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Emplgo en

muJeres.-
obstaculos y rutas

Belinda, la
cuidadora que
merece una
titulacion

Belinda es una mujer natural de Céceres que lleva toda
la vida trabajando en el érea de los cuidados a personas
mayores. Desde hace unos meses, se esta formando para
trabajar en residencias de ancianos y, por fin, poder con-
seguir una titulacién que apoye su vocacion y pueda ayu-
darla a progresar laboralmente. No obstante, al comen-
zar la formacién y continuar con las responsabilidades de
la vida diaria, empieza a sentirse extenuada, tanto fisica
como mentalmente.

Una vez finaliza el dia en el aula, Belinda tiene que volver
a casa en autobus, en un trayecto de unos cuarenta minu-
tos, encargarse de las comidas, de la limpieza en el hogar
y del resto de las tareas necesarias, como hacer la compra
o estar pendiente de las facturas.

Compaginar la formacién que desea realizar a la vez que
sigue haciéndose cargo de todo en casa le esta provocan-
do mucho estrés y empieza a albergar dudas acerca de su
capacidad para alcanzar los objetivos.
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La realidad laboral
de las mujeres en
datos

En el ano 2022, la participaciéon de las mujeres en el mer-
cado laboral espafol alcanzé méximos histéricos de ocu-
pacién, lo que demostré cdémo la incorporacion femenina
avanzaba de forma indiscutible en el panorama profesio-
nal. Sin embargo, la realidad latente, adn hoy dia, con-
tinda siendo innegable: las desigualdades estructurales
que condicionan el acceso, la estabilidad y la calidad del
empleo de las mujeres estan presentes en todas las areas
productivas. Se trata de una realidad que pone de ma-
nifiesto las profundas desigualdades estructurales contra
las que se debe seguir luchando.

Segun la Encuesta de Poblacién Activa (EPA), en 2024, |a
tasa de empleo femenina se situd en torno al 53,8 %, fren-
te al 63,5 % de los hombres. Se trata de una diferencia
estadistica que representa una brecha de casi 10 puntos
porcentuales. La tasa de paro de las mujeres, del 13,2 %,
también superd en tres puntos a la masculina, situada en
un 10,1 %, y més de la mitad de las mujeres desempleadas
se catalogaron como paradas de larga duracién, lo cual
significa que llevaban mas de un afio sin trabajo.

Paradas de .
larga duracién Mujeres

Tasa de empleo

@@95 hombres Hombres
5@9 mujeres

Mujeres Empleo a tiempo
desempleadas parcial



MUJERES

En la catalogacion de precariedad extrema,
referida a la concatenacion de contratos
temporales, parciales y mal remunerados,
las mujeres siguen siendo el foco principal.
De hecho, siete de cada diez empleos a
tiempo parcial estan ocupados por mujeres.
Esta parcialidad forzada explica méas de la
mitad de la brecha salarial de género, que
se mantiene en torno al 20 % segln reportes
del Instituto Nacional de Estadistica (INE)
durante el afio 2024. Incluso en los sectores
mas feminizados —los dedicados a los cui-
dados, el comercio, la limpieza o la hoste-
leria—, esta brecha tiende a ampliarse mas.

A estos datos se suma una desigualdad
acuciante en cuanto a la distribucién de los
tiempos de vida. De media, las mujeres de-
dican 4,3 horas més al dia que los hombres
a tareas domésticas y de cuidado no re-
munerado. Al ano supone 201 dias mas no
retribuidos (INE, 2023). La desigualdad la-
boral, unida a la carga doméstica, da como
resultado que las mujeres vean mermadas
sus posibilidades de formacion, asi como
de participacion social y de movilidad pro-
fesional. De hecho, la llamada brecha en los
cuidados supone un elemento més, si no el
principal, de la desigualdad de género.

Asimismo, es indudable destacar que la po-
breza tiene rostro femenino. En Espana, el
28 % de las mujeres vive en situacion de po-
breza cronica, unarealidad a la que se suman
la mitad de los hogares monoparentales
—de los cuales, el 80 % estan encabezados
por mujeres—. En situaciones de cuidado
monoparental encabezado por mujeres, el
riesgo de pobreza o exclusion social se dis-
para hasta un 54,6 %, segun recoge la tasa
AROPE, encargada de medir estos valores.
Ademés, esta apremiante vulnerabilidad se
incrementa al combinarse con otros factores
de desigualdad, como un origen migrante,
una edad avanzada, un bajo nivel educativo
o0 una situacién de violencia de género.

Las mujeres migrantes sufren, ademas, una
triple penalizacion, ya que a su precarie-
dad laboral se une la administrativa y la so-
cial. El 22 % de estas mujeres se encuentra
en situacién de desempleo y el 43 % que
trabaja lo hace en trabajos de economia
sumergida. De nuevo, las mujeres encuen-
tran su sustento principal en los cuidados o
las tareas del hogar, y lo hacen sin aportar
homologacion de titulos alguna, sin una
red de apoyo sélida y exponiéndose a la
violencia, el acoso o la soledad.

Hombres Mujeres Mujeres
Mujeres Hombres Hombres
- 1 4B 1 B 1 B
Brecha salarial Brechade cuidados Brecha de cuidados
Ganan un 20 % Dedican 4,3 horas 201 dias de trabajo al
menos a lo largo mas al dia en trabajo  afo sin remunerar 7

de su vida. sin remunerar.
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Lafalta (Je  Enlo que se refiere a la transicién ecoldgica y digital, los
. datos se unen a los anteriores y alimentan la brecha labo-
competencias ) e

ral en aspectos desconocidos hasta el momento. En este
digil‘ales sentido, solo el 19 % de las personas especialistas en TIC
limita el son mujeres, y menos del 20 % trabaja en &mbitos como la
inteligencia artificial (IA) o la ciberseguridad. Estos avances

(1CCEeSO (1 enareasde laeradigital dejan al descubierto que el 37,7 %

de las mujeres ocupadas cuentan con competencias digi-

empleOS de tales por debajo de las basicas, lo que limita su acceso a

calidacd  empleos de calidady a servicios digitales esenciales.

Después de conocer la realidad actual de las mujeres en
nuestro pais, es esencial saber cdmo estos aspectos las
afectan en su vida diaria y qué impacto provocan en su
salud fisica y emocional.

2880 48 %

en pobreza en empleos
crénica de economia
sumergida

Mujeres en Espaita Mujeres migrantes en

Espaiia
o mitad en 80
situacién
de pobreza encabezados por

cronica mujeres

|

Hogares Hogares
monoparentales monoparentales



MUJERES

Comisiones Obreras y la Universidad de Alicante llevaron a cabo un estudio en 2021
en el que concretaron que el 73 % de las mujeres declaraba sentirse agotada por la
carga mental y de trabajo doméstico que experimentaba diariamente. Esto se refleja
en que el 63 % de las bajas laborales por trastornos mentales corresponden a mu-
jeres (Informe Precariedad laboral y salud mental, 2023). Ademés, la pandemia de
la COVID-19 agudizd estas brechas e intensifico los casos de ansiedad, desénimo y

desmotivacion profesional.

Tampoco debe olvidarse cémo el aco-
so sexual y por razén de sexo continla
siendo, ademaés de una forma grave de
discriminacién, una constante en el pa-
norama laboral femenino. Méas de ocho
millones de mujeres en Espana lo han
sufrido y una de cada cinco lo ha expe-

NI

mujeres

doméstico
diaria
Especialistas en TIC Mujeres ocupadas Mujeres o
- —
han sufrido acoso ha sufrido acoso
en Espaiia

S37/o1)

rimentado en el dmbito laboral (Minis-
terio de Igualdad, 2023). Las experien-
cias de este tipo causan graves heridas
imposibles de ocultar, ya sea en forma
de traumas emocionales, de pérdida de
autoestima y de absentismo o abando-
no de los espacios laborales.

/8 %

agotadas
por la carga
mental y

de trabajo

sin
competencias
digitales

en el ambito laboral /



Vulnerabilidades:
los factores que
excluyen a las
mujeres

Las mujeres con las que intervienen Cruz Roja y el resto
de las entidades sociales no conforman un grupo homo-
géneo. Cada una de ellas ha experimentado trayectorias
con millares de matices diferentes que comparten un pun-
to comun: las desigualdades acumuladas. Las historias
de estas mujeres encierran una combinacion distinta de
precariedad, responsabilidades de cuidado, discrimina-
cién, falta de reconocimiento profesional o vulnerabilidad
administrativa. Lo que si comparten, en todos los casos,
es el mismo desafio comun, el de poder desarrollar su tra-
bajo en condiciones de igualdad, estabilidad y dignidad.

La realidad estructural que deja de manifiesto el perfil de
las mujeres que participan en programas formativos se
concreta en problemas relacionados con la feminizacion
de la pobreza, la persistencia de los estereotipos de gé-
nero y la falta de corresponsabilidad social en el cuidado;
unas desigualdades persistentes que afectan a su acceso al
empleo, pero que también consiguen distorsionar valores
personales como la autoestima, trastocar la posibilidad de
una autonomia econémica y abatir su capacidad de apren-
dizaje y de adaptacion.

