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Transversalización de Género  

en la Educación Técnico Profesional: 

accionando para la igualdad 
 
 
Introducción  

 

Las sociedades actuales continúan caracterizadas por la pobreza y el aumento de todo 

tipo de brechas sociales, económicas, ambientales y culturales. Para CEPAL y OEI 

(2020), hoy es más imperativo que nunca antes trabajar para un desarrollo social 

inclusivo desde el fortalecimiento de la educación y el mundo laboral. 

De este modo, uno de los retos actuales de los países de la región es la mejora de la 

calidad de la Educación Técnico Profesional (ETP), así como el fortalecimiento del 

vínculo entre educación de calidad y empleo decente. 

La ETP es un concepto heterogéneo en la región. En algunos países es también 

conocida como educación y entrenamiento vocacional, formación para el trabajo, 

capacitación laboral, educación técnica, entre otros términos. El factor común es que la 

ETP incluye modalidades educativas que conjugan el aprendizaje teórico y práctico que 

resultan relevantes para un ámbito específico del sector productivo, en consonancia a 

las demandas laborales del momento histórico.  

Se reseña que la ETP empieza a surgir en América Latina y el Caribe entre las décadas 

del 40 y 70 del siglo XX, en las escuelas vocacionales y las de artes y oficios. 

Actualmente, se constituye en un importante vehículo de movilidad social y se le 

reconoce como un medio estratégico para mejorar las condiciones de vida de las 

personas y como una herramienta de superación de la pobreza. Por tanto, no es casual 

que actualmente exista un renovado interés en la región y en República Dominicana por 

fortalecer la ETP. 



 

2 

El documento La enseñanza y formación técnico profesional en América Latina y el 

Caribe. Una perspectiva regional hacia 2030 (Sevilla y Dutra, 2016) plantea una serie de 

recomendaciones para el fortalecimiento de la ETP, a saber:  

- Desde los marcos de cualificaciones que integren los distintos niveles y sectores 

del sistema educativo, propiciar trayectorias flexibles de aprendizajes en el marco 

de estrategias de aprendizaje a lo largo de toda la vida. 

- Implementar estrategias innovadoras y flexibles que permitan que personas de 

sectores vulnerabilizados (mujeres, migrantes, personas con discapacidad, 

personas de comunidades rurales apartadas, entre otros) puedan acceder a la 

ETP. 

- Fortalecer la coordinación interinstitucional entre la educación media, la formación 

profesional y la educación superior.  

- Trabajar desde un enfoque intersectorial que estreche la colaboración entre las 

políticas educativas y las políticas de fomento del trabajo, a fin de garantizar el 

acceso al mercado laboral y el trabajo digno.   

- Implementar de manera sistemática programas de formación inicial y continua 

para el profesorado dedicado a la ETP.  

Asimismo, la CEPAL y la OEI (2020) agregan que, en el contexto de la Cuarta Revolución 

Industrial, la constante innovación tecnológica y los riesgos de la automatización, es 

necesario no solo capacitar en las destrezas para la inserción en el mercado laboral, sino 

también en las “habilidades y destrezas para un mundo en continua evolución” (p. 88), 

como son las habilidades transversales, las digitales y las socioemocionales. Además, 

se ha determinado que los puestos actualmente más demandados son los vinculados a 

al ámbito de la tecnología digital.  

No obstante, comprender a profundidad el estado de la situación de la educación técnica 

profesional requiere una mirada desde el enfoque de género. En República Dominicana 

y en toda la región persiste el gran desafío de avanzar hacia la superación de 
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estereotipos y prejuicios sociales que condicionan la elección vocacional y perpetúan la 

división de género en el mercado laboral. 

 

 
¿Qué es el enfoque de género? 
 
Es una herramienta de análisis de la sociedad que permite conocer las 
relaciones de poder que se establecen entre mujeres y hombres en los 
ámbitos social, educativo, político, económico y cultural, y la manera en 
que esto se traduce en desigualdad, discriminación y violencia.  
 
El propósito del enfoque de género es contribuir a la igualdad entre 
hombres y mujeres.  
 

 

Por ejemplo, el trabajo titulado “Esto no es para ustedes: Acceso y persistencia de 

estudiantes mujeres en especialidades técnico-profesionales tradicionalmente 

masculinas” (Universidad Alberto Hurtado, 2018), concluyó que las mujeres continúan 

estando subrepresentadas en muchas de las especialidades de la rama industrial como 

electricidad, construcción y telecomunicaciones, que son las que representan mayores 

posibilidades de ingreso en el mercado laboral. Lamentablemente, bien es sabido que 

esta es una tendencia con persistencia global y nacional. 

Trabajos más recientes han determinado que, si bien la región ha tenido importantes 

avances en la garantía de los derechos laborales de las mujeres, persisten brechas de 

género que se expresan en bajos salarios, mayor presencia en los sectores más 

vulnerables, discriminación salarial e inequidad en la distribución del trabajo no 

remunerado (López et al., 2021).  
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Esta situación coloca la superación de patrones educativos basados en estereotipos de 

género como tarea prioritaria, de cara a estimular un rol más productivo de las mujeres 

en el marco de su autonomía económica personal y familiar y del desarrollo nacional. Se 

reconoce, pues, que la ETP es un espacio con gran potencial para, desde la promoción 

de la autonomía y empoderamiento de las mujeres, contribuir a la igualdad de género. 

Desde este entendido, la iniciativa Plan de Transversalización de Género para la 

Formación Técnico Profesional para el período 2021-2024 del Instituto Nacional de 

Formación Técnico Profesional (INFOTEP), impulsada por el Centro de Estudios de 

Género (CEG) del Instituto Tecnológico de Santo Domingo (INTEC) y financiada por 

Agencia Española de Cooperación internacional para el Desarrollo (AECID), desarrolló 

un proceso participativo con el objetivo de apoyar al INFOTEP en el avance hacia la 

igualdad de género.  

Esta iniciativa se enmarca en el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS-4), de Educación 

de Calidad, y el propósito de asegurar el “acceso igualitario de todos los hombres y las 

mujeres a una formación técnica, profesional y superior de calidad” (meta 4.3), así como 

de “aumentar considerablemente el número de jóvenes y adultos que tienen las 

competencias necesarias, en particular técnicas y profesionales, para acceder al empleo, 

el trabajo decente y el emprendimiento” (meta 4.4). 

Transversalización de Género en la Educación Técnico Profesional: accionando 

para la igualdad se sustenta en la premisa de que la igualdad de género es uno de los 

principales pilares para el desarrollo de las sociedades y, asimismo, un principio 

imprescindible para poder garantizar “una educación inclusiva, equitativa y de calidad, y 

promover oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos”, tal y como 

establece la Agenda 2030. Por ello, es necesario develar las expresiones de desigualdad 

de género que persisten en nuestros sistemas educativos a fin de poder superarlas.  
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El material está compuesto por tres capítulos. El primero aborda las principales 

expresiones de desigualdad que ocurren en los sistemas educativos y, de manera 

específica, en la educación técnico profesional. El segundo capítulo presenta estrategias 

y propuestas para lograr la transversalización de género en la educación técnico 

profesional y, con ello, contribuir a la igualdad de género y al desarrollo equitativo de las 

personas y las sociedades. Finalmente, se presenta un último acápite que contiene un 

glosario de conceptos clave utilizados a lo largo de todo el material y una lista de cotejo, 

propuesta por la Organización Internacional del Trabajo (OEI), para garantizar la 

incorporación del enfoque de género en las distintas fases del desarrollo curricular.   
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PRIMERA PARTE.  
Desigualdades de Género en la Educación Técnico 
Profesional: ampliando la mirada  
 

1. Educación Técnico Profesional e Igualdad de Género 

      

La Educación Técnica Profesional (ETP) es considerada como un eje clave del 

crecimiento económico de los países y como una estrategia eficaz para mejorar la calidad 

de vida de jóvenes, mujeres y otros sectores históricamente vulnerabilizados. Por tanto, 

la ETP es un espacio de gran potencial para contribuir a la igualdad de género. 

 
 

 
¿Qué es la igualdad de género? 
 
UNESCO define que existe igualdad de género cuando “las mujeres y 
los hombres gozan de la misma condición y tienen las mismas 
oportunidades para hacer efectivos el disfrute pleno de sus derechos 
humanos y su potencial a fin de contribuir al desarrollo nacional, político, 
económico, social y cultural y de beneficiarse de sus resultados” 
(UNESCO, 2019, p. 2).  
 
Para la CEPAL (2020), hablar de igualdad de género es hablar de 
igualdad en el ejercicio de los derechos, en el desarrollo de las 
capacidades y en el reconocimiento recíproco de los actores sociales.  
 
