas de va- 
    loración do proceso de 
    aprendizaxe e a participa- 
    ción, coa finalidade de se- 
    guir detectando problemáti- 
    cas e necesidades e ir in- 
    corporando novas medidas co- 
    rrectivas. 
 
{algunhas preguntas de utilidade 
    para a planificación e o 
    dese7o do programa 
  {entre os obxectivos do pro- 
grama, recóllese que: 
  ::{un dos seus fins é benefi- 
    ciar por igual a mulleres e 
    homes? 
  ::{búscase cambiar as situa- 
    cións de discriminación por 
    razón de sexo e_,ou cuestio- 
    nar os roles e estereotipos 
    de xénero? 
  ::{consultouse a mulleres e 
    homes sobre as súas necesi- 
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    dades, problemáticas e prio- 
    ridades? 
  ::{faise mención a grupos con- 
    cretos de mulleres e homes 
    como perfís de interese aos 
    que se busca chegar? 
  ::{faise referencia á necesi- 
    dade de que profesionais, 
    empresas ou entidades incor- 
    poren a perspectiva de xéne- 
    ro nas súas accións dentro 
    do programa? 
  ::{recóllese a presenza equi- 
    librada de mulleres e homes 
    no equipo de traballo invo- 
    lucrado no programa? 
  ::{menciónase explicitamente a 
    obrigatoriedade de que no 
    equipo de traballo haxa per- 
    soal con co7ecementos en ma- 
    teria de xénero e igualdade? 
  ::{garántese o uso inclusivo e 
    non sexista da linguaxe en 
    todos os espazos comunicati- 
    vos? 
  ::{tómanse en consideración os 
    tempos e os horarios de dis- 
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    po7ibilidade que te7en homes 
    e mulleres? 
  ::{contémplase o uso de canles 
    diferenciadas para a difu- 
    sión do programa de forma 
    que haxa un compromiso de 
    chegar á poboación con maio- 
    res problemas de acceso a 
    este tipo de programas? 
 
 
#c. {fase de execución 
 
{como materializamos? 
  {implementación das accións 
 
  {o fin último do programa é a 
redución das desigualdades exis- 
tentes, coa finalidade de trans- 
formar a realidade. {polo tanto, 
a execución do programa debe de- 
senvolverse baixo un enfoque de 
xénero tanto dos contidos coma 
das ferramentas e das metodolo- 
xías de participación. 
  {para garantir a perspectiva 
de xénero durante a fase de exe- 
cución do programa, é recomenda- 
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ble recoller nos pregos de con- 
tratación o emprego de metodolo- 
xías inclusivas, participativas 
e non sexistas, dirixidas a bus- 
car a participación de todas as 
persoas asistentes. {recoméndase 
especificar como condicións de 
execución o uso non sexista da 
linguaxe e as imaxes, tanto no 
material empregado nas accións 
2manuais, recursos, etc.Ì coma 
na comunicación nas sesións. 
 
{algunhas preguntas de utilidade 
    durante a execución do 
    programa 
  ::{incluíronse estratexias di- 
    rixidas a incentivar a par- 
    ticipación de todas as per- 
    soas participantes en fun- 
    ción do sexo? 
  ::{té7ense previstas accións 
    positivas que favorezan a 
    participación do sexo infra- 
    rrepresentado? 
  ::{té7ense en conta as necesi- 
    dades de flexibilidade, coi- 
    dados e conciliación para 
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    asegurar a participación de 
    mulleres e homes en igualda- 
    de de condicións? 
 
{consellos e recomendacións para 
    incluír a perspectiva de 
    xénero na acción docente e 
    no dese7o dos materiais a 
    empregar 
  {no dese7o dos materiais: 
  ::{propo7er actividades prác- 
    ticas que inclúan a perspec- 
    tiva de xénero. 
  ::{establecer criterios de 
    avaliación que inclúan a 
    perspectiva de xénero. 
  ::{seleccionar recursos de 
    aprendizaxe que incorporen a 
    perspectiva de xénero e ga- 
    rantan a representación tan- 
    to de mulleres coma de ho- 
    mes. 
  ::{facer un uso non sexista e 
    inclusivo da linguaxe. 
 