Desigualdad estructural

El sistema patriarcal establecido marca una socializacion ba-
sada en estereotipos de género, lo que relega el papel de la
mujer a los roles tradicionalmente aceptados, tanto dentro
como fuera del mercado laboral. Su responsabilidad prin-
cipal sigue fundamentandose en el cuidado de menores o
de personas mayores o dependientes, lo que limita su tiem-
po disponible para la formacién o el empleo. El 47 % de las
mujeres consideradas desempleadas de larga duracion se



encuentran en esta situacion por motivos relacionados con
el cuidado no remunerado. Ademas, este sistema se agrava
en hogares monoparentales en los que la mujer es el Unico
sustento. En dichos escenarios, cuatro de cada cinco familias
monoparentales estan encabezadas por una mujer y méas de
la mitad de estas viven en riesgo de pobreza.

La realidad de los sectores
feminizados: precariedad y
subempleo

Los sectores mas precarizados de la economia son tam-
bién donde méas mujeres tienden a concentrarse: cuida-
dos, limpieza, hosteleria y comercio.

Muchas de estas profesionales encadenan contratos tem-
porales o parciales con periodos de inactividad, lo que da
como resultado trayectorias laborales discontinuas y, a su
vez, alimenta la sensacién constante de tener que comen-
zar de cero una y otra vez. Esta situacion de inestabilidad
pone de manifiesto una pérdida de derechos innegable,
asi como una menor proteccion social y escasas oportuni-
dades de desarrollo profesional. En los casos més graves,
la urgencia econémica las empuja al subempleo o la eco-
nomia informal, especialmente cuando hablamos de muje-
res migrantes o victimas de violencia de género.
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La violencia de género

se agrava con la vulnerabilidad

econdmica

La violencia de género tiene un impacto
directo sobre la autonomia y la emplea-
bilidad. Muchas mujeres que participan
en programas de insercion sociolaboral
llegan tras una ruptura emocional violen-
ta que les provoca secuelas emocionales,
ansiedad y desconfianza, y que, ademas,
las deja en la delicada situacién de tener
que reconstruir su independencia econé-

mica con urgencia. El 61 % de las mujeres
victimas atendidas por Cruz Roja se en-
cuentra en situacion de desempleo, y el
78 % vive en condiciones precarias. Ade-
mas, la carga mental y la sobreexigencia
emocional a las que se ven expuestas
dificultan la concentraciéon y el aprendi-

zaje en estos casos de especial vulnera-
bilidad.



MUJERES

Brechas que se solapan:
educativa, digital y de
confianza

El nivel educativo y la desactualizacion competencial si-
guen siendo aspectos determinantes en la exclusién la-
boral femenina. Una parte importante de las mujeres
atendidas por nuestra organizacién cuenta con una for-
macién bésica o interrumpida, y muchas manifiestan baja
confianza en su capacidad de aprendizaje, sobre todo tras
haber estado alejadas del mundo laboral durante anos.
La brecha digital agrava esta desigualdad; solo el 37 % de
las mujeres cuenta con competencias digitales basicas, y
muchas no disponen de ordenador ni conexion a internet
en su hogar. Estas barreras vuelven imprescindible poner
a su disposicién formaciones modulares y précticas, con
lenguaje claro, accesibles desde dispositivos moviles y
que vayan acompanadas de apoyo digital y emocional.

El impacto emocional y social
de sentirse excluida

Las mujeres en situacion de vulnerabilidad presentan con
frecuencia sintomas comunes relacionados con el agota-
miento mental, el estrés, la ansiedad y los bajos niveles de
autoestima. El 73 % de estas mujeres declara sentirse ago-
tada diariamente por la carga de cuidados, mientras que el
63 % de las bajas laborales por trastornos mentales corres-
ponden a mujeres.

La falta de reconocimiento social y de tiempo propio afec-
ta a su motivacion, a la percepciéon de su valia profesio-
nal y a su permanencia en los procesos formativos. Por
este motivo, dirigir formaciones a mujeres en situacion de
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vulnerabilidad resulta una prioridad. Por ello, dichas forma-
ciones deben contar entre sus preceptos con estrategias
de bienestar emocional y llevarse a cabo en espacios de
apoyo mutuo que pongan en practica metodologias par-
ticipativas. De esta manera, podran recuperar la confianza
perdida y devolverén el foco a su capacidad de aprendery
su propio sentido de evoluciéon y pertenencia.

A partir de la experiencia de Cruz Roja, se identifican per-
files recurrentes entre las mujeres participantes:

Tabla I. Perfiles recurrentes entre las mujeres que acuden a una

formacién

Al encontrarse alejadas del
Desempleadas mercado laboral, estas mujeres
delarga necesitan acompanamiento
duraciéon emocional, orientacién gradual

y formacién aplicada.
Bajo nivel Requieren recuperar la confianza
formativo o y adquirir competencias tanto
desactualizadas basicas como digitales.
En situacion Viven con ingresos inestables y
de pobrezao necesitan formaciones flexibles
exclusion social y apoyos logisticos.
Migrantes sin Se enfrentan a barreras
homologaci(')n administrativas, culturalesy
de estudios linglisticas.

Necesitan itinerarios integrales
Victimas de con acompafamiento
violencia de psicosocial y enfoque de
género autonomia personal y

econdmica.



MUJERES

La formacion es
clave para reducir
la desigualdad en
las mujeres

En muchos casos, la formacién supone un método esen-
cial para conseguir la independencia econdémica. Estas
estrategias ponen en valor la actualizaciéon de competen-
cias, la exploraciéon de nuevos sectores y una mejora de
la empleabilidad y la trayectoria laboral. De igual forma,
un valor inherente a este tipo de aprendizajes es el rela-
cionado con la autoestima. Permitirse volver a aprender
simboliza un nuevo comienzo que pone de manifiesto su
capacidad para evolucionar, para construir nuevos proyec-
tos y para crear redes de apoyo soélidas.



Disefiar contenidos
formativos que funcionen

de verdad

Para que la formacién sea efectiva, debe constituirse
como una estrategia adaptable a las diversas realidades
que pueden experimentar las mujeres participantes. Sin
embargo, es importante mantener como uno de los pi-
lares principales el hecho de que no debe constituirse
como una mera compensacién de carencias, sino como
un proceso que les permita actualizar sus competencias,
poner de manifiesto su valor y desarrollar saberes previos.

Con objeto de llevar a cabo estos procesos, uno de los
puntos mas importantes es el de aplicar una flexibilidad
horaria y metodoldgica que permita facilitar la conci-
liacion familiar y formativa. En este sentido, también es
importante destacar el establecimiento de itinerarios
personalizados que mantengan como pieza principal la



utilidad de funcionar a distintos ritmos, segun las necesi-
dades detectadas, y que en ningdn momento entorpez-
can el desarrollo de la vida cotidiana de las mujeres par-
ticipantes.

Asimismo, se deben disenar aplicativos capaces de adap-
tarse a la disponibilidad fisica o virtual de las alumnas sin
olvidar los desafios digitales a los que estan expuestas, de
manera que puedan ajustarse segln los distintos niveles de
competencia digital. También resulta imprescindible desta-
car que los contenidos deben adecuarse a las necesidades
reales del mercado laboral y actualizarse de forma continua
conforme se observe en las ofertas laborales actuales.

El enfoque experiencial y participativo resulta otro de los
grandes valores a aplicar en dichos casos. Ademas de es-
tablecer formaciones con utilidad real en su experiencia la-
boral, este aprendizaje debe fundamentarse en crear redes
de apoyo que les permitan aprender mediante la practica,
la reflexion y la colaboracién en espacios seguros.




La formacién en competencias permite
una cualificacion profesional

La cualificacién y recualificacion profesional son claves para
la insercién laboral enigualdad de condiciones. En este dm-
bito, la diversificacion de la oferta formativa debe poner de
manifiesto la colaboracién con el tejido empresarial local,
de manera que las competencias recogidas puedan ajus-
tarse a las que se demandan desde las diversas industrias.
La formacién también debe contener unos valores bésicos
que permitan a las participantes desarrollar competencias
clave y facilitar asi el acceso a certificados de profesionali-
dad que encajen con su enfoque vital.

De igual forma, la profesionalizacion de los trabajos re-
lacionados con los cuidados, tradicionalmente enlaza-
dos a la figura femenina, deben tratarse mediante mo-
dulos formativos que pongan en valor el impacto social
y econémico que ostentan en la actualidad. Por Gltimo,
se debe poner el foco en las ocupaciones polivalentes
que permitan a las participantes encontrar estabilidad
y movilidad funcional, lo que facilitara la adaptacion a
las realidades cambiantes del mercado laboral.



MUJERES

El aprendizaje continlia después de la formacién

Antes de iniciar la formacidn, es funda-
mental poner en practica un diagndstico
vocacional y competencial que ayude a
identificar las areas con mayor afinidad y
potencial de desarrollo. De forma para-
lela, se debe promover el entrenamien-
to en competencias transversales, como
la creatividad, el pensamiento critico y la
comunicacién, y reforzar las soft digital
skills necesarias para la adaptacion a este
cambio funcional. Por este motivo, la in-
clusién y el refuerzo de los contenidos
digitales minimos debe ponerse en prac-
tica desde el principio, con objeto de ser
aplicados tanto a la vida cotidiana como
al empleo.