 

 

La Agenda 2030 promueve el logro del desarrollo sostenible y declara que para lograrlo 

son necesarios la igualdad de género y el empoderamiento de las niñas y las mujeres 

(Bidegain, 2017). Por tanto, la igualdad de género está considerada como un objetivo en 

sí mismo (ODS 5) y un eje indisoluble del logro de la calidad educativa (ODS 4). La 

igualdad de género es un derecho y una condición necesaria para un mundo justo, 

equitativo y pacífico.  
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En este contexto, la educación se reafirma como el espacio con capacidad de revertir las 

desigualdades y de motorizar la transformación social, cultural y económica de las 

sociedades.  

A nivel de políticas públicas educativas es imperativo fortalecer políticas integrales que 

contribuyan a la igualdad de género desde un enfoque de derechos humanos.  

En República Dominicana y en toda la región persiste el gran desafío de avanzar hacia 

la superación de estereotipos de género que condicionan y limitan la elección vocacional, 

el desarrollo de la propia educación técnica profesional (ETP) y perpetúan la división de 

género en el mercado laboral. 

 

2. ¿Cómo se expresan las desigualdades de género en la Educación Técnica 

Profesional? 

Las desigualdades de género son uno de los principales obstáculos para el desarrollo 

justo, equitativo y sostenible, provocando diversos efectos negativos en las vidas de las 

mujeres y en las propias sociedades.  

 
 

 
¿Qué es la desigualdad de género? 
 
El término desigual nos remite a algo que no solo es diferente, sino que 
también tiene una valoración distinta. Por eso, la desigualdad siempre 
implica jerarquía.  
 
La desigualdad de género se refiere a la inequidad o desigualdad entre 
hombres y mujeres. Afecta las distintas facetas de la vida de las mujeres, 
en los ámbitos educativo, político, económico, social, cultural, legal y de 
salud. 
 

 
 
La desigualdad de género se aprende a través de distintos mecanismos de socialización: 

la familia, el sistema educativo, los medios de comunicación y redes sociales, la 

publicidad, los juegos, la literatura, entre otros. 
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Los sistemas educativos constituyen una de las principales instancias de socialización, 

pues desde ahí se transmiten valores y normas sociales, así como también los roles y 

estereotipos tradicionales de género. Por tanto, la educación técnica profesional (ETP) 

no está exenta de ello.  

 

A nivel internacional se ha demostrado que los estereotipos de género continúan 

condicionando las vocaciones profesionales y la organización de muchas de las ofertas 

formativas en la ETP. La concepción tradicional de que hay ciertas capacidades y 

actividades propias de lo femenino y de lo masculino constituye, en palabras de 

Sepúlveda (2017), “un universal educativo particularmente difícil de modificar, y ratificado 

por las prácticas del conjunto de los actores del sistema educativo” (p. 62).  

 

 

¿Qué son los estereotipos de género? 
 
Los estereotipos de género son esquemas socioculturales aprendidos a 
través de los cuales interpretamos y damos sentido al mundo, y con los 
que damos sostén a las expectativas, roles y prácticas que se esperan 
para lo masculino y lo femenino. Además, esto sirve para dictar las 
relaciones entre estos y los lugares que les son asignados.  
 
Los estereotipos de género son aquellas ideas o creencias 
preconcebidas y arraigadas en la sociedad, relacionadas con cuál es o 
cuál debería ser el rol de los hombres y las mujeres. No tienen ninguna 
justificación científica o demográfica (Oxfam Intermón, 2014).  
 
Los estereotipos de género se traducen en desigualdades entre mujeres 
y hombres.  

 
 

En muchos de nuestros países, tradicionalmente la ETP se ha asociado como un ámbito 

masculino. En los últimos años, si bien la matrícula femenina ha ido en aumento en áreas 

no tradicionales, algunos ámbitos continúan siendo consideradas masculinas 

persistiendo así una división sexual en las formaciones.  
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Cuando la ETP acciona de espaldas al enfoque de género, podría tener el riesgo de 

fortalecer la división sexual del trabajo, al preparar a las mujeres para trabajos de menor 

posición social y menor remuneración económica (Larrañaga et al., 2014). 

Recuperando los aportes de García (2019) y Muñoz (2019), es posible esbozar cinco 

principales barreras para el acceso y la participación de las mujeres en la educación 

técnica profesional: barreras en la oferta educativa, barreras en la elección profesional, 

barreras en las prácticas pedagógicas, barreras en la permanencia y barreras en la oferta 

laboral. 

2.1. Las desigualdades de género condicionan la oferta educativa en la ETP 

 

En palabras de Vaca (2019), la oferta educativa opera como un mecanismo “que refuerza 

un modelo de segmentación por género y lo reproduce en el sistema productivo y en las 

oportunidades de inserción laboral” (p. 49). 

 

En términos generales, en la ETP persiste la segregación entre las profesiones 

tradicionalmente consideradas femeninas y masculinas. Esta diferenciación es una 

consecuencia de los estereotipos de género.  

 

Se ha determinado que:  

 

- En los ámbitos relacionados con las tecnologías y la innovación digital la presencia 

de las mujeres continúa siendo minoritaria (González-Palencia y Jiménez, 2016). 

 

- Los hombres continúan concentrados en formaciones relativas a las ciencias, 

tecnologías e ingeniería, que socialmente son también las más remuneradas 

(Cabezas, 2020; Freytes y Barbetti, 2020). 

 

- Las especialidades industriales, como construcción, electricidad y mecánica, son 

cursadas mayormente por hombres; mientras que las especialidades vinculadas 
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a servicios son cursadas mayormente por mujeres (Espacio Público, 2018; Muñoz, 

2020).  

 

- Al 2016 no se encontraban mujeres cursando las ocupaciones de electricidad, 

electrónica, mecánica automotriz y telecomunicaciones en el INFOTEP 

(INFOTEP, 2016a), no obstante, se evidencia un aumento de la participación de 

mujeres en oficios no tradicionales como mecánica general, tapicería, elaboración 

de calzado y plomería (INFOTEP, 2016b) y un aumento de la participación de 

hombres en repostería, confección de lencería y auxiliar de belleza.  

 

Si no se realizan esfuerzos conscientes y sostenidos para revertir esta situación, la oferta 

educativa tiene el riesgo de continuar reforzando los estereotipos de género, lo cual, 

posteriormente, se traduce en segregación ocupacional en el mercado laboral basada en 

la división sexual del trabajo. Esto, a su vez, reproduce la brecha salarial en el mercado 

laboral a favor de los hombres y condena a las mujeres a un estado de mayor vulneración 

y desventaja económica.   

 

2.2. Las desigualdades de género condicionan las elecciones profesionales 

A pesar de que el marco legal y normativo de la República Dominicana establece la 

igualdad entre hombres y mujeres como principio, y de los esfuerzos para promover el 

acceso de las mujeres en las áreas ocupacionales no tradicionales, es necesario 

impulsar políticas y programas integrales que contribuyan a la igualdad de hombres y 

mujeres en todos los ámbitos de la educación.   

Si bien existen muchos factores que inciden en la elección profesional, los estereotipos 

de género son uno de los principales.  

Los estereotipos de género son aprendidos desde el nacimiento y producen que mujeres 

y hombres desarrollen capacidades e intereses diferenciados. Esto termina provocando 

que hombres y mujeres se autoseleccionen para distintos ámbitos de estudios y campos 

ocupacionales.  
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En la elección profesional y las trayectorias profesionales inciden muchos factores 

internos y externos. Recuperando las aportaciones de Fernández et al. (2020) y Macías 

et al. (2019), citamos los siguientes:  

- Entre los factores internos se encuentran las representaciones sexistas y los 

estereotipos de género interiorizados.  

- Entre los factores externos se encuentran las dinámicas y expectativas familiares, 

el desarrollo de la orientación vocacional en el sistema educativo preuniversitario, 

las condiciones socioeconómicas y las estructuras sexistas del mercado laboral.   

De este modo, elegir un ámbito de estudio o determinada ocupación es una decisión 

tanto individual como sociofamiliar.  

Diversos estudios en la región han determinado que las familias desempeñan gran 

influencia en la toma de decisiones profesionales en la juventud temprana (Avendaño et 

al., 2020; Imdorf et al., 2015), y que el proceso de construcción de las vocaciones 

profesionales se empieza a construir desde la primera infancia a través de los proyectos 

de vida que son transmitidos a las niñas y los niños (Merino et al., 2020; Tarabini y 

Curran, 2015).   

Como se señaló en ante, debido a los roles estereotipados de género, las mujeres suelen 

optar en su mayoría por oficios más vinculados al cuidado y al servicio, en un intento de 

alejarse de ocupaciones y profesiones que puedan obstaculizar sus roles de madre y 

cuidadora (Busso y Pérez, 2019; Merino, 2020).  