  {na acción docente: 
  ::{solicitar ao persoal docen- 
    te que estea pendente das 
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    dinámicas de participación 
    que te7en lugar nos diferen- 
    tes espazos durante as se- 
    sións para reorientar posi- 
    bles situacións de desigual- 
    dade ou de discriminación. 
  ::{compartir co persoal docen- 
    te a relevancia de manter a 
    perspectiva de xénero duran- 
    te todas as sesións e non 
    exclusivamente nalgunha ac- 
    tividade. 
  ::{facilitar ao persoal docen- 
    te recursos para facer un 
    uso non sexista da linguaxe. 
 
 
#d. {fase de avaliación 
 
{como comprobamos? {seguimento e 
  valoración 
 
  {a inclusión da perspectiva de 
xénero nesta fase pasa por ava- 
liar os resultados obtidos, a 
consecución dos obxectivos e o 
seu impacto en función do sexo 
das persoas participantes. {non 
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abonda con executar o programa, 
senón que é necesario avalialo 
para comprobar se as accións de- 
senvoltas deron resposta os ob- 
xectivos que se buscaba acadar. 
  {deste xeito, o sistema de 
avaliación deberá permitirnos, 
unha vez finalizado o programa, 
medir o efecto inmediato e o im- 
pacto sobre as situacións de de- 
sequilibrio entre mulleres e ho- 
mes detectadas na diagnose, e 
proporcionar orientacións e as- 
pectos de mellora de cara a fu- 
turas actuacións. 
 
{ten en conta que... 
  {para avaliar con perspectiva 
de xénero é fundamental: 
  ::{atender ás diferenzas entre 
    mulleres e homes no ámbito 
    de actuación do proxecto. 
  ::{comprobar se o proxecto que 
    se desenvolveu contribúe a 
    eliminar as desigualdades de 
    xénero existentes. 
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  {para isto, é fundamental ana- 
lizar as consecuencias das ac- 
cións para cada un dos sexos, 
pois programas aparentemente non 
discriminatorios poden ter un 
impacto diferente para mulleres 
e homes e reforzar as desigual- 
dade existentes. 
  {a avaliación deberá realizar- 
se a través dun sistema de se- 
guimento continuado, sistémico e 
periódico ao longo de todas as 
fases do programa. {para isto, 
estipularanse unha serie de in- 
dicadores de avaliación. {se es- 
ta avaliación do impacto amosa 
resultados negativos na redución 
das desigualdades detectadas na 
diagnose, será necesario que re- 
formulemos o programa, no que se 
introduza unhas accións encami- 
7adas á súa corrección mediante, 
por exemplo, medidas de acción 
positiva. 
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{como materializamos a 
  avaliación? 
 
  {para saber se o noso programa 
de formación e inserción laboral 
foi realizado con perspectiva de 
xénero ou non, cómpre responder 
ás seguintes preguntas de ava- 
liación: 
  {identificáronse correctamente 
as necesidades e problemáticas 
de mulleres e homes? 
  {de que forma incorporamos a 
perspectiva de xénero en todas e 
cada unha das fases do programa? 
  {se hai fases nas que non so- 
mos capaces de responder, isto 
significa que algo fallou e de- 
bemos revisalo de cara á elabo- 
ración de vindeiros programas ou 
actividades. 
 
{pero, como lle damos resposta a 
  estas preguntas? 
 
  {as ferramentas que nos van 
proporcionar información para 
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darlle resposta ás anteriores 
preguntas formuladas son os in- 
dicadores de avaliación. 
 