Para realizar este enfoque de conteni-
dos, se debe partir de un diagndstico
previo que ponga de manifiesto el nivel
medio de competencias digitales de las
participantes. De esta manera, podra
establecerse una metodologia capaz de
adecuarse a las necesidades previstas. El
fomento de la cultura digital seréd espe-

cialmente Util para desarrollar estas capa-
cidades y puede impulsar la experiencia
de las participantes mediante el uso de
videotutoriales, webinars, pildoras for-
mativas y mentorias. La adaptacién de
las plataformas, para que resulten acce-
sibles y mantengan una funcionalidad
user-friendly, también debe ser un punto
central de la estrategia.

Las mentorias formativas, asimismo, resul-
tan clave en estas circunstancias. Su desa-
rrollo se realiza a través de voluntariados
corporativos o profesionales del sector
que apoyen y acompanen a las mujeres en
sus decisiones laborales para que refuer-
cen asi su confianza y motivacion.

El seguimiento en este tipo de escenarios
también resulta de vital importancia, es-
pecialmente en las fases préacticas y eva-
luativas, en las que las mujeres suelen en-
contrarse expuestas a mayores niveles de
incertidumbre y, por tanto, de exposicion
a las barreras comunes de empleo.

«He dudado muchas veces de si podria formarme, porque llevo toda la

vida trabajando a la vez que me encargo de la casa, y ya se sabe que eso es
demasiada carga. Los jefes con los que me he cruzado me han recriminado

en algunas ocasiones que no me comprometo lo suficiente con mis labores,
como si por ser madre no pudiera crecer en ningin empleo. Por este mismo

motivo, me sorprendié tanto dar con una ilustracion del curso que realizo, en la
que salia una mujer que habia llegado a ser encargada de sala de un centro de
dia y, al mismo tiempo, criaba sola a dos hijos. Me hizo pensar en lo importante

que es la conciliacién y en que nada es imposible si ponemos emperio y ganas

de salir adelante.»
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Estereotipos que
hay que superar

Sin que importe la modalidad formativa que se ponga en
practica —presencial, online o hibrida—, los estereotipos
y sesgos de género pueden presentarse en la manera de
evaluar o acompafar a las mujeres en su aprendizaje. Anali-
zarlos y luchar contra ellos constituye un paso esencial para
que la formacién se convierta en un espacio seguro, iguali-
tario y transformador.

Estos estereotipos pueden manifestarse de distintas for-
mas: el lenguaje, los ejemplos que se usen, las imagenes
o incluso las dindmicas que se apliquen en el aula pueden
estar sujetos a sesgos que han de evitarse.



MUJERES

Las ideas preconcebidas mencionadas a continuacién son
solo algunas de las més comunes y deben revisarse para
evitar perpetuarlas en los materiales formativos.

La concepcién de que las mujeres son menos técnicas
refleja el sesgo presente que asocia a los hombres con
la tecnologia, la ciencia o la innovacién, y a las mujeres
con tareas sociales o de cuidado. Otro ejemplo de esta
realidad lo podemos encontrar en el estereotipo limitante
que dicta que las mujeres son méas emocionales y menos
racionales, asi como en el que afirma que encajan mejor
en trabajos de apoyo que en puestos de decision. Estos
sesgos condicionan el acceso de las mujeres a puestos de
liderazgo o de sectores relacionados con la ciencia, la tec-
nologia, la ingenieria o las matematicas (STEM) por con-
siderarlas menos aptas, lo que frena la visibilidad de refe-
rentes femeninos como herramienta de empoderamiento.

Los estereotipos relacionados con la maternidad también
pueden estar presentes en las aulas y hay que tenerlos
muy en cuenta. Por ejemplo, suponer que las mujeres tie-
nen menos disponibilidad o compromiso profesional solo
pone de manifiesto como la figura femenina se encuentra
enlazada a la de los cuidados y, asimismo, muestra la vi-
sién que se tiene de la conciliacién familiar y profesional,
mas como una dificultad que como un derecho basico.

Por ultimo, otra cuestién comun tiene que ver con que las
mujeres no desean trabajar en sectores mayoritariamente
masculinos. Este error ignora por completo las barreras
culturales, la falta de referentes y las practicas de exclu-
sion que condicionan dicha eleccion.

Para poder crear espacios seguros, se han de analizar es-
tos estereotipos de forma continua, puesto que, ademas
de distorsionar la percepcidn que estas mujeres tienen del
talento femenino, afectan a aspectos mas intimos, como
la motivacidn, la confianza y la permanencia en los proce-
sos formativos.
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Checklist

Lenguaje

O

O

Utilizo un lenguaje inclusivo y no sexista en
todos los materiales.

Evito expresiones o términos que refuer-
cen estereotipos de género (por ejemplo,
trabajos masculinos/femeninos).

Reviso ejemplos, ejercicios y casos practicos
para que representen a mujeres realizando
diversas funciones (técnicas, directivas, em-
prendedoras, tecnolégicas, etc.).

En las explicaciones verbales o presenta-
ciones, me aseguro de mencionar tanto
referentes femeninos como masculinos.

Imagenes

O
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Evito imégenes que asocien a los hombres
con la accién y a las mujeres con la pasi-

vidad.

[0 Enmateriales digitales o multimedia, equi-
libro las voces y representaciones de mu-
jeres y de hombres.

Metodologia y dindmicas
de aprendizaje

[0 Promuevo la participacion equitativa en
debates y actividades grupales.

[0 Evito asignar tareas o cometidos basados
en estereotipos (por ejemplo, que las mu-
jeres solo organicen y los hombres se de-
diquen a presentar).

[J Facilito espacios seguros donde las par-
ticipantes puedan compartir experiencias
laborales y aprendizajes vitales.

0 Incluyo dinédmicas que refuercen la auto-
confianza, la comunicacién asertiva y el
liderazgo femenino.



Incorporo actividades interactivas y gami-
ficadas para romper barreras y aumentar
la implicacion (retos, simulaciones, juegos
de rol, mentorias...).

Evallo la progresién no solo técnica, sino
también en términos de confianza, motiva-
cién y participacion.

Contenidos y tematicas

O

Integro ejemplos reales de mujeres que
hayan tenido éxito en sectores emergen-
tes (digital, verde, tecnolégico...).

Menciono derechos laborales, igualdad
salarial, corresponsabilidad y conciliacion.

Trato explicitamente los sesgos y las bre-
chas de género como parte del contenido
formativo.

Introduzco nociones basicas sobre preven-
cién de violencia y acoso en el trabajo y en
entornos digitales.

Entorno y acompanamiento

O

Garantizo que los espacios formativos
(presenciales y virtuales) sean seguros vy li-
bres de acoso o comentarios sexistas.

0 Ofrezco tutorias individualizadas para
acompaniar barreras personales, emocio-
nales o de conciliacién.

0 Promuevo la participaciéon de hombres en
acciones de igualdad y sensibilizacién (no
solo de mujeres).

O Coordino la relacién entre empresas y
entidades colaboradoras para asegu-
rar entornos laborales inclusivos durante
las practicas.

0 Mantengo seguimiento tras la formacién
para detectar posibles discriminaciones
en la insercion laboral.

Evaluacién y mejora
continua

0 Evaldo los materiales y las metodologias
desde una perspectiva de género antes de
su implementacion.

0 Solicito especificamente opiniones de las
mujeres participantes sobre como se han
sentido representadas.

O Introduzco mejoras en funcién de los re-
sultados y experiencias del grupo.
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Empleo

en jOvenes:

precariedad
yrutas para
progresar

Sergio refuerza
sus competencias
dlgltales para
encontrar empleo

Sergio lleva trabajando desde los diecisiete afios, cuando
tuvo que abandonar el bachillerato para ayudar econémi-
camente a su padre, pensionista por discapacidad. Su
primer empleo fue en una merceria de barrio, en la que
su vecina de toda la vida le hizo el favor de contratarlo a
media jornada. Desde entonces, ha seguido trabajando
en tiendas de todo tipo, desde comercios dedicados al
textil como al bricolaje, al menos hasta hace dos meses,
cuando le despidieron por recortes en la plantilla.

Sergio necesitaba dar un cambio en su vida, después de
tantos anos dedicandose al comercio, y se apuntd a un
curso de digitalizacién con el que obtener nuevas habili-
dades que le ayudaran a progresar y a encontrar un nuevo
empleo. Cuando empezé a buscar trabajo, Sergio se dio
cuenta de que, en todos los puestos que podian ser 6p-
timos para él, pedian tener competencias digitales que
aln no poseia; una situacién que le generaba una gran
incertidumbre.
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MUJERES JOVENES MAYORES COMUNIDAD POBLACION
DE 45 GITANA MIGRANTE




La realidad laboral
de la poblacion

joven en datos

Las personas jovenes de nuestro pais se enfrentan a un
escenario laboral profundamente complejo. Si bien la
ltima reforma laboral ha conseguido una mejora signi-
ficativa en algunos indicadores, la realidad actual sigue
mostrando unos indices preocupantes de precariedad,
inactividad y desmotivacion en nuestros jovenes.