Otro aspecto importante a mencionar es el hecho de que los estereotipos de género 

también producen un autoconcepto diferenciado en hombres y mujeres.  

 
El autoconcepto se define como la imagen que tenemos sobre 
nosotras/os mismas/os a nivel emocional, físico, académico, cognitivo y 
social. La autoestima es la valoración subjetiva que tenemos sobre ello.  
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Esto ayuda a explicar por qué las mujeres se pueden sentir menos atraídas a estudiar 

ciertos ámbitos y menos seguras de poder hacerlo con éxito (González-Palencia y 

Jiménez, 2016). 

 

2.3. Las desigualdades de género limitan el currículo y las prácticas pedagógicas  

 
 

 
Para la UNESCO, el currículo son todas las experiencias, actividades, 
materiales, métodos de enseñanza y otros medios empleados por el 
profesor o la profesora para alcanzar los fines de la educación.  
  

 

La desigualdad de género se puede expresar en el sistema educativo tanto a través del 

currículo explícito (es decir, el conocimiento estructurado y organizado) y del currículo 

oculto.  

Ambos currículos juegan un rol fundamental en el aprendizaje de las desigualdades de 

género, pues a través de estos se transmiten creencias sobre qué significa ser mujer y 

ser hombre en la sociedad y qué se espera de cada quien.  

2.3.1. Currículo oficial o explícito 

El currículo educativo es la concreción de una teoría pedagógica. Es el puente entre las 

competencias esperadas y las prácticas pedagógicas que conducen a su adquisición.  

Esto es a lo que se le denomina currículo oficial o explícito. 

El currículo, y los planes y programas que de él derivan, contiene una selección de 

competencias a lograr en un período de tiempo determinado. De manera consciente o 

no, implica una selección y una decisión institucional respecto a lo que se prioriza 

enseñar, cómo se enseña y cómo se evalúa.  
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De este modo, el currículo oficial o explícito puede reflejar y perpetuar los estereotipos 

de género al asumir lo masculino como protagonista central de la acción social y 

productiva; al utilizar un lenguaje masculino para designar a personas de ambos sexos; 

al no incluir contenidos referidos a los aportes de las mujeres en las distintas áreas del 

saber, por solo citar algunos ejemplos.  

 

Al respecto, Subirats (2010) señala que a través del currículo se sigue transmitiendo “una 

cultura androcéntrica, que no se ha transformado suficientemente para dar cabida a las 

aportaciones, los valores y las prácticas culturales tradicionalmente femeninas” (p. 156). 

2.3.1.1. Materiales didácticos 

Los materiales didácticos son protagonistas en los procesos de enseñanza-aprendizaje. 

Los libros y recursos didácticos se constituyen en mediadores entre docentes y 

estudiantes. Su importancia trasciende incluso a la mera función pedagógica, pues sus 

contenidos son asumidos como verdaderos, neutrales e incuestionables. 

 

Numerosos libros de texto y materiales didácticos pueden incluir muchas veces, incluso 

sin saberlo, prejuicios y estereotipos de género. De ahí, la importancia de examinarlos 

con detenimiento desde un enfoque de género a fin de poder promover a través de ellos 

normas equitativas en materia de género. Algunas expresiones de estereotipos de 

género que pueden encontrarse en materiales educativos son: 

 

- Desequilibrio en la representación de lo masculino y lo femenino en las imágenes 

(fotografías e ilustraciones) utilizadas, así como cuando se representan lo 

masculino como asociado a ámbitos tecnológicos y de construcción, y a las 

mujeres asociadas a tareas de cuidado y servicio.  

  

- La invisibilización de las diversidades sociales, raciales, religiosas y de edad, así 

como la diversidad funcional y personas con discapacidad en los materiales 

didácticos. 
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- Utilización de un lenguaje sexista que invisibiliza a las mujeres. 

 

Todo esto impacta en las concepciones que tenemos sobre las capacidades intelectuales 

y emocionales que tienen mujeres y hombres. Cuando un material didáctico tiene 

estereotipos de género se refuerza la falsa idea de que los hombres son más hábiles en 

tareas técnicas y mecánicas, y las mujeres en las organizativas y de servicio; además, 

se perpetúa también la falsa idea de que las mujeres tienen una mayor emotividad y 

expresividad, y los hombres carecen de control emocional y menor competencia 

comunicativa. 

 

En relación al uso de las imágenes (fotografías, videos e ilustraciones), Luengo y 

Blázquez (2004) han propuesto tres elementos que es importante analizar en los 

materiales didácticos: 

 

- Positiva/negativa. - Se cataloga una imagen como “positiva” cuando no muestra 

estereotipos sexistas y “negativa” cuando sí lo hace.  

 

- Posiciones ocupadas. - Se analiza el protagonismo del personaje en la imagen, 

por ejemplo, si está en un lugar central o en un plano secundario. También implica 

el análisis del tamaño de las imágenes.  

 

- Actividades realizadas. - Se analizan las actividades y profesiones que aparecen 

realizando hombres y mujeres.  

 

A esta metodología podemos agregar la importancia de cuantificar la cantidad de veces 

que aparecen representados personajes femeninos y masculinos, así como en el tipo de 

roles que desempeñan cada quien.  

 

2.3.2. Currículo oculto 

 

Como hemos mencionado, en las instituciones educativas la reproducción de los 
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estereotipos de género se realiza tanto a través del currículo explícito como del currículo 

oculto.  

 

Cabezas (2020) nos dice que: 

cuando se habla de educación técnica-industrial es común imaginar a un hombre 

aprendiendo a manejar maquinarias, motores, aparatos mecánicos o 

electrónicos; es menos frecuente imaginar a mujeres aprendiendo a soldar vigas 

de hierro o arreglando los circuitos de un automóvil (p. 48).   

 

Esto no es casual, sino que responde a los estereotipos de género.  

 

El currículo oculto se refiere a las actitudes y comportamientos de docentes y personal 

directivo y administrativo que, muchas veces de forma sutil, refuerzan los papeles 

tradicionales de mujeres y hombres (Moreno, 2000).  

 

El currículo oculto es considerado como una de las principales herramientas de 

perpetuación de las desigualdades pues suele pasar desapercibido.  

Se utiliza el concepto de currículo oculto para significar aquellas prácticas, discursos, 

relaciones y aprendizajes que no aparecen “declarados” en los proyectos curriculares 

oficiales (Torres, 1998) y que transmiten valores, normas, lenguajes, creencias, símbolos 

y costumbres sin intencionalidad explícita ni declarada por parte de las instituciones ni 

de su cuerpo docente. 

Coll y Miras (1993) establecen que cada docente tiene dentro de sí un marco de 

referencia integrado por un conjunto de teorías implícitas, representaciones, supuestos, 

ideas, intenciones, proyectos, creencias, actitudes, intereses y valores que influyen en 

las decisiones sobre qué, cuándo y cómo planear, actuar y evaluar los procesos de 

enseñanza y de aprendizaje. 

A continuación, nos referiremos a dos principales expresiones del currículo oculto en el 

sistema educativo: el uso del lenguaje sexista y las prácticas pedagógicas.  
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2.3.2.1. Uso del lenguaje sexista 

Una expresión de la desigualdad de género en el currículo oculto es el uso del lenguaje 

sexista o, lo que es igual, el uso del genérico universal masculino. 

 

Tanto en la oralidad como en los documentos escritos, en las instituciones educativas 

persiste el uso de un lenguaje y una estructura gramatical masculina que invisibiliza la 

existencia, presencia y aportes de lo femenino. Por ejemplo, cuando hablamos de 

“técnicos” o “profesores” estamos invisibilizando a las mujeres técnicas y a las mujeres 

profesoras.  

 

2.3.2.2. Prácticas pedagógicas y expectativas diferenciadas 

Cada docente es un agente de socialización y un modelo de aprendizaje, tanto a través 

de sus prácticas áulicas como del relacionamiento que establece con sus colegas y con 

el estudiantado. 

 

Los estereotipos de género se hacen también presentes en las prácticas pedagógicas. 

Es por ello siempre importante analizar las creencias, actitudes y prácticas docentes 

desde un enfoque de género. 

La interacción entre docentes y estudiantes es uno de los focos principales a la hora de 

analizar el currículo oculto. Los estereotipos de género se manifiestan a través de las 

estrategias metodológicas, la distribución del espacio, la asignación de tareas, los 

mecanismos de participación, las expectativas que se tienen sobre alumnas y alumnos, 

el lenguaje utilizado y las relaciones interpersonales. 