  {para realizar a avaliación é 
fundamental o emprego de indica- 
dores de avaliación, recollendo 
información desagregada por se- 
xo. {especial relevancia te7en 
os indicadores de contexto e os 
indicadores de resultado. {os 
primeiros porque recollen o pun- 
to de partida de mulleres e ho- 
mes na diagnose e os segundos 
porque reflicten os obxectivos 
que se pretenden acadar co pro- 
grama. 
 
  {deste xeito, para darlle res- 
posta ás anteriores preguntas, a 
continuación, recóllense algúns 
aspectos e indicadores a modo de 
exemplo: 
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{exemplos de indicadores de 
  avaliación desagregados por 
  sexo 
 
::{realización: 
  ::{recursos postos a disposi- 
    ción do programa. 
  ::{uso dos recursos. 
::{eficiencia: {relación entre 
    os recursos empregados e os 
    resultados obtidos. 
  ::{n.o de persoas participan- 
    tes. 
  ::{n.o de persoas contratadas. 
  ::{partida orzamentaria do 
    programa. 
  ::{axudas destinadas á elabo- 
    ración do programa e contía. 
::{eficacia: {relación existente 
    entre os obxectivos e os re- 
    sultados obtidos. 
  ::{grao de consecución cos ob- 
    xectivos 2baixo, medio, al- 
    toÌ. 
  ::{grao de alcance ás persoas 
    obxectivo ás que chegou o 
    programa. 



                    #db     #aac 
  ::{nivel de inserción laboral 
    acadado polas persoas parti- 
    cipantes. 
  ::{nivel de tempo medio na ob- 
    tención de emprego despois 
    de participar no programa. 
  ::{grao de satisfacción das 
    persoas participantes co 
    programa. 
::{impacto: {efectividade ou im- 
    pacto directo 2sobre as per- 
    soas beneficiadas do progra- 
    maÌ e indirecto 2sobre a po- 
    boación da zona xeográfica 
    de intervenciónÌ do progra- 
    ma. 
  ::{efectos da adecuación do 
    horario do programa ás res- 
    ponsabilidades de coidados 
    das persoas participantes. 
  ::{principais aspectos positi- 
    vos e principais aspectos 
    negativos detectados nos 
    cambios horarios e na flexi- 
    bilización da modalidade de 
    asistencia. 
  ::{repartición das tarefas de 
    coidados e do fogar dos nú- 
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    cleos familiares con persoas 
    asistentes ao programa antes 
    e despois da súa participa- 
    ción. 
  ::{diminución da taxa de paro 
    na zona xeográfica de inter- 
    vención do programa. 
  ::{incremento de emprego adi- 
    cional nas ocupacións labo- 
    rais xurdidas do programa. 
  ::{distribución do emprego xe- 
    rado na zona xeográfica de 
    intervención por sexo e ca- 
    tegoría profesional. 
  ::%> de proxectos postos en 
    marcha a raíz do programa e 
    desenvolvidos por mulleres. 
::{sustentabilidade: {interese e 
    vontade das entidades orga- 
    nizadoras do programa de 
    continuar ou manter estas 
    actividades no tempo. 
  ::{evolución no tempo das me- 
    didas de acción para a con- 
    ciliación laboral, persoal e 
    familiar. 
  ::{grao de cumprimento coas 
    políticas de igualdade. 
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  ::{evolución no tempo do núme- 
    ro de programas de formación 
    e inserción laboral con 
    perspectiva de xénero. 
 
{ten en conta que... 
  {as diferentes fases non son 
compartimentos estancos que se 
executan unha tras outra. {así, 
a avaliación non é unha fase que 
se debe facer só logo da execu- 
ción dos proxectos, senón que 
tamén haberá avaliación en dis- 
tintos momentos da fase de diag- 
nose e da de planificación e 
execución, e os resultados de 
cada unha destas avaliacións po- 
den axudar a redese7ar, reformu- 
lar ou formular novas actuacións 
nas fases avaliadas. {así, todas 
as fases están conectadas entre 
si e unha non ten sentido sen as 
outras. 
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{algunhas preguntas de utilidade 
    durante a avaliación do 
    programa 
  ::{os resultados especifícanse 
    por sexo? 
  ::{defínese o impacto e os 
    efectos do programa para mu- 
    lleres e homes? 
  ::{recóllense cales son os 
    efectos en materia de igual- 
    dade e os cambios respecto á 
    situación de partida? 
 