Segun la EPA para el segundo trimestre de 2023, la tasa
de paro juvenil se sitta en el 22,6 %, casi diez puntos por
encima de la media general. Estos datos ponen de mani-
fiesto como més de un millén y medio de jévenes estan
en situaciéon de busqueda de empleo, sin poder encon-
trar oportunidades laborales. A este dato, ademas, hay
que sumarle que casi la mitad de las personas jovenes, un
47,5 %, para ser mas exactos, se encuentran inactivas por
diversas circunstancias. Las razones mas comunes tienen

Tasa de paro Tasa de temporalidad
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JOVENES

que ver con que continten su formacién o con que hayan
abandonado de forma temporal la bidsqueda de oportu-
nidades laborales. El problema subyacente reside en que
este abandono se debe a la falta de recursos para en-
contrar trabajo o al desdnimo consecuente de busquedas
infructuosas.

Esta inactividad referida a la desmotivacion es especial-
mente preocupante. En Espafa, cada vez hay més jovenes
que no estudian y no trabajan ni buscan empleo. Muchos
de ellos se encuentran atrapados en un circulo de frustra-
cién que les provoca una alarmante desconexion social y
deja en evidencia la falta de oportunidades que han en-
contrado en su inclusién al mercado de trabajo.

Los datos relacionados con la ocupacién indican que el
43,3 % de las personas jovenes tiene trabajo. Sin embar-
go, se trata de una situacion que no garantiza en absoluto
el acceso a una vida digna ni posibilita emanciparse de
sus nucleos familiares. Ademés, las condiciones laborales
que experimentan los jovenes cuentan con problematicas
comunes relacionadas con las altas tasas de temporalidad
(32,5 %, EPA 2025), la parcialidad involuntaria (43,5 %, Eu-
rostat, 2024) y la concentracién en sectores estacionales
como la hosteleria, el comercio o la logistica.

A Y% 3ES
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Vulnerabilidades:
los factores que
excluyen a las
personas jovenes

El riesgo de exclusion laboral que se da en la juventud no
es uniforme; varia en funcién de diferentes valores, como
el formativo y el relacionado con el género, el origen y
el entorno familiar. Entre las personas jévenes atendidas
por Cruz Roja, emergen patrones de vulnerabilidad que
se repiten y dan lugar a condicionantes que deterioran
sus posibilidades de acceso al empleo y sus opciones de
optar a una trayectoria laboral satisfactoria.
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El nivel educativo redefine

la empleabilidad

En lo que se refiere al nivel formativo, el abandono escolar
temprano en Espafa se sitta en el 13,9 %, pero, entre los
jovenes que acompana Cruz Roja, solo el 45 % ha finaliza-
do la Educacién Secundaria Obligatoria (ESO). Al mismo
tiempo, existe una realidad paralela igual de preocupan-
te, puesto que un 40 % de los jovenes trabaja en empleos
por debajo de su nivel de estudios. Asi pues, estos datos
ponen de manifiesto una realidad intrinseca, y es que, a
menor nivel educativo, mayor tasa de desempleo.

La falta de titulacion hace que el acceso a empleos cuali-
ficados se reduzca significativamente y, a la vez, produzca
una falta de confianza y autoestima en la propia capacidad
de aprendizaje de los jovenes.

A pesar de que el mercado laboral actual demanda las co-
nocidas como habilidades transversales, relacionadas con
soft skills como la gestidon emocional, el trabajo en equi-
po, la adaptabilidad o la comunicacién, existe una marca-
da brecha entre las competencias formales y las laborales
de los jovenes. Por eso, insertar médulos que hagan én-
fasis en estas habilidades blandas y situen a los partici-
pantes en escenarios donde se practiquen experiencias
vinculadas al mundo real es un recurso muy positivo en las
formaciones.

El desarrollo de las actividades formativas debe ir acom-
panado de un proceso de orientacién y seguimiento ade-
cuado que permita a los jovenes poder reflexionar acerca
de su propio aprendizaje. Estas sesiones de tutorizacion
permiten poder asimilar el aprendizaje realizado y tener
consciencia de las competencias que estan desarrollando,
de forma que tengan presente en todo momento sus lo-
gros y sean capaces construir una autoestima adecuada.
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El estigma del edadismo
INnverso

De la misma forma que sucede con otros términos refe-
rentes a sesgos relacionados con el género o la proce-
dencia, el edadismo inverso, conocido como youngism,
puede suponer un gran handicap para los jovenes.

Un 25 % de ellos confiesa haberse sentido discriminado
por su situacion econdémica, un 27 % por su origen y un
12 % de las mujeres, por su género. Si se pone en valor el
nivel formativo, un joven migrante cuenta con la mitad de
probabilidades de ser contratado que una persona nacio-
nal con el mismo nivel de estudios.

Salir de la precariedad cada
vez es mas dificil

La precariedad laboral juvenil es estructural y tiene un
impacto negativo a largo plazo. Esto se debe a que la
mayor parte del empleo juvenil se concentra en sectores
que ofrecen bajos salarios y una alta rotacién. Ademas,
sufren temporalidad y parcialidad no voluntaria, un sig-
no de precariedad laboral que marcard negativamente su
futura trayectoria laboral. Esta situacién se conoce como
efecto cicatriz, la muesca que deja un mal inicio en la ca-
rrera laboral.

Por supuesto, este efecto no solo se impone en la capaci-
dad de interaccidon con el entorno laboral, sino también de
forma psicosocial. Los periodos de desempleo prolongado
provocan un menoscabo de la confianza en las propias ca-
pacidades y causan efectos dafinos sobre la salud mental.
La frustracion, el aislamiento y el refugio digital de las nue-
vas generaciones aparecen a causa de estas circunstancias
y dificultan el interés por formarse o buscar empleo.



La formacion es clave para
reducir la desigualdad en las
personas jovenes

La formacién para muchos jovenes en si-
tuacion de vulnerabilidad constituye un
medio fundamental para recuperar la au-
toestima perdida. A pesar de que este
proceso no siempre esté vinculado con el
empleo, la realidad es que este permite
reconstruir trayectorias vitales interrum-
pidas y poder poner el foco en un futuro
mas prospero.

En contextos donde las oportunidades son
inestables o escasas, formarse pasa a ocu-
par un puesto prioritario para construir la
confianza de las personas jovenes. Ademas
de crear circulos de aprendizaje con perso-
nas similares, ayuda a combatir la resigna-
cién vital y a aprender de otros jévenes con
experiencias similares.

Gracias a estas estrategias, la formacion se
convierte en una herramienta con la que
luchar contra el desédnimo y una via por la
que construir trayectorias laborales efica-
ces. Si se disefia de modo correcto, pasa
a constituir un pilar fundamental sobre el
que desarrollar autoestima, vinculos, con-
fianza y optimismo hacia el futuro laboral.
Ademas, supone el empujon que les ayu-
da a reafirmar que son capaces de volver a
estudiar y los motiva a seguir aprendiendo
segun las propias preferencias persona-
les. Es por estos motivos que la formacién
para los jévenes especialmente afectados
por situaciones de vulnerabilidad debe
erigirse como una experiencia que los mo-
tive, los conecte y, en Ultima instancia, los
transforme. 3]




Disefiar contenidos formativos que

funcionen de verdad

Como cada vez que se habla de un grupo
o estrato concreto de la sociedad, se debe
tener en cuenta que las vidas e inquietu-
des de las personas que lo componen no
son homogéneas. Los jovenes cuentan
con vivencias muy diversas y situaciones
dispares que moldean su forma de ver el
mundo. Algunos de ellos no consiguen ac-
ceder a su primer empleo a pesar de con-
tar con estudios superiores, otros no han
tenido la oportunidad de terminar su for-
macion y han trabajado en empleos poco

cualificados, y muchos solo han podido
desarrollarse entre contratos temporales
y periodos de desempleo. Lo que une a
estos jovenes, en gran parte de los casos,
es que comparten una desmotivacion ge-
neralizada a causa de sus intentos fallidos
y el fracaso en campos formativos anterio-
res. Estas situaciones afectan gravemente
a la confianza en sus capacidades, por lo
que es necesario valorar estas circunstan-
cias para ofrecer herramientas de acom-
pafamiento acordes.
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También hay que tener presente que los jovenes que
cuentan con un bajo nivel formativo o que ni siquiera
terminaron los estudios béasicos suelen presentar un em-
pefio comun por trabajar en cualquier puesto que se les
presente. La priorizacidon de esta circunstancia suele dar-
se a causa de necesidades econdmicas urgentes o por-
que no han tenido oportunidad de darse cuenta de que
son capaces de aprender y, con ello, optar a una mejor
situacion laboral.

Debido a la comprensién global del diverso abanico de
perfiles que puede estar presente en esta clase de for-
maciones, asi como sus motivaciones, miedos y los este-
reotipos asociados a ellos, es necesario pasar al siguiente
nivel. En la préctica, antes de disefar materiales se deben
revisar una serie de cuestiones principales que presenta-
mos en los siguientes apartados.