En muchas ocasiones, aunque el cuerpo docente tenga un discurso favorable a la 

igualdad, en la práctica pedagógica cotidiana suelen realizar bromas sexistas, asignar 

responsabilidades diferenciadas según el sexo, tienen expectativas diferenciadas de sus 

estudiantes según el sexo e, incluso, justifican comportamientos agresivos en los 

alumnos al considerar la violencia como una cualidad inherente a la identidad masculina.   
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Estudios realizados en la región han demostrado que: 

- El cuerpo docente suele ofrecer mayores indicaciones a los alumnos a quienes 

además se les ofrecen mayores oportunidades de participación, sobre todo en los 

ámbitos tradicionalmente considerados como masculinos (Subirats, 1994).  

- A los alumnos se les motiva e incentiva más en áreas de conocimiento como la 

ciencia y la tecnología. Mientras, se tiende a subestimar a las alumnas en ámbitos 

vinculados a las matemáticas, la ciencia, la tecnología y la fuerza física (Gómez 

et al., 2008; Mizala et al., 2015). 

- Hacia las alumnas suele haber menor interacción y más descalificaciones 

(SERNAM, 2009).   

- El cuerpo docente suele considerar que el rendimiento académico está asociado 

a características innatas dependiendo del sexo al que se pertenece y que, a su 

vez, esto influye en la motivación e intereses del estudiantado para cada ámbito 

(Scantlebury y Martin, 2010) 

 

2.4. Las desigualdades de género afectan la permanencia de las mujeres en la ETP 

 

Las desigualdades de género también se constituyen en un obstáculo para la 

permanencia de las mujeres en la ETP.  

 

Por ejemplo, muchas mujeres terminan desertando de la ETP debido a la dificultad de 

conciliar el estudio con la maternidad, el cuidado familiar y responsabilidades del hogar; 

roles que les son atribuidos como responsabilidad exclusiva debido a los estereotipos 

tradicionales de género.  

 

García (2019) expresa que las tareas de cuidado y los quehaceres domésticos limitan el 

tiempo disponible que tienen las mujeres para dedicarlo al estudio, el ocio y el trabajo 

remunerado.  
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De este modo, la sobrecarga de trabajo no remunerado se constituye en una barrera 

para la participación activa de las mujeres en la ETP y en el propio mercado laboral, 

viéndose limitadas sus propias trayectorias laborales y sus posibilidades ocupacionales.  

 

Otro factor de riesgo lo constituyen los ambientes hostiles que pueden producirse hacia 

las mujeres en los ámbitos tradicionalmente considerados masculinos. Al respecto, se 

ha determinado que muchas veces las mujeres desertan debido a un clima de 

discriminación y acoso hacia ellas (Buquet y Moreno, 2017; Sevilla et al., 2019), siendo 

este un problema al que las instituciones tienen que prestar especial atención.  

 

2.5. Las desigualdades de género también están presentes en el mercado laboral 

Como ya hemos visto, la ETP tiene el riesgo de reforzar la división sexual del trabajo y 

la segmentación de género en los mercados laborales.  

La segregación o segmentación laboral es la diferencia que opera en el mercado de 

trabajo en base a los estereotipos de género (Muñoz, 2019). 

Las mujeres suelen especializarse en ámbitos de estudio y ocupaciones que son peor 

remuneradas en el mercado laboral. Además, se ha determinado que “las mujeres que 

estudian en las áreas mejor pagadas presentan las mayores brechas salariales respecto 

de los hombres de su misma especialidad” (Larrañaga et al., 2014, p. 46), y que, además, 

se enfrentan con mayores dificultades para ser contratadas en ámbitos que 

tradicionalmente se consideran masculino. Y es que en el propio ámbito empresarial 

persiste el estereotipo de género de que hombres y mujeres tienen capacidades 

diferentes, las cuales, además, son desigualmente valoradas. Este es un problema del 

mercado laboral que impacta en la ETP. 

En términos generales, las estadísticas regionales indican que, en comparación con los 

hombres, las mujeres presentan “una mayor concentración en sectores vulnerables y de 

baja productividad” (Vaca, 2019, p. 11).  
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SEGUNDA PARTE.  
Transversalización de género en la Educación Técnico 
Profesional: accionando para la igualdad 

 
3. Transversalización de Género en la Educación Técnica Profesional 

 

Educación Técnica Profesional (ETP) igualitaria para hombres y 
mujeres   
 
“Como consecuencia de las desigualdades y estereotipos de género, los 
programas de ETP tienden a tener un sesgo de género que incide en el 
acceso y participación de las mujeres en campos ocupacionales 
específicos, generalmente las de mejores perspectivas salariales.  
 
Estrechamente vinculado, al derecho a la educación para todos, está que 
la ETP empodere equitativamente tanto a hombres como a mujeres, para 
ello se debe asegurar que ambos grupos tengan las mismas 
oportunidades de aprender, desarrollar y aumentar sus conocimientos, 
destrezas y competencias, atendiendo sus necesidades diversas.  
 
Se trata de apuntar no solo al acceso, sino también al despliegue de 
estrategias pedagógicas de desarrollo de competencias con perspectiva 
de género”. 
 
(UNESCO, s. f. p. 28).  
 

 

 
“Reducir y erradicar la brecha tecnológica de género emerge como un 
mandato social en pro de la igualdad y de impulsar corresponsablemente 
la innovación atendiendo las necesidades e intereses de los hombres y 
de las mujeres respectivamente”.   
 
(González-Palencia y Jiménez, 2016, p. 760). 
 

Cuando se impulsan políticas y programas educativos y/o de empleo sin enfoque de 

género se continúan reproduciendo las desigualdades de género y se perpetúan las 

brechas de género en el mercado laboral, en detrimento de las mujeres.  
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Por esto es tan importante la transversalización de género en la educación técnico 

profesional. Pero ¿qué es la transversalización de género? 

● No consiste en añadir “un componente femenino” ni un componente de “igualdad 

entre los géneros” a una actividad ya existente. Significa incorporar la experiencia, 

el conocimiento y los intereses de las mujeres y de los hombres en todas las 

políticas, programas y proyectos (Carranza, 2009). 

● La transversalización de género es un instrumento para paulatinamente lograr la 

igualdad entre hombres y mujeres a través de la integración del enfoque de género 

en las leyes, políticas, programas, estrategias y el quehacer de todas las 

instancias sociales. Busca evitar y erradicar la discriminación, lograr la equidad y 

la justicia y, con ello, mejorar la calidad de vida de mujeres y hombres en todos 

los ámbitos (Observatorio Argentinos por la Educación, 2019; Sevilla, 2021).  

● Es un instrumento para lograr la igualdad y equidad de género en la toma de 

decisiones y en el disfrute de los beneficios.  

● Es una estrategia que busca integrar el enfoque de género para darle una 

participación plena y oportuna tanto a hombres como a mujeres en el desarrollo 

de políticas públicas, programas y estrategias, y el disfrute de los beneficios de 

estos (AECID, s. f.). El objetivo de la transversalidad es lograr la igualdad de 

género, esto es, que hombres y mujeres trabajen de la mano para lograr la 

participación equitativa de ambos grupos. 

● Es una herramienta para transformar estructuras sociales e institucionales 

desiguales en estructuras iguales y justas para los hombres y las mujeres 

(Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). 

● Es una estrategia para hacer de las preocupaciones y experiencias, tanto de 

mujeres como de varones, una dimensión integral del diseño, implementación, 

monitoreo y evaluación de políticas y programas en todas las esferas (política, 

económica, social, entre otras) de modo que ambos géneros se beneficien 

igualatoriamente. (Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). 
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● Es un compromiso con la construcción de instituciones más democráticas, con 

una cultura no discriminatoria, con prácticas y servicios que promuevan la 

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y una mayor justicia en todos 

los campos de la gestión institucional (Carranza, 2009). 

¿Qué implica transversalizar el enfoque de género en las instituciones educativas? 

● Tomar conciencia sobre las creencias estereotipadas de género a fin de 

transformar las actitudes y prácticas que toda la institución (autoridades, docentes, 

personal administrativo, personal de servicio, estudiantes/participantes…) puedan 

tener hacia hombres y mujeres.  

● Favorecer la participación igualitaria de hombres y mujeres en las tomas de 

decisiones. 

● Analizar desde el enfoque de género la realidad en la que se encuentran las 

alumnas y los alumnos y la del mercado laboral en el que desean integrarse. 

● Eliminar los obstáculos existentes, culturales y estructurales, para la participación 

igualitaria de mujeres y hombres durante su formación técnica profesional. 

● Cuestionar situaciones de desigualdad de género, como la poca participación de 

las mujeres en ámbitos tradicionalmente considerados masculinos, y desarrollar 

estrategias sostenidas en el tiempo para contribuir a revertir esta situación.  

● Incluir el enfoque de género como parte de la formación al personal docente y 

administrativo, y de la formación a estudiantes/participantes.  

● Prevenir situaciones de discriminación, violencia y acoso.  