 
{sinteticemos 
 
 
{proxectos de inserción laboral 
  e formativos 2con perspectiva 
  de xéneroÌ :o {como é o seu 
  dese7o e execución? 
 
#a. {diagnose 2{situación de 
  partidaÌ: 
 
::{identificación dunha necesi- 
    dade ou problema sobre a que 
    se quere actuar 
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  ::{obter datos desagregados 
    por sexo 
  ::{identificar as diferenzas 
      de xénero e analizar as 
      súas causas :o {atendendo 
      a: 
    ::{roles de xénero 
    ::{necesidades de xénero 
    ::{acceso a recursos 
::{xerarquización dos problemas 
  e necesidades detectados 
 
#b. {planificación e dese7o 
  2{plan de traballo para acadar 
  unha {situación metaÌ 
 
::{decidir as prioridades de in- 
  tervención 
::{forumular os obxectivos xe- 
  rais e os impactos que se es- 
  peran acadar 
::{establecer os resultados que 
  se desexan obter 
::{delimitar e formular as ac- 
  cións necesarias :o {recomén- 
  dase recollelas como condi- 
  cións de adxudicación 
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::{escoller os recursos necesa- 
  rios 
::{estruturar e planificar o 
  sistema de avaliación 
 
#c. {execución 
 
  {baixo un enfoque de xénero, 
tanto nos contidos coma nas fe- 
rramentas e nas metodoloxías de 
participación. 
  {é recomendable recollelo como 
criterios de execución nos pre- 
gos de contratación ou subven- 
ción. 
 
#d. {avaliación 
 
  {avaliar os resultados obti- 
dos, a consecución dos obxecti- 
vos e o seu impacto en función 
do sexo das persoas participan- 
tes. 
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{caixa de ferramentas 
 
 
{recursos metodolóxicos: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{manual de boas prácticas para a 
  inclusión da perspectiva de 
  xénero en programas de emprego 
  e emprendemento 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/sbxnu 
{guía de xénero e intersecciona- 
  lidade no traballo 
  https://n9.cl/2he22 
{directrices para incluír a 
  perspectiva de xénero nas po- 
  líticas de emprego: 
  https://n9.cl/mq3zc 
{manual de aplicación en proxec- 
  tos de emprego con perspectiva 
  de xénero 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/mbsy6 
{guía para a xestión de proxec- 
  tos con perspectiva de xénero 
  2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/mukme 
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{recursos audiovisuais: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{desigualdade de xénero no mer- 
  cado laboral 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/pi98o 
{incorporación da perspectiva de 
  xénero en proxectos sociais 
  2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/eat0y 
 
{recursos prácticos: {acceso 
cccccccccccccccccccccccccccccccc 
{caderno con ferramentas de pla- 
  nificación desde a perspectiva 
  de xénero 2en castelánÌ: 
  https://n9.cl/gq8ic 
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           {glosario 
 