Actividades formativas motivadoras

A la hora de crear materiales formativos, la virtud princi-
pal que presentan debe estar asociada con la motivacion
y la participacion. Al conocer que muchos de los jove-
nes que participan en estas dindmicas no se han sentido
integrados en los procesos formativos es facil imaginar
por qué la creacidon de contenidos adecuados resulta
tan importante. Este tipo de materiales deben ser diné-
micos, visuales y breves, y deben conectar con sus inte-
reses. Ademas, alternar los recursos con videos o retos
practicos ayuda a retener conceptos y conectar con el
aprendizaje.

Las actividades gamificadas también pueden suponer
una gran ventaja a la hora de crear materiales didacticos.
Usar mecénicas propias de los juegos, como los logros, las
puntuaciones o las misiones ayuda a fomentar el sentido
de logro y la participacién.
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Al crear estos espacios, también es importante fomentar
la seguridad y la interaccién entre iguales. Compartir ex-
periencias y vivencias ayuda a poder crear grupos hetero-
géneos y a fortalecer la autoestima de los jovenes.

Las personas jévenes buscan conectar

Los mensajes estereotipicos pueden afectar gravemente
a la propia asociacion que los jovenes tienen de si mismos
y dificultar sus conexiones intergeneracionales. Por eso,
debe evitar presentar mensajes que los describan como
distraidos, inconstantes o individualistas. Por el contrario,
se deben reforzar los mensajes relacionados con su ener-
gia y su talento Unicos. De esta manera, se podran crear
formaciones que conecten con su realidad mediante la
personalizacién a situaciones comunes que han vivido e
incorporando testimonios de jovenes inspiradores.

Asimismo, el lenguaje y el tono empleados son esenciales
para conectar con ellos. Cuanto mas directo, claro y po-
sitivo sea el mensaje, mas facilmente calara en ellos. Por
eso, evitar tecnicismos o sesgos moralizantes es mucho
mas util que utilizar expresiones como tienes que o debes;
en su lugar, se pueden emplear sustitutos como descubre,
explora, analiza o elige, entre otras muchas opciones. Este
uso del lenguaje también ayuda a mejorar la autopercep-
ciéon. De igual forma, proponer ejercicios que ayuden a
mejorar este valor y que visibilicen sus logros y fortalezas
es clave para mantener la motivacion y la pertenencia.

El aprendizaje contintda después de la
formacion
El estilo de aprendizaje que realmente funciona con los

jovenes no termina una vez llega la hora de volver a casa,
sino que debe ser continuo y mantener un seguimiento



JOVENES

constante sobre aspectos esenciales como la curva mo-
tivacional, el cansancio que puedan presentar o su sen-
sacion de inseguridad. Este acompafiamiento emocional
evita los abandonos tempranos y ayuda a validar los avan-
ces que vayan consiguiendo.

Incluir actividades breves relacionadas con graduacio-
nes y escalas de bienestar, de gestién emocional o de
motivacién y autocuidado ayudard a que los jovenes se
sientan escuchados y valorados més alld de sus logros
académicos. Para realizar este tipo de seguimiento, es
necesario establecer momentos concretos dentro del
desarrollo de la formacién que permitan la intimidad ne-
cesaria para poder llevarlos a cabo. Dependiendo de las
personas participantes, sera necesario generar reunio-
nes individuales y grupales en las que se ponga en valor
el aprendizaje realizado y el entorno de practicas en el
que se desarrollaran, en caso de que se realicen dentro
del propio plan formativo.

Dichas reuniones pueden llevarse a cabo por medio de
figuras mentoras, que acompafaran a los jovenes en su
avance formativo. Es recomendable que estas figuras sean
o bien otros jévenes que ya hayan realizado esa misma
formacién y hayan cumplido sus objetivos laborales, o
bien profesionales de mas edad que puedan ejercer de
figuras de referencia y apoyo.

«La verdad es que ya habia intentado formarme antes. Desde pequefio he
tenido muchas inquietudes que no he podido desarrollar del todo por culpa
de la situacion que viviamos en casa. De adulto, creia que iba a ser mas

facil, pero el primer curso al que me apunté era online y a mi me faltaban
muchos conocimientos bésicos para poder seguir las clases. El que hago

ahora es muy distinto; los profesores proponen retos que nos motivan y tienen
en cuenta tanto a los que saben manejar bien un ordenador como a los que no
sabemos mucho. Es un gusto haberme decidido a dar un cambio asi.»
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Estereotipos que
hay que superar

Para disefar una formacién adecuada para los jovenes,
debemos tener en cuenta que existen ciertos sesgos y es-
tereotipos que se deben evitar. Incluso algunos elemen-
tos que pueden parecer nimios y pueden pasar inadverti-
dos deben ser objeto de estudio y reflexion.

En el caso de los jovenes, el trabajo de identificar y rehuir
de elementos relacionados con cierto tipo de lenguajes,
imagenes, metodologias o dindmicas de aprendizaje cons-
tituye un pilar esencial sobre el que desterrar sesgos erré-
neos. De esta manera, se consigue que el propio proceso
formativo actie como una via de cambio y progreso capaz
de reforzar la igualdad de oportunidades en el acceso, la
permanencia y el desarrollo profesional.

Con objeto de poder luchar contra dichos estereotipos,
es necesario comprender cémo se generan y de qué ma-
nera afectan a nuestros jévenes.
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Uno de los prejuicios mas comunes es que los jovenes
no quieren trabajar ni estudiar. Esta creencia genera-
cional asume que prefieren dedicar su vida al ocio o
las redes sociales sin mostrar mayor interés vital. Tam-
bién se considera que son poco comprometidos y que
cambian de empleo por culpa del aburrimiento o por
falta de ambicidn, sin tener en cuenta los escenarios de
empleabilidad inciertos que han podido experimentar.

Otro estereotipo comun es el que los presenta como la
generacion de cristal, dejando ver que son fragiles emo-
cionalmente y que no toleran la critica o la presién. De
igual forma, las generaciones anteriores suelen sefialar a
los jévenes como personas poco realistas o exigentes, sin
entender que sus expectativas y propdsitos estan funda-
mentados en derechos bésicos o expectativas propias.

Asimismo, es comdn que la ambicién de los jovenes se
confunda con impaciencia. A causa de los procesos psi-
cosociales con los que han crecido, en ocasiones, para
ellos todo sucede en un clic. Las recompensas suelen
ser instantaneas y el tiempo de espera es, o bien incon-
cebible, o bien una pérdida de tiempo. Comprender
este tipo de mentalidad nos ayuda a averiguar como
motivarlos y ensefnarles a considerar el proceso y la
constancia, dos valores esenciales para prosperar en el
mercado laboral actual.

Por otro lado, en lo que respecta a la tecnologia, es
habitual dar por hecho que todos los jévenes la domi-
nan, sin excepciones, cuando la realidad es que el uso
continuo de pantallas o redes sociales no garantiza un
aprendizaje de competencias digitales adecuado. La
formacién en habilidades relacionadas con las tecnolo-
gias o algunos programas que pueden ser Utiles para el
empleo, como el uso de la hoja de célculos o la gestidn
de datos, también se aprende y debe ser una constante
en el apoyo pedagdgico que desarrollen.
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Checklist

Lenguaje

[0 Ellenguaje jes claro, cotidiano y compren-
sible para jévenes con distintos niveles for-
mativos?

[0 ;Evita tecnicismos, juicios o expresiones
moralizantes (debes, tienes que...)?

[0 ;Usa un tono positivo y participativo que in-
vite a la accion (descubre, prueba, crea...)?

[0 jlLos ejemplos reflejan jévenes reales, di-
versos y reconocibles?

[0 Las historias muestran retos, pero tam-
bién soluciones y logros alcanzables?

[0 ;Los casos practicos estan vinculados a
contextos cercanos (territorio, oficios loca-
les, realidad social del grupo...)?

Imagenes y audiovisuales

[0 ;Las imagenes representan diversidad
cultural y de género, cuerpos no norma-

tivos y estilos de vida que no reproducen
estereotipos?

iLos videos o infografias son breves, con
mensajes claros y propdsito pedago-
gico?

iSe equilibra el atractivo visual con un
contenido real que evite clichés artificiales

sobre jévenes (grafitis, emojis excesivos,
lenguaje impostado...)?

iLos recursos visuales se conectan directa-
mente con las competencias o los apren-
dizajes del médulo?

Contenidos

O

O

iLos contenidos estan adaptados al mévil y
no requieren conexion constante?

i Existen fichas o plantillas en las que se
pueda escribir, reflexionar o planificar?

iLos materiales fisicos refuerzan el sentido
de logro mediante herramientas como un



cuaderno de avances o un diario de apren-
dizaje, por ejemplo?

:Cada médulo o conjunto de contenidos
incluye tareas o minirretos aplicables a la
vida real o al entorno laboral?

.Se fomenta el aprendizaje con practicas
como experimentos, entrevistas, trabajo co-
laborativo, por proyectos...?

i Los ejercicios promueven reflexion y ac-
cién, no solo memorizacion?

iSe comparten los logros o productos con
el resto del grupo mediante exposiciones
y presentaciones?