(Adaptado de: Gobierno Vasco, 2015; Ministerio de Educación de Ecuador, 2013).  

 

El fin último de la transversalización de género es que hombres y mujeres cuenten con 

las mismas oportunidades de desarrollarse plenamente, que tengan igual acceso a los 
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recursos y a los resultados del desarrollo, que tengan condiciones de vida dignas y justas, 

que sus derechos humanos sean respetados y garantizados en igualdad de condiciones, 

y que puedan vivir una vida libre de violencia.   

La transversalización del enfoque de género en las instituciones educativas tiene que 

impactar varios niveles: los planes institucionales, las estrategias y los programas; la 

cultura institucional y la estructura orgánica de trabajo (AECID, s. f.) e incidir en varios 

ámbitos de acción: 

● La planificación estratégica y la elaboración de presupuestos. 

● La inclusión del enfoque de género en el quehacer de los distintos departamentos, 

divisiones y unidades. 

● La formación en enfoque de género de todo el personal a fin de fortalecer 

capacidades. 

● El impulso de estrategias de acción afirmativa para estimular la participación de 

las mujeres en oficios no tradicionales. 

● El desarrollo de estrategias publicitarias y comunicacionales inclusivas y no 

sexistas.  

Lograr la igualdad de género requiere de la participación y 
compromiso de mujeres y hombres.  
 
Es imprescindible que los hombres identifiquen y desaprendan los roles 
de género y que también se comprometan con la construcción de la 
igualdad.  
 
“Los hombres son un elemento clave para el cambio en las relaciones de 
género. Es imprescindible trabajar con ellos para eliminar las causas 
estructurales de la desigualdad de género y modificar la percepción 
“tradicional” que tanto hombres como mujeres tienen de su “rol” de 
género. Los esfuerzos para corregir las desigualdades a través de 
proyectos dirigidos a mujeres pueden resultar contraproducentes si los 
hombres no son informados e incluidos a lo largo del proceso”. 
 
(AECID, 2015, p. 15). 
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3.1. Género en la oferta educativa, las elecciones profesionales y permanencia de 

las mujeres 

 

Es fundamental que las instituciones de formación técnica profesional se comprometan 

con contribuir a procesos de orientación vocacional libres de estereotipos de género a 

través de campañas de sensibilización, así como de charlas de orientación no sexista, 

ofreciendo a potenciales alumnas y alumnos referentes igualitarios en todos los ámbitos 

profesionales.  

 

A través de alianzas interinstitucionales, es además importante orientar a estudiantes de 

secundaria y sus familias sobre elecciones vocaciones libres de estereotipos.  

Asimismo, la oferta académica ha de apuntar a ser flexible y diversificada y ofrecerse en 

múltiples horarios y modalidades (presencial, virtual, semipresencial o híbrida, a 

distancia…), a fin de ampliar las posibilidades de participación de mujeres y hombres de 

distintas edades en cada una de ellas. De esta manera se contribuye a que, por ejemplo, 

las responsabilidades del hogar y cuidado familiar no supongan un impedimento para la 

capacitación femenina.  

Es importante que los requisitos de ingreso y los perfiles de egreso estén redactados 

utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista, enfatizando siempre los requerimientos y 

las competencias, sin hacer referencia al sexo de la persona.  

Otras acciones que contribuyen a ampliar el acceso de las mujeres a la ETP son el 

impulso de becas o incentivos para su ingreso en ámbitos no tradicionales y la realización 

de cursos de nivelación previo al ingreso en dichos ámbitos como estrategia transitoria 

en el marco de un plan de igualdad de género.  

Desde el reconocimiento de la desigualdad de género y la segregación laboral, los 

institutos de formación técnica profesional han de impulsar de manera proactiva acciones 

para garantizar la permanencia de las mujeres en toda su formación técnico profesional 
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y, aún con mayor atención, en aquellos ámbitos tradicionalmente considerados como 

masculinos.  

Para ello, pueden impulsarse acuerdos con empresas para que mujeres y hombres 

tengan acceso a pasantías y prácticas en igualdad de condiciones en las distintas áreas, 

puestos y tareas. Además, deben propiciarse procesos de sensibilización y articulación 

con las empresas de manera que contraten a mujeres y hombres por sus competencias 

y no por su sexo.  

Junto a esto, el Gobierno Vasco (2015) recomienda también elaborar planes de inserción 

laboral específicos para las mujeres que incluya la mentoría durante los procesos de 

prácticas, el seguimiento y acompañamiento durante sus trayectorias laborales y la 

creación de redes de apoyo para mujeres insertadas en ámbitos no tradicionales.  

De esta manera, con todo lo aquí descrito, se ofrecen oportunidades equitativas para el 

desarrollo de las mismas competencias laborales en hombres y mujeres.  

 

3.2. Género en el desarrollo curricular y prácticas pedagógicas  

El diseño y desarrollo curricular ha de contribuir a la igualdad y la equidad entre hombres 

y mujeres. El enfoque de género tiene que estar presente en las bases curriculares y en 

todos los programas de estudios de todas las familias profesionales.  

El desarrollo curricular ha de concebirse desde un enfoque de competencias y desde 

una perspectiva de género. A sabiendas de que no hay una relación genética ni natural 

entre las capacidades y el sexo de una persona, “la incorporación del enfoque de 

competencias en la educación para el trabajo, permite mejorar la calidad de los procesos 

y los resultados de aprendizaje considerando su valor de empleabilidad, al identificar y 

desarrollar saberes transferibles a distintas situaciones” (OIT, 2003, p. 39). 

La definición de los perfiles y contenidos curriculares, y de los objetivos de aprendizajes, 

han de promover de manera explícita la igualdad y la equidad entre mujeres y hombres. 

Para esto, la igualdad de género puede considerarse una competencia transversal y un 
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resultado de aprendizaje contextualizado a todos los ámbitos formativos y pueden 

además implementarse asignaturas especializadas en dicha temática.  

Trabajar un desarrollo curricular desde el enfoque de competencias y la perspectiva de 

género permite:  

● “responder al desafío de atender, simultánea y articuladamente, las necesidades 

y potencialidades de las personas y del empleo. Al incluir a ambos pilares de la 

formación se está asumiendo a la formación como una herramienta para promover 

un desarrollo social y económico incluyente y equitativo; 

● operacionalizar uno de los criterios relevantes de calidad de la formación: su valor 

de empleabilidad, es decir, en qué medida la formación resulta habilitante para el 

desempeño profesional de mujeres y varones, en una variedad de contextos, y 

permite desarrollar la aptitud para encontrar, crear, conservar, enriquecer su 

puesto de trabajo y pasar de uno a otro obteniendo a cambio una satisfacción 

personal, económica, social y profesional; 

● potenciar las oportunidades de las personas, aprovechar capacidades y recursos 

en las empresas y en los procesos de formación; y 

● desnaturalizar y luego cuestionar la asignación invariable de una determinada 

identidad a varones y mujeres e, incorporar esta mirada en la formación, lo que 

permite remover barreras que obstaculizan la adquisición de conocimientos y 

habilidades que tradicionalmente les han sido vedados a unos y otras. 

 Ambos enfoques:   

● centran la mirada en una persona situada dentro de una realidad social que lo 

condiciona, pero que está en capacidad de transformar a partir de aprendizajes y 

estrategias personales y colectivas;   

● promueven la consideración y valoración de la diversidad como un atributo de los 

sujetos y de la realidad que enriquece y dinamiza las relaciones sociales al mismo 

tiempo que posibilita y favorece intercambios y aprendizajes. Reconocen y 
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aprovechan distintos espacios de aprendizaje y producción de saberes; facilitan 

la construcción de recorridos personales adecuados a intereses diversos y a 

entornos de referencia también variados;  

● parten del reconocimiento integral de un sujeto que se vale de capacidades y 

vivencias; de conocimientos, sentimientos y valores que nutren tanto su dimensión 

física como intelectual, y social”.  (OIT, 2003, pp. 42-43). 

En consonancia con todo lo anteriormente planteado, los materiales y recursos didácticos 

también tienen que contribuir a transmitir y construir la cultura de la igualdad de género. 

Tanto el lenguaje utilizado en los materiales, como las imágenes (ilustraciones, videos o 

fotografías), han de estar libres de estereotipos y contribuir a la cultura de equidad entre 

mujeres y hombres.  

Es importante que el INFOTEP, como organismo rector de la ETP en República 

Dominicana, siga promoviendo que todos los materiales normativos de aprendizaje1 

estén libres de estereotipos de género y discriminaciones en sus contenidos, 

metodologías, uso del lenguaje y utilización de las imágenes. Para ello, es necesario 

crear la capacidad institucional para detectar los sesgos de género en los materiales y, 

sobre todo, para que sean elaborados libres de estos.  