 
::{accións positivas: {medidas 
  para compensar a situación de 
  desigualdade. {inciden no pun- 
  to de partida, te7en carácter 
  temporal para equilibrar as 
  diferentes situacións de par- 
  tida de mulleres e homes. 
::{brecha ou fenda salarial: 
  {porcentaxe dos ingresos dos 
  homes e representa a diferenza 
  entre os ingresos medios bru- 
  tos por hora das traballadoras 
  e traballadores. {os ingresos 
  brutos son soldos ou salarios 
  pagados directamente a un_,ha 
  empregado_,a antes de deducir 
  o imposto sobre a renda e as 
  contribucións á seguridade so- 
  cial. {adoita denominarse ofi- 
  cialmente como <brecha sala- 
  rial de xénero non axustada<, 
  xa que non ten en conta todos 
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  os factores que inciden na 
  brecha salarial de xénero, co- 
  mo as diferenzas en educación, 
  experiencia no mercado labo- 
  ral, horas traballadas, tipo 
  de traballo etc. 
::{cegueira de xénero. {falta de 
  reco7ecemento dos roles e res- 
  ponsabilidades que se atribúen 
  a mulleres e homes en contex- 
  tos sociais, culturais, econó- 
  micos e políticos específicos. 
  {os proxectos, programas, po- 
  líticas e actitudes cegos ao 
  xénero non te7en en conta es- 
  tes diferentes roles e necesi- 
  dades diversas. {polo tanto, 
  mante7en o statu quo e non 
  axudan a transformar a estru- 
  tura desigual das relacións de 
  xénero. 
::{chan pega7ento. {expresión 
  utilizada como metáfora para 
  sinalar un patrón de emprego 
  discriminatorio que mantén ás 
  traballadoras nos rangos máis 
  baixos da escala laboral, con 
  baixa mobilidade e barreiras 
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  invisibles para avanzar na ca- 
  rreira. 
::{condicións laborais. {aspec- 
  tos que configuran un posto de 
  traballo tendo en conta o me- 
  dio no que se realiza 2aire 
  libre, lugar cerrado, ruí- 
  dos...Ì, as posibilidades de 
  promoción, o salario, os in- 
  centivos, o horario, tipo de 
  xornada, o tipo de contrato 
  etc. 
::{discriminación positiva. {mo- 
  dalidade de acción positiva 
  que privilexia ao colectivo 
  desfavorecido. {afecta princi- 
  palmente ao punto de chegada. 
  {garante o resultado. 
::{discriminación directa. {tra- 
  tar de forma desigual ou cun 
  trato de inferioridade a un 
  grupo de persoas por motivos 
  expresamente prohibidos no or- 
  denamento xurídico nacional e 
  internacional, por exemplo en 
  función do seu sexo. 
::{discriminación indirecta. 
  {criterios, medidas, normas e 
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  intervencións sociais ou polí- 
  ticas formalmente neutras, que 
  resultan desfavorables para un 
  colectivo, posto que non ten 
  en conta a posición inicial 
  desfavorable da que parte ese 
  colectivo. 
::{precariedade laboral. {adoita 
  asociarse co emprego a tempo 
  parcial, o traballo estacional 
  ou ocasional, o traballo por 
  conta propia, o traballo de 
  duración determinada, o traba- 
  llo temporal, o traballo a do- 
  micilio, etc. {as dimensións 
  dese traballo poden incluír, 
  entre outras cousas, a incer- 
  teza de continuar traballando, 
  a falta de control sobre o 
  proceso laboral, os baixos in- 
  gresos e a protección social e 
  regulamentaria limitada. 
::{proxecto. {intervención pla- 
  nificada, dirixida a transfor- 
  mar unha situación de partida 
  2diagnósticoÌ e alcanzar a si- 
  tuación desexada. 
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::{segregación ocupacional. 
  {concentración de mulleres e 
  homes en determinadas profe- 
  sións e_,ou familias profesio- 
  nais en función da súa perten- 
  za a un ou outro sexo. 
::{segregación horizontal. {con- 
  centración en determinadas 
  ocupacións, en función do rol 
  de xénero. 
::{segregación vertical. {con- 
  centración en postos de baixa 
  ou nula responsabilidade. {as 
  mulleres desempe7an, en xeral, 
  os de máis baixa responsabili- 
  dade. 
::{teito de cristal. {barreira 
  <invisible< construída cos es- 
  tereotipos de xénero que difi- 
  culta ás mulleres ocupar pos- 
  tos de poder e desenvolver por 
  completo as súas capacidades. 
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