Gamificacidon

O

O

i Existen elementos de juego (conteo de
puntos, niveles, insignias, retos...)?

iLa gamificacién tiene sentido pedagdgi-
co o solo se vincula con una competicion
vacia?

iSe reconocen los logros tanto personales
como colectivos mediante recompensas
simbélicas?

iSe combinan juegos digitales con expe-
riencias presenciales?

Relaciones sociales

O

;Los materiales incluyen ejercicios y re-
flexiones sobre la comunicacion en el aula,
la empatia y el trabajo en equipo?

;Se abordan temas como la autoestima,
la gestion de la frustracién o la toma de
decisiones?

iSe proponen actividades que fortalezcan
habilidades blandas y no solo técnicas?

iSe promueve la colaboracién y el reco-
nocimiento mutuo entre las y los partici-
pantes?

Participacién y ajuste

del material

0 ¢El contenido es modular y flexible? ;Se
puede adaptar a distintos ritmos o niveles?

0 ;Se prevé la participacién del alumnado
en la creacién de ejemplos, ejercicios o
materiales?

0 ;Los productos o aportaciones del grupo
se incorporan en futuras ediciones?

O ;El material permite su personalizacién sin

perder coherencia pedagdgica?
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Empleoen

personas

mavores
de 45 anos

La costura ha dado
una profesion
a Leonardo

Leonardo es un hombre migrante que proviene de Santa
Ana, El Salvador. Pese a amasar varios afios de experien-
cia en el sector de las reparaciones, se decidié a hacer una
formacién de costura industrial, un campo que siempre le
habia interesado, pero en el que, por circunstancias varia-
das, como la feminizacion que se asocia a esta profesion,
nunca se habia podido formar.

Gracias a lo aprendido en el curso y a su pasién por el &m-
bito de la costura, Leonardo encontré empleo en un taller
de confeccion a medida dedicado al pequefio consumi-
dor. Los inicios no fueron faciles para él. Al comenzar una
nueva profesién en un sector tan diferente al que conocia,
Leonardo experimenté muchas dudas sobre su eleccién.
Sin embargo, solo unos meses después de iniciar su nue-
va andadura profesional, las encargadas del taller desta-
caron lo valioso de su labor, de su buen hacer y de su afan
constante por mejorar.






Larealidad laboral de
las personas mayores
de 45 anos en datos

El envejecimiento poblacional que atra-
viesa Espafia se refleja de forma directa en
el mercado laboral. Durante el afio 2024,
la poblacidon mayor de 45 afos se concre-
taba en 24772907 personas aproximada-
mente, cifra que representa el 50,95 % de
la poblacién total de nuestro pais. Con es-
tos datos, no es de extranar que una de
cada dos personas en edad de trabajar su-
pere ese umbral; un hecho que, ademas,
no haréd sino aumentar en los anos veni-
deros.

Un ejemplo claro de este envejecimiento
es el hecho de que, segun los datos reca-
bados en afos anteriores, se estima que
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la edad media de la fuerza laboral aumen-
tard de forma exponencial. De hecho, ya
lo hace: hemos pasado de los 39 afos re-
cogidos en 2007 hasta los 43 de 2020 y la
estimacion de los 50 para el proximo 2026,
segun datos del Instituto Nacional de Es-
tadistica. Este cambio demogréfico hace
necesario que se tengan en cuenta nue-
vas direcciones de empleabilidad, puesto
que, al aumentar la edad media, también
se incrementa el niumero de trabajadores
con una experiencia laboral amplia que,
al mismo tiempo, cuentan con transicio-
nes profesionales frecuentes, itinerarios
fragmentados o periodos de inactividad
voluntaria.
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Paro de larga
duracion
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Esta diversidad de realidades plantea una serie de retos
aplicados al mantenimiento o reincorporacién de estos
profesionales al mercado. Especialmente, cuando las exi-
gencias recogidas a nivel tecnolégico o practico cambian
con la rapidez observada en los Gltimos afios.

Segun los datos recabados por el Servicio Publico de Em-
pleo Estatal (SEPE) para el ano 2024, los mayores de 45
anos representan casi tres cuartas partes de las personas
recogidas en el paro de larga duracién, mas concretamen-
te, un 73,9 % del total. Es decir, que casi 3 de cada 4 perso-
nas atrapadas en el tipo de paro mas duro tienen mas de
45 anos. Un reflejo ineludible que muestra como el paro
en Espana tiene rostro sénior.

Al hablar de la cronificacion de la situacion de desempleo,
casi siempre se alude a esta franja de edad, puesto que,
al ser expulsados del mercado laboral, su reinsercién se
vuelve una tarea practicamente irrealizable. Los profesio-
nales afectados por dicha situacién suelen aludir a proble-
maticas comunes:

* Su reincorporacién al mercado de trabajo es mucho
mas dificil que la del resto de grupos de edad.

* Los procesos de seleccién y los requisitos actuales del
mercado penalizan la madurez.

e Existe un desajuste pronunciado entre sus competen-
cias y las demandadas por los sectores emergentes.

La Estrategia Espafia 2050 advierte que el envejecimien-
to poblacional serd el fendmeno estructural mas de-
terminante del mercado laboral de nuestro pais en las
proximas décadas. Tanto es asi que, para el afio 2050,
una de cada tres personas tendréd mas de 65 afios y la po-
blacién en edad de trabajar se reducira en un 13 %. Por
tanto, la aplicacién de talento sénior no serd opcional,
sino un método esencial para aumentar el desarrollo del
mercado y la cohesién social necesaria para garantizar el
bienestar comun.
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Vulnerabilidades:
los factores que
excluyen a las
personas mayores
de 45 anos

El desempleo presente entre las personas mayores de
45 anos parte de causas estructurales que combinan
factores del mercado laboral con dindmicas sociales y
culturales.
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DE 45

La digitalizacion acelerada provoca
el desfase de competencias

Segun la Fundacién SERES, solo el 35 %
de las personas entre 55y 74 afios posee
competencias digitales bésicas, frente al
80 % de los jovenes entre 16y 24 afios; un
handicap que puede ser determinante si
tenemos en cuenta la situacion actual del
mercado laboral.

La rapida transicion tecnoldgica presen-
te en la gran mayoria de los sectores ha

Discriminacion laboral

por el edadismo

A pesar de que, tal como hemos menciona-
do, las personas mayores de 45 afios rondan
la edad media de la fuerza laboral en Espa-

descartado a profesionales que cuentan
con trayectorias impecables a causa de
su falta de competencias digitales. Tan-
to la inclinacién del mercado a los sec-
tores digitalizados como las propias he-
rramientas dedicadas a la busqueda de
empleo, como las aplicaciones, las entre-
vistas online o los portales web, excluyen
a aquellos que no posean un nivel ade-
cuado en dichas competencias.

provocada

fa, siguen constituyendo uno de los grupos
que sufre méas discriminacién en los proce-
sos de seleccion y promocion profesional.



El estudio Too Old to Work? A Field Experiment on Age
Discrimination in the Spanish Labor Market, realizado
por ISEAK en 2024, pone de manifiesto los estragos del
edadismo laboral, pues las candidaturas presentadas por
personas de 55 afos reciben hasta un 50 % menos de res-
puestas positivas que las de perfiles equivalentes de 30
afos, a pesar de presentar cualificaciones y experiencias
idénticas. Ademas, este estudio demuestra cémo la dis-
criminacion por edad presente en nuestro pais no toma
como fundamento diferencias reales de productividad,
sino ideales arraigados en sesgos y percepciones erré-
neas.

Este tipo de discriminacidén genera grandes inconve-
nientes tanto para las empresas, que desaprovechan el
conocimiento y la experiencia acumulada de estos pro-
fesionales, como para la sociedad, que se enfrenta a un
riesgo muy real de exclusiéon de grupos de edad con ple-
na capacidad para seguir aportando cualidades Unicas al
mercado laboral.

Para luchar contra este edadismo intrinseco, es necesario
apostar por un trabajo de revisiéon de los procesos de se-
leccion, por la eliminacién de sesgos en la comunicaciéon
y por el fomento de entornos de aprendizaje continuo
que logren que el mercado sea capaz de percibir la edad
como un activo de gran valor y no como una barrera.

El impacto personal y social
de no conseguir empleo

Debido a las situaciones que las personas mayores de 45
afos deben enfrentar, la pérdida de empleo prolongada
conlleva una gran carga psicoldgica y social que puede
derivar en una espiral de desmotivacién. De nuevo, la
autoestima es el principal valor que se ve afectado por es-



tas circunstancias, pero tampoco se debe olvidar cémo el
aislamiento, la ansiedad y el deterioro general de la salud
mental afecta a las personas que enfrentan dicha coyun-
tura cuando, ademas, estas situaciones se ven agravadas
por la inseguridad econémica implicita y la pérdida del
propdsito vital.