A fin de contribuir a la igualdad y la equidad, las imágenes tienen que ofrecer referentes 

laborales que no reproduzcan los estereotipos de género en mujeres ni en hombres.  

Las imágenes utilizadas han de presentar una representación y valoración de lo femenino 

y masculino de manera igualitaria, es decir, con igual protagonismo y tamaño. Además, 

no pueden reproducir los estereotipos tradicionales de género donde las mujeres se 

desempeñan en labores o comportamientos del hogar y en ámbitos de servicio al cliente, 

 
1 Esto incluye el Plan Estratégico Institucional, los Planes Operativos de las distintas Direcciones y Divisiones, los 

programas y módulos formativos para las distintas familias profesionales, guías educativas, instructivos y 
reglamentaciones, entre otros.  
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peluquería, confección, repostería, secretariado… mientras que los hombres en ámbitos 

de electricidad, mecánica, construcción y tecnologías. 

En cuanto a los contenidos de los materiales educativos es importante tomar en cuenta 

que estos visibilicen, integren y valoren las aportaciones, saberes y experiencias de las 

mujeres en todas áreas de desempeño profesional, y que incluyan referencias a autorías 

femeninas en ámbitos no tradicionales.  

El lenguaje, como expresión del pensamiento, es una de las principales vías de 

transmisión de creencias y valores tanto en los contextos de educación formal como en 

las relaciones interpersonales cotidianas.  

Por ello, es importante asumir el compromiso de utilizar un lenguaje inclusivo no sexista. 

El lenguaje inclusivo contribuye a la justicia y equidad al nombrar de manera explícita 

todo cuanto existe, promueve la visibilización de las mujeres y grupos vulnerables, y evita 

la discriminación.   

Ningún idioma o lenguaje es naturalmente sexista. Hacemos un uso del lenguaje sexista-

masculino porque vivimos en una sociedad sexista. El lenguaje es dinámico y construido 

a través de la cultura. Por tanto, podemos construir nuevas formas de comunicarnos que 

contribuyan a forjar una cultura de respeto e igualdad.  

En los diseños curriculares, manuales, guías, programas y en las interacciones en las 

aulas y fuera de ellas, debemos comprometernos con el uso de un lenguaje inclusivo.  

Cuando utilizamos un lenguaje inclusivo no sexista: 

● Se evita el uso del género gramatical masculino como genérico.  

● Se nombra en el lenguaje todo cuanto existe, por lo que se hace visible que la 

realidad social está compuesta por mujeres y hombres, y se evita la ambigüedad 

lingüística.  

● Se evita mencionar a las mujeres y a los hombres únicamente en referencia a los 

roles estereotipados de género.  
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● Se valora por igual lo masculino y lo femenino. 

● Se utiliza un lenguaje igualitario, equilibrado y respetuoso al referirnos a los 

hombres y a las mujeres.  

Es importante utilizar la creatividad para, haciendo un uso óptimo del lenguaje, visibilizar 

siempre ambos sexos en las situaciones y contextos que así lo requieran. Por ejemplo, 

no siempre es necesario siempre decir “los y las alumnas”, ni “las alumnas y los 

alumnos”; se puede optar por utilizar términos neutrales e inclusivos como “el alumnado”, 

“el estudiantado”.  

Finalmente, nos referimos en esta sección también a las prácticas pedagógicas. Las 

instituciones de formación técnica profesional tienen que reforzar el área de orientación 

pedagógicas para que posibiliten una educación para la igualdad y la equidad entre 

hombres y mujeres. 

Es necesario que docentes y facilitadores utilicen siempre un lenguaje inclusivo y 

recursos pedagógicos no sexistas. Junto a esto, también han de construir relaciones 

interpersonales horizontales y sin sexismo con sus pares y con su estudiantado, y 

procurar que las y los participantes tengan acceso y un aprovechamiento equitativo de 

todos los materiales, maquinarias y herramientas.  

En su quehacer áulico y su vida cotidiana, las y los docentes son modelos de aprendizaje. 

Desde su rol de enseñantes, el cuerpo docente puede desempeñar un rol clave como 

agentes de cambio y en la disminución de las desigualdades de género.  

Por esto, es necesario que, más allá de talleres específicos y esporádicos, las 

instituciones apuesten por el desarrollo permanente y sistemático de programas 

docentes de sensibilización y formación continua que les permitan cuestionar y 

desaprender los estereotipos tradicionales de género, y formarse en temáticas de 

equidad entre hombres y mujeres, pedagogías de la coeducación e igualdad de 

oportunidades en la educación. De manera paulatina, se recomienda que estos procesos 

de capacitación sean un requisito imprescindible para la contratación y permanencia de 

todo el personal docente.   
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Asimismo, las instituciones han de estimular la participación de mujeres docentes y 

facilitadoras en ámbitos tradicionalmente considerados masculinos, y la participación de 

hombres docentes en ámbitos tradicionalmente considerados masculinos. 

Las prácticas docentes con enfoque de género mejoran la calidad de los procesos de 

enseñanza-aprendizaje al construir oportunidades de aprendizajes equitativas para 

mujeres y hombres en todos los ámbitos. Con esto, se contribuye a la mejora de la 

calidad de vida personal y profesional de todas las personas  

El cuerpo docente desarrolla prácticas pedagógicas igualitarias cuando: 

● Toma conciencia de sus sesgos de género y cómo esto puede estar impactando 

en sus prácticas áulicas y sus expectativas y valoraciones hacia alumnas y 

alumnos.  

● No subestima a mujeres ni hombres, y desarrolla diversas oportunidades de 

aprendizaje, en todos los ámbitos profesionales, que benefician en equidad e 

igualdad de condiciones a hombres y mujeres, y que propician el desarrollo de sus 

plenas capacidades. 

● Evita comportamientos, comentarios, chistes y actitudes sexistas y 

discriminatorias. Cuando ocurren, los asume como una oportunidad para la 

reflexión junto al alumnado, estimulando así un pensamiento crítico ante los 

estereotipos de género. De esta manera, se desarrollan competencias que les 

permitirán evitar la ceguera de género en su futura práctica profesional 

(Universidad de Cataluña, 2019).  

 

3.3. Género en los entornos de aprendizaje y relaciones interpersonales 

Toda institución educativa ha de ser un entorno inclusivo, accesible y seguro a fin de 

garantizar los aprendizajes en un contexto de igualdad.  

Para esto, es necesario propiciar que los espacios e instalaciones educativas se 

conciban desde las necesidades de mujeres y hombres, a fin de garantizar un uso y 
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aprovechamiento equitativo. Asimismo, es necesario considerar aspectos de diseño, 

ubicación y transportación a fin de que sean accesibles a hombres y mujeres. Contar con 

salas de lactancia y acuerdos con estancias infantiles contribuyen al acceso y la 

permanencia de las mujeres en la ETP. 

Es también imperativo los centros de formación técnica profesional sean espacios 

seguros y libres de discriminación y violencia. Para ello, se requiere de un compromiso 

institucional explícito con el diseño e implementación de políticas, normativas o 

protocolos para la atención y prevención del acoso y la violencia de género, en el entorno 

laboral y educativo, que consideren los mecanismos de detección, denuncia y sanción 

para cuando ocurran estas conductas y, sobre todo, las instancias formativas para la 

prevención y erradicación de las mismas y el favorecimiento de la convivencia armónica 

entre mujeres y hombres.  

Algunos ejemplos de acoso sexual y violencia de género son: agresiones verbales y 

físicas, chistes de índole sexual, comentarios respecto a la apariencia de las mujeres, 

contacto físico no deseado ni consentido, demandas de favores sexuales y chantaje 

sexual, entre otras.   

 

3.4. Género en la realización de diagnósticos e investigaciones 

 

Es fundamental que las instituciones cuenten con información que les permita tomar 

decisiones de manera oportuna. Por esto, un componente importante de la 

transversalización de género es el fortalecimiento de las investigaciones que contribuyan 

a la mejora institucional permanente.   

Por un lado, el enfoque de género es importante que esté presente en todos los 

diagnósticos y estudios realizados, al igual que se necesita del compromiso institucional 

para contar con todas las estadísticas desagregadas por sexo.  

Por otro lado, es también importante que se impulsen investigaciones específicas sobre 

las expresiones latentes de las desigualdades de género. Algunos ejemplos de posibles 
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estudios son las brechas de género en la ETP y obstáculos para la elección, el acceso y 

permanencia de las mujeres en ámbitos no tradicionales; las trayectorias educativas y 

de inserción laboral de mujeres y hombres; la participación de las mujeres en el mercado 

laboral; situaciones de discriminación y violencia de género que obstaculizan el acceso 

y permanencia de las mujeres en la ETP, entre otros.  

 
3.5. Fortalecimiento de la División de Transversalización de Género 

Afianzar el compromiso institucional con la igualdad de género requiere del 

fortalecimiento permanente de las unidades o divisiones de transversalización de género.  

Es fundamental que la División de Transversalización de Género del INFOTEP continúe 

robusteciendo la presencia del enfoque de género como un eje integral y transversal en 

toda la planificación, implementación, monitoreo y evaluación del quehacer institucional. 

Entre otras, esto requiere de la ampliación de los recursos humanos y presupuestarios 

destinados a la misma, y el establecimiento de un programa de desarrollo profesional 

continuo a fin de mantener actualizadas las competencias relativas al enfoque de género 

y derechos humanos.  

Desde esta División es fundamental contribuir al diseño de políticas públicas de 

reducción de las brechas de género en la educación técnico profesional para, de esta 

manera, garantizar el derecho a la educación sin discriminación ni exclusión en las 

mujeres jóvenes y adultas.   

Estas políticas han de favorecer el acceso y la permanencia de las mujeres en las áreas 

de formación no tradicionales, y han de estar articuladas a las políticas nacionales de 

trabajo, desarrollo productivo y reducción de la pobreza. En ese sentido, resulta relevante 

ofrecer asesoría técnica a empresas para que desarrollen acciones afirmativas para 

promover la igualdad (contratación de mujeres en ámbitos no tradicionales, flexibilidad 

horaria para favorecer la conciliación entre la vida laboral y familiar, entre otros). 

En este marco, es favorable el desarrollo de acciones afirmativas que permitan estimular 

el acceso de las mujeres en ámbitos no tradicionales (programas de becas, por ejemplo) 
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y de estrategias que compensen las posibles desventajas con las que pueden 

enfrentarse las mujeres al ingresar a ámbitos STEM (cursos propedéuticos o de 

nivelación, por ejemplo). 

Por otro lado, esta División ha de también continuar fortaleciendo su capacidad de 

alcance para la formación del personal administrativo, docente y participantes en 

temáticas de igualdad de género. Además, tiene que continuar impactando cada vez con 

mayor fuerza en todos los procesos de planificación estratégica; en las estrategias de 

comunicación para que sean sensibles al género; en la definición de las políticas de 

contratación del personal administrativo y docente, así como de los perfiles de ingreso a 

las distintas formaciones; y en la concreción de estrategias que garanticen el acceso y la 

permanencia de las mujeres en áreas no tradicionales. 

Lograr la transversalización de género implica que el enfoque de género esté presente 

en todas las fases de la planificación estratégica institucional: diagnóstico, diseño, 

implementación, monitoreo y evaluación, garantizando que hombres y mujeres participen 

y contribuyan en igualdad de condiciones.   

Esta planificación estratégica ha de también estar sustentada en indicadores sensibles 

al género, los cuales permiten evaluar el alcance de las estrategias y acciones 

desarrolladas y el impacto que han tenido a la mejora de la calidad de vida de hombres 

y mujeres y a la consecución de la igualdad de género. Algunos ejemplos de indicadores 

sensibles al género son: 

● Acceso de mujeres y hombres a recursos, oportunidades y servicios. 

● Satisfacción de las necesidades específicas de mujeres y hombres. 

● Nivel de sensibilización respecto de los derechos de las mujeres, y la igualdad y 

la equidad de género. 

● Participación y representación de mujeres y hombres en los distintos procesos.  

● Proporción de mujeres entre la empleomanía remunerada en determinado sector. 

(OXFAM, 2014).  
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4. Matriz Orientativa para la Transversalización de Género en el Quehacer 

Institucional del INFOTEP 

 

Principales líneas de acción Principales Instancias 
Responsables 

Incorporar el enfoque de género en todas las fases de la 

planificación estratégica institucional: diagnóstico, diseño, 

implementación, monitoreo y evaluación, construyendo 

indicadores sensibles al género.  

 

División de 

Transversalización de 

Género  

 

Dirección de Planificación 

 

Garantizar la incorporación del enfoque de género en el 

quehacer institucional de todos los departamentos y 

divisiones de carácter administrativo y académico.  

 

División de 

Transversalización de 

Género 

Implementar procesos formativos permanentes sobre el 

enfoque de género a todo el personal docente y 

administrativo, así como también a las y los participantes.  

División de 

Transversalización de 

Género 

Favorecer la participación igualitaria de hombres y mujeres 

en la toma de decisiones administrativas y académicas.  

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Utilizar un lenguaje inclusivo en toda la documentación 

institucional: Plan Estratégico Institucional, los Planes 

Operativos de las distintas Direcciones y Divisiones, los 

programas y módulos formativos para las distintas familias 

profesionales, guías educativas, instructivos y 

reglamentaciones, estrategias comunicacionales, entre 

otros. 

 

 

División de 

Transversalización de 

Género  

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 

 

Departamento Investigación 

y Materiales Didácticos 
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Dirección de 

Comunicaciones 

 

 

Desarrollar procesos de orientación vocacional libres de 

estereotipos de género impactando, a través de alianzas 

interinstitucionales, a potenciales participantes, 

estudiantes preuniversitarios y sus familias.  

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

División Admisión y Empleo 

 

Dirección de 

Comunicaciones 

 

Diseñar una oferta académica cada vez más flexible y 

diversificada, a fin de ampliar las posibilidades de 

participación de mujeres y hombres de distintas edades en 

cada una de ellas. 

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 

 

Redactar los requisitos de ingreso y los perfiles de egreso 

utilizando un lenguaje inclusivo y no sexista. 

 

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 

 

 

Diseñar e implementar estrategias de acción afirmativa 

para estimular la participación y permanencia de las 

mujeres en oficios no tradicionales. Algunas posibles 

iniciativas son: cursos de nivelación, becas, creación de 

redes de apoyo y mentorías, acuerdos con empresas para 

pasantías y prácticas, sensibilización del sector 

empresarial y acuerdos para aseguramiento de 

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

División Admisión y Empleo 

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 
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contrataciones, entre otras.  

 

Incluir la igualdad y la equidad de género en la definición 

de los contenidos curriculares y como una competencia 

transversal o resultado de aprendizaje.  

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 

 

 

Incluir asignaturas o módulos específicos sobre la igualdad 

de género en las distintas familias profesionales.  

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Departamento Desarrollo 

Curricular 

 

 

Desarrollar materiales y recursos didácticos libres de 

estereotipos de género, tanto en sus contenidos como en 

el uso de las imágenes y el lenguaje no sexista.  

 

División de 

Transversalización de 

Género 

 

Departamento Investigación 

y Materiales Didácticos 

 

Aportar a la construcción de un entorno laboral y de 

aprendizaje libre de discriminación y violencia, contando 

con políticas, normativas y protocolo para la atención y 

prevención del acoso y la violencia de género, en el 

entorno laboral y educativo. 

 

División de 

Transversalización de 

Género 

Desarrollo de estrategias publicitarias y comunicacionales 

inclusivas y no sexistas.  

División de 

Transversalización de 

Género  

 

Dirección de 

Comunicaciones 
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TERCERA PARTE.  
Recursos: Glosario de conceptos clave y lista de cotejo 

 

5. Glosario de conceptos clave 

 

Acción afirmativa: actuaciones específicas y temporales dirigidas a reducir o eliminar 

las discriminaciones y desigualdades por razón de sexo. Busca aumentar la 

representación de las mujeres, a través de mecanismos de selección encaminados a 

estos propósitos (Gobierno Vasco, 2015; Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). 

Análisis de género: herramienta para examinar una situación o realidad social teniendo 

en cuenta el componente de género y las relaciones de poder entre hombres y mujeres 

(Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). El análisis de género también puede incluir 

el análisis de las múltiples formas en que mujeres y hombres se involucran en el proceso 

de transformación de roles socialmente establecidos, motivados por intereses 

individuales y colectivos (Gobierno Vasco, 2015). 

Brechas de género: herramienta para comprender las desigualdades entre hombres y 

mujeres en cualquier campo. Por ejemplo, en el mercado laboral existen brechas de 

género que se expresan en la disparidad de los salarios que reciben hombres y mujeres 

por el mismo trabajo (Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). 

Coeducación / educar para la igualdad: proceso cuyo objetivo prioritario es eliminar el 

sexismo que existe en la práctica educativa y contribuir a la igualdad de género (Novo, 

2008). También se le denomina educación no sexista.  

Conciencia de los temas de género: capacidad de percibir que las experiencias de 

vida, las expectativas y las necesidades de mujeres y hombres son diferentes, lo que a 

menudo implica desigualdades que pueden ser corregidas pues han sido socialmente 

construidas. No tener conciencia de esos temas empeora las situaciones de desigualdad 

ya que se continúan repitiendo patrones de dominación y discriminación (Ministerio de 

Educación de Ecuador, 2013). 
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Discriminación: cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, 

color, sexo, religión, opinión política, ascendencia nacional u origen social que tenga por 

efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la 

ocupación. (Convenio de la OIT núm. 111 sobre la discriminación en el empleo y la 

ocupación, 1958, art. 1-a). 