Asi, el desempleo acarrea para estas personas una pér-
dida de la identidad profesional que llevaban afios asu-
miendo. Esta desconexién del rol social unido a su iden-
tidad provoca una desestructuracién de la vida cotidiana
muy dificil de paliar, sobre todo si se tiene en cuenta que
la exclusiéon del empleo suele derivar, a su vez, en una
exclusion relacional y emocional, lo que genera una des-
motivacién que dificulta la busqueda activa de trabajo.
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La formacion es
clave para reducir
la desigualdad en
los mayores de 45
anos

La formacion es una de las herramientas mas eficaces
para romper el circulo descendente. Sin embargo, gran
parte de la oferta actual no satisface las expectativas de
las personas de méas de 45 anos ni se ajusta de forma
adecuada a sus caracteristicas. Los programas que se
llevan a cabo en la actualidad ponen el foco en las per-
sonas joévenes o con competencias digitales elevadas, lo
que aparta sistematicamente a personas con diferentes
necesidades. En consecuencia, se dan situaciones que
provocan frustracién y, eventualmente, abandono.
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Tal como recoge la Fundacion Adecco en un estudio
realizado en el ano 2023, solo tres de cada diez perso-
nas desempleadas mayores de 45 anos considera que
la formacidn puede mejorar sus opciones laborales.

La Estrategia Espana 2050 subraya que el futuro del em-
pleo dependerad de un sistema de aprendizaje permanen-
te e inclusivo. En nuestro pais, solo el 10 % de las personas
adultas participa actualmente en formacién continua, a di-
ferencia del 20 % presente en la media europea. Con ob-
jeto de mejorar estos datos, la participacion de las perso-
nas sénior debe ser un pilar central que permita mantener
la productividad laboral y abogue por la cohesion social.

Es por este motivo que la formacién debe contar con un
sentido critico que permita adaptarse al nivel de compe-
tencias de este grupo de edady a su ritmo de aprendizaje.
Ademas, debe estar centrada en las habilidades practicas,
especialmente en aquellas dedicadas a las competencias
digitales y transversales, y ha de mantener un nivel de
orientacién y refuerzo motivacional adecuado.

Asimismo, es necesario recordar que el aprendizaje de los
mayores de 45 afos no debe centrarse en la idea de «re-
ciclar lo obsoleto». Por el contrario, ha de tratar la expe-
riencia de estos perfiles como un elemento capaz de ser
revalorizado y ayudar a los participantes a ofrecer este va-
lor como lo que es: una incalculable ventaja competitiva.

«Lo que mas miedo le da a uno al empezar es darse de frente con una barrera.

La gente de cierta edad estamos acostumbrados a ellas y, si a eso le unimos

lo de ser migrante, se pueden imaginar. Aunque se esta haciendo un esfuerzo
por cambiar estereotipos, no me parece normal que a estas alturas todavia
consideremos la costura como un empleo femenino ni que se deba tener cierta
edad para cambiar de sector. Este curso me ha servido para encontrar estabilidad
y, mas importante que eso, para sentir que puedo progresar y reciclarme las veces

que sea necesario.»
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Disenar contenidos
formativos que funcionen

de verdad

A la hora de disenar materiales, es necesario recalcar que
las personas mayores de 45 afos no forman un grupo uni-
forme y estandarizado. Dentro del grupo, se dan diferentes
casos y circunstancias, como personas que cuentan con for-
macion bésica y requieren de una alfabetizacion tecnolégi-
ca completa, perfiles muy cualificados que han de actuali-
zarse digitalmente o, incluso, profesionales cuya trayectoria
ha sido interrumpida y necesitan cambiar de sector.

Sea cual sea la circunstancia presente en estas personas,
es necesario que, antes de iniciar una formacion o disefar
nuevos materiales, se revisen las siguientes recomenda-
ciones para evitar sesgos o condicionantes, de manera
que estas herramientas de aprendizaje puedan estar a la
altura de las necesidades cambiantes de los alumnos.

Coémo conseguir que se identifiquen
con la formacién

Las opciones para crear materiales formativos que logren
motivar al alumnado de mas de 45 afios son variadas. Por
ello, es necesario tenerlas todas en cuenta para comenzar
a desterrar el edadismo de los contenidos.
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Para realizar esta labor, es imprescindible evitar las discri-
minaciones y los estereotipos en el lenguaje, las imégenes
y los ejemplos aportados. Construir materiales que des-
taquen la experiencia y el valor de una trayectoria profe-
sional seran opciones muy positivas en estos casos. Del
mismo modo, han de revisarse las representaciones pasi-
vas mostradas en imagenes, ejemplos e ilustraciones, en
los que las personas de mas de 45 afios deben mostrarse
liderando, creando o emprendiendo, y no como recepto-
ras de ayuda.

Con objeto de aportar un adecuado fomento de la au-
toestima y la motivacion, también es necesario poner el
foco en el lenguaje. Es preferible usar expresiones como
actualizar, reorientar o consolidar, frente a reciclar o rein-
sertar, ademaés de evitar referencias temporales que lleven
la atencién del alumno al tiempo transcurrido y no a los
valores esenciales de la formacion.

Por supuesto, como en cualquier material educativo, es
necesario usar ejemplos con los que el alumnado se sien-
ta identificado. Al adaptar los contenidos a los contextos
locales, se pueden abarcar las realidades cambiantes de
las y los participantes.

La importancia de restaurar
la confianza

En lo que respecta al aprendizaje, uno de los factores mas
importantes para obtener resultados positivos es reforzar
la autoconfianza. Este trabajo debe realizarse de forma
continuada a través de ejercicios que potencien la auto-
percepcion y la seguridad en las capacidades propias. El
alumnado debe combatir el edadismo interiorizado por
las experiencias vividas que hace que se sientan invalida-
dos como profesionales capaces, de ahi que la autoeva-
luacion y el refuerzo de competencias sean tan necesarios
para validar su trayectoria y experiencia profesional.
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Los casos reales y testimonios de éxito de otros alumnos
ayudan a visibilizar el talento sénior y a descartar el trilla-
do concepto del reciclaje por alternativas mas positivas,
como la actualizacién de competencias y la adaptabilidad.

Ademas, la insercién de actividades que puedan promover
el bienestar emocional ayuda a la gestion emocional de los
alumnos y a mantener la motivacion. Estos valores deben
mantenerse de forma ininterrumpida con el objetivo de
que las personas participantes puedan permanecer en la
formacién y mejoren su autopercepcion y empleabilidad.
Para ello, también seréd necesario poner en valor las herra-
mientas que permitan medir el progreso desde aspectos
cualitativos y no solo cuantitativos. Factores como la con-
fianza y la mejora de la autoestima son indicadores adecua-
dos con los que poder llevar a cabo esta tarea.

La metodologia formativa representa
un papel decisivo

En la formacién con personas mayores de 45 afos, es
especialmente importante favorecer el sentimiento de
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pertenenciay la creacién de un grupo cohesionado des-
de el inicio. Muchas personas que pertenecen a estos
tramos de edad llegan a los cursos tras periodos pro-
longados de desempleo, lo que genera experiencias de
rechazo, una pérdida inevitable de la red profesional o
situaciones de aislamiento social, de ahi que generar
un espacio seguro donde poder compartir, apoyarse y
reconocerse en las experiencias de otros compaferos
resulte un factor tan importante.

La inversién temporal en estos aspectos ayudard a me-
jorar la motivaciény a incrementar la permanencia, pero
también les aportaréd un espacio en el que poder volver
a crear una red profesional de alto valor.

Para fomentar estos espacios colaborativos, es nece-
sario disefar dindmicas que permitan interactuar, asi
como objetivos compartidos que deban alcanzar duran-
te el aprendizaje. Estas experiencias ayudan a reducir la
sensacion de soledad y aislamiento de los alumnos, asi
como a mantener el compromiso con el proceso forma-
tivo que se imparte.



Estereotipos que
hay que superar

Los estereotipos sobre la edad pueden estar presentes
en cualquier modalidad formativa. A priori, se trata de
elementos que pueden pasar desapercibidos si no se
presta la suficiente atencién, pero que pueden impactar
a los alumnos a niveles muy profundos y, en ciertos casos,
incluso danar su autopercepcién y confianza. La importan-
cia de erradicar estos sesgos reside, precisamente, en la
necesidad de mostrarles el valor de su experiencia y sus
capacidades Unicas sin que la edad se perciba como un
lastre, sino como un activo mas que se debe valorar.

Por ejemplo, uno de los estereotipos mas extendidos es
el que trata a los mayores de 45 afios como incapaces de
adaptarse a los cambios y con tendencia a trabajar solos.
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Este estereotipo estéd fuertemente ligado a otro muy pre-
sente en los entornos laborales que presenta a los sénior
como personas con menor capacidad de innovacién. Sin
embargo, se trata de conceptos errbneos e inadecuados
que aunan la rigidez con la edad, cuando la realidad es que
la mayoria de las personas de este grupo ha vivido mas cam-
bios y transformaciones laborales que las de cualquier otro
y estén acostumbradas a colaborar en entornos cambiantes.

El supuesto arraigo que se les atribuye no tiene en cuenta
que la innovacion, en muchas ocasiones, esté ligada a la ex-
periencia y al conocimiento profundo de un campo concreto.

Asimismo, a veces impera la idea de que estas personas
aprenden més despacio o cuentan con mas dificultades
para hacerlo; un mito que es facilmente contrarrestable,
puesto que estd demostrado que el aprendizaje adulto es
maés reflexivo y estable. En la misma linea, otra concepcién
erronea tiene que ver con el rendimiento asociado a su la-
bor. Solo por pertenecer a un rango de edad concreto, se
da por hecho que estas personas rinden menos o se agotan
con facilidad, sin tener en cuenta la variedad de capacida-
des que poseen. Se trata de un tépico que se repite al ase-
gurar que son mMas propensos a ausentarse o a enfermar,
una exageracion que explota la causalidad entre fragilidad
y edad, con lo que muestra a los mayores de 45 como pro-
clives al absentismo, cuando la realidad demuestra que las
variaciones por edad de este valor son minimas y que, en
numerosos sectores, las personas sénior registran indices
de ausencia iguales o inferiores a otras franjas de edad.

Por dltimo, la idea de que no saben usar nuevas tecnolo-
gias también es recurrente. Se les toma por analfabetos
digitales, sin tener en cuenta la falta de oportunidades de
aprendizaje, las barreras de acceso a dispositivos y la falta
de desempeno con herramientas digitales que ocasionan
esta brecha y que nada tienen que ver con una menor ca-
pacidad de aprendizaje.
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Checklist

Lenguaje

[0 El lenguaje es claro, respetuoso y evita
expresiones paternalistas o condescen-
dientes?

[0 Se evitan términos como reciclaje profe-
sional o reintegracién, y se sustituyen por
otros como actualizacidn, reorientacién o
desarrollo?

[0 Se incluyen mensajes de reconocimiento
(tu experiencia cuenta, tu conocimiento es
necesario)?

Imagenes y audiovisuales

0 ,Las imdgenes muestran personas mayo-
res activas, aprendiendo, liderando o cola-
borando en equipo?

[0 ;Se usan fotografias o videos reales, en
lugar de imagenes de stock que caricaturi-
zan la madurez o el envejecimiento?

[0 ¢Los videos o las animaciones son claros,
pausados y con subtitulos para mejorar la
5@ comprensién auditiva?

Accesibilidad y legibilidad

00 ¢La tipografia y el contraste de colores
garantizan una lectura comoda (minimo
12-14 puntos en impreso, 16-18 px en di-
gital)?

0 El contenido puede descargarse o impri-
mirse para quienes prefieren materiales
fisicos?

0 ;Los videos o audios tienen subtitulos,
transcripcion y control de velocidad?

0 ;Los materiales son compatibles con lec-
tores de pantalla y formatos accesibles?

0 ;Se ofrecen tutoriales o instrucciones paso
a paso cuando se usan herramientas digi-
tales nuevas?

Contenidos

[0 ;Los materiales presentan historias reales
de personas de mas de 45 afnos que han
actualizado su perfil o cambiado de sector
con éxito?



O

iLos ejemplos reflejan diversidad de tra-
yectorias (carreras largas, trayectorias
interrumpidas, transiciones, emprendi-
miento)?

iLos ejemplos y ejercicios estdn conecta-
dos con situaciones reales del mercado
laboral actual?

i Los contenidos incluyen actividades de au-
toevaluacién o portafolio de competencias?

. Se promueve la mentoria o el aprendizaje
entre iguales (sénior—sénior, sénior—joven)?

Gamificaciéon

O

iSe incluyen dindmicas de juego, retos
o insignias adaptadas a adultos (que no
sean infantilizantes)?

iLa gamificacién premia la constancia, la
colaboracion y el logro personal, no la ve-
locidad ni la competicion?

.Se usan elementos simbdlicos (niveles,
reconocimientos, insignias de avance) que
refuercen el progreso?

i Se proponen pequenos retos progresivos
gue muestren avance y generen confianza?

Competencias digitales y
aprendizaje activo

[0 ;Los contenidos explican el uso concreto
de las herramientas digitales disponibles
(gestién, comunicacion, busqueda de em-
pleo)?

0 ;Se evita asumir que no saben o no pue-
den aprender tecnologia?

O ;Los materiales combinan lo digital y lo
analdgico para poder facilitar una adapta-
cién progresiva?

Proposito y cierre
motivador

O ;Cada unidad transmite que aprender a
esta edad tiene sentido y valor?

0 ¢El contenido finaliza con un mensaje de
reconocimiento (tu experiencia sigue sien-
do motor de cambio)?

O ¢Se visibilizan beneficios mas alla del em-
pleo, como el bienestar, la conexién so-
cial, la autoestima o la curiosidad)?
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Empleoen l.a
comunidad
g 1IanQ: haciael
reconocimientoyla
igunaldad

El apoyo que
Zoraida necesita
para sunegocio

Zoraida es una mujer gitana que lleva casi veinte afios em-
prendiendo con un puesto de textiles en el mercadillo de su
localidad granadina. Para ella, plantearse asistir a una forma-
cion fue un desafio muy dificil al principio, ya que se sentia
insegura acerca de cémo podria volver a estudiar tras tantos
afos centrada en llevar su negocio adelante.

El impulso para decidirse se lo dio su hijo pequefo, quien
también se mostré interesado por una formacion espe-
cializada en competencias digitales. Gracias a esa moti-
vacion extra, Zoraida se decidid a volver a estudiar en un
centro especializado en ensefar a personas que, como
ella, cuentan con niveles de alfabetizacion muy basicos.

Mientras Zoraida avanza con su formacién y vuelve a sen-
tirse motivada a aprender, su hijo también estd adqui-
riendo habilidades que les ayudan enormemente a llevar
mejor su negocio, como el control del inventario, la dis-
posicion de un stock minimo y la mejora de los margenes
de beneficio.






La realidad laboral
de las personas
gitanas espainolas
en datos

El pueblo gitano es uno de los grupos que sufre mayor
vulnerabilidad social en Espafa. Las situaciones de po-
breza y exclusion afectan a més del 80 % de las personas
pertenecientes a esta poblacidon, que todavia atraviesa
dificultades relacionadas con una desigualdad estructural
y multidimensional. Esta situacién se ve agravada por la
persistencia de la discriminacién y el antigitanismo. Tales
fenémenos limitan su plena participacion social, econémi-
ca o educativa.



En 2025 se conmemord el 600 aniversario
de la llegada del pueblo gitano a la pe-
ninsula ibérica; seis siglos que demues-
tran el profundo arraigo de la poblacién
gitana en la historia del pais. Aunque la
realidad es que, después de tanto tiem-
po, persiste un gran desconocimiento en
la sociedad espanola acerca su historia, su
culturay las valiosas aportaciones que han
realizado a lo largo del tiempo.

La historia del pueblo gitano en Espana
estd marcada por la persecucién y el in-
tento de exterminio o asimilacién forzosa.
Conviene recordar las méas de doscientas
disposiciones legales que lo promovie-
ron. Esta larga historia de exclusiéon fue
moldeando en el pueblo gitano distintas

peblacion
cotal

SON personas
gitanas

COMUNIDAD
GITANA

formas de aislamiento, autoproteccién y
actitudes defensivas como mecanismos de
supervivencia. No fue hasta la aprobacion
de la Constitucién de 1978 cuando comen-
z6 un cambio real en pos de la igualdad de
derechos y la mejora de las condiciones de
vida de las personas gitanas.

Tal como se expone a través de diversos
estudios realizados por la Fundacién Se-
cretariado Gitano (FSG), disponibles en
el enlace https://www.gitanos.org/cen-
tro_documentacion/estudios, se estima
que, en nuestro pais, entre 1y 1,3 millones
de espafoles son gitanos y gitanas (lo que
supone el 1,5 % de la poblacién total), de
los cuales, en torno al 40 % se encuentra
en Andalucia.
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https://www.gitanos.org/centro_documentacion/estudios/
https://www.gitanos.org/centro_documentacion/estudios/

Es interesante destacar que la poblaciéon gitana es notable-
mente mas joven que el conjunto nacional. El 66 % tiene
menos de 30 afios, lo que refleja una estructura demogréfi-
ca menos envejecida.

En el &mbito laboral, la poblacién gitana presenta una baja
inclusion en el empleo. Esta situacion se traduce en altas ta-
sas de paro, de precariedad y una escasa proteccién social.
El paro alcanza el 52 %, un porcentaje méas de tres veces
superior a la media nacional, que esta en el 14,5 %. Entre
las mujeres gitanas, el desempleo asciende al 60 %, lo que
evidencia una brecha de género significativa.

Entre la juventud gitana, de 16 a 29 afios, el 63 % ni estudia
ni trabaja, frente al 15 % en la juventud general. Ademas, el
desempleo de larga duracién afecta a méas del 70 % de las
personas gitanas y la cronicidad del paro, es decir, personas
que llevan més de cuatro anos sin empleo, supera el 35 %.

Asimismo, existe una alta incidencia de trabajo autébnomo
entre el pueblo gitano. El 47 % de los trabajadores lo es
por cuenta propia frente al 16 % de la poblacién general.
Estos datos estan estrechamente relacionados con la ven-
ta ambulante y en mercadillos, negocios que constituyen
la principal fuente de ingresos de muchas familias gitanas