Enfoque o perspectiva de género: herramienta de análisis que permite visibilizar cómo 

los roles estereotipados de género han sido construidos históricamente y se han 

traducido en desigualdad, discriminación y violencia en detrimento de las mujeres. El 

objetivo de esto es ofrecer propuestas y estrategias para contribuir a la igualdad entre 

hombres y mujeres en todos los ámbitos sociales (Ministerio de Educación de Ecuador, 

2013). 

Equidad de género: es el proceso que busca garantizar el acceso de hombres y mujeres 

a la igualdad de oportunidades. Esto significa que es necesario eliminar las barreras que 

obstaculizan el aprovechamiento de las oportunidades políticas y económicas, así ́como 

el acceso a la educación y a los servicios básicos, de tal manera que todas las personas, 

de todas las edades, condiciones y posiciones puedan disfrutar de dichas oportunidades 

y beneficios. La equidad lleva a la igualdad (Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). 

Igualdad de género: se refiere a la igualdad en derechos y oportunidades entre mujeres 

y hombres, y tiene como objetivo principal acabar con la discriminación y segregación 

social de las mujeres (Ministerio de Educación de Ecuador, 2013). La igualdad de género 

es lo opuesto a desigualdad de género, y busca promover la plena participación de las 

mujeres y los hombres en todos los ámbitos de la sociedad (AECID, 2015). 

Igualdad de oportunidades: ejercicio efectivo por parte de mujeres y hombres en 

condiciones de igualdad en el ejercicio de todos sus derechos. La igualdad de 

oportunidades se ha de entender referida no solo a las condiciones de partida o inicio en 

el acceso al poder y a los recursos y beneficios, sino también a las condiciones para el 

disfrute y control efectivo de aquellos (Gobierno Vasco, 2015). 
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Techo de cristal: barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento 

determinado en su desarrollo profesional y que les impide acceder a puestos importantes 

o de mayor responsabilidad por el simple hecho de ser mujeres (Gobierno Vasco, 2015). 

STEM: se refiere al acrónimo de “Science, Technology, Engineering, and Math”, es decir, 

las áreas de ciencias, tecnologías, ingenierías y matemáticas. Es un ámbito de alta 

demanda laboral y que, debido a los estereotipos tradicionales de género, continúa 

siendo muchas veces considerado un ámbito masculino.  
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6. Lista de cotejo para la incorporación del enfoque de género en las distintas fases 

de desarrollo curricular (OIT, 20032) 

 

A. Enfoque de género en el análisis de las fases de desarrollo curricular 

1. Diagnóstico  

1.1. Personas que realizan estudios de 

mercado de trabajo, análisis ocupacional, 

y materiales, sensibilizadas e informadas 

sobre género.  

 

División de Transversalización de Género  

 

1.2. Los estudios consideran la particular 

situación de varones y mujeres:  

1.2.1. Se cuenta con datos por 

sexo: cuántos hombres y mujeres, qué 

hace cada uno, en qué sector, etc., tanto 

en su ámbito formativo como en el laboral.  

1.2.2. Se identifican ventajas y 

desventajas para hombres y mujeres 

derivadas de su posición en ese campo 

ocupacional o en ese campo de 

formación.  

1.2.3. Se identifican problemas 

manifestados por hombres y mujeres 

 
 
 
 
 
 
 
 
División de Transversalización de Género  
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

 

 
2 A fines de facilitar su apropiación e implementación, se ha integrado una columna a la derecha con la 
instancia del INFOTEP que sería responsable primaria de cada eje de acción.  
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derivados de su inserción en ese ámbito 

formativo u ocupacional.  

1.3. Se incorporan, en los análisis 

ocupacionales, las competencias 

procedentes de la experiencia familiar y 

comunitaria, visibilizándolas y 

poniéndolas en valor. 

 

División de Transversalización de Género 

Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

 

2. Diseño Curricular  

2.1. Las personas que elaboran los 

programas tienen alguna formación o 

sensibilización en género.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

2.2. El diseño curricular está expresado en 

lenguaje incluyente.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
 

2.3. La formulación de las competencias y 

el perfil profesional visibiliza y valoriza 

todas las actividades realizadas por 

mujeres y hombres que parezcan 

“naturalizadas” o no.  

 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 

 

2.4. Los objetivos, contenidos, recursos y 

actividades consideran expresamente la 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
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participación de hombres y mujeres con 

un criterio no sexista o discriminatorio.  

 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 
 
 

2.5. Las personas que producen los 

materiales, hacen la difusión y promoción 

de los cursos, y seleccionan a los/as 

destinatarios, están sensibilizadas y 

tienen alguna formación en enfoque de 

género. 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

 

3. Implementación  

3.1. Los materiales de apoyo y recursos 

didácticos (textos, láminas, 

transparencias, etc.) consideran a 

hombres y mujeres, con perspectiva de 

equidad, en imágenes, lenguajes y 

contenidos.  

 

División de Transversalización de Género 

Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

 

3.2. La actividad de promoción para la 

inscripción a la capacitación considera las 

necesidades y las problemáticas de 

mujeres y varones tanto en las imágenes, 

en los textos, como en la estrategia 

utilizada.  

 

División de Transversalización de Género 

División Admisión y Empleo 

 

 

3.3. Se prevén espacios o articulaciones 

institucionales o extrainstitucionales para 

compensar o atender problemáticas 

 

División de Transversalización de Género 
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familiares y otras que puedan tener 

impacto en el proceso de formación de los 

y las participantes. 

 

4. Realización de las capacitaciones 

4.1. El personal instructor y docente está 

sensibilizado y/o tiene alguna formación 

en género.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

 

4.2. El personal instructor y docente 

considera y revisa sus prácticas (currículo 

oculto) en relación con el currículo “oficial” 

de la institución, desde una perspectiva de 

equidad. 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

4.3. Las metodologías y prácticas 

docentes consideran la interacción de 

ambos sexos y velan por identificar (para 

promover la igualdad) estereotipos de 

género en la distribución de tareas y 

actividades en el aula/taller/espacio de 

aprendizaje.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 
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4.4. Se explicitan las desigualdades de 

género que aparecen en todas las 

prácticas institucionales: división de 

tareas entre personal docente, acceso a 

cargos de conducción, oportunidades 

para la toma de decisiones entre el plantel 

de la institución, etc.  

 

 

División de Transversalización de Género 

4.5. Se contemplan acciones 

diferenciadas que favorezcan la 

modificación de pautas impuestas por la 

cultura que impidan el “aprendizaje” de 

ciertas habilidades o contenidos por parte 

de mujeres y varones (tiempos de 

aprendizaje, reservar espacios mixtos o 

integrados solo por mujeres o varones 

para analizar ciertas temáticas). 

 

 

 

División de Transversalización de Género 

4.6. Se implementan estrategias de apoyo 

o compensatorias para dar solución a 

problemáticas ajenas al ámbito 

formativo/productivo. 

 

División de Transversalización de Género 

 

5. Evaluación (de aprendizajes, de procesos y de impacto) 

5.1. La evaluación de procesos de 

aprendizaje controla la presencia de 

marcas de género en el juicio de los/as 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
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instructores/as y docentes provenientes 

tanto del ámbito productivo como familiar.  

Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

5.2. La evaluación de desempeño 

incorpora las competencias invisibilizadas 

entre los resultados a lograr; e incorpora 

modalidades que faciliten la 

autoevaluación, la identificación de logros 

y la reflexión sobre el camino recorrido por 

parte de los y las participantes. 

 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
 
Departamento Investigación y Materiales 
Didácticos 

5.3. La evaluación de impacto considera la 

inserción al mundo productivo 

desagregando datos por sexo: jornada 

laboral, remuneraciones, satisfacción 

laboral, categoría ocupacional, condición 

de jefatura de hogar, número de hijos.  

 

División de Transversalización de Género 

Dirección de Planificación 

5.4. Las estadísticas expresan los datos 

por sexo. 

División de Transversalización de Género 

Dirección de Planificación 

 

B. Actualización curricular y prácticas laborales 

1. Se prevén dispositivos de actualización 

en las distintas etapas o instancias, 

especialmente en la construcción del perfil 

y la formulación de competencias.  

 

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
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2. Se prevén y se instrumentan instancias 

de prácticas laborales como parte del 

proceso formativo.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 

3. Las instancias de práctica consideran el 

desarrollo de competencias interactivas y 

promueven la autonomía y la capacidad 

de resolución de problemas.  

División de Transversalización de Género 

Departamento Desarrollo Curricular 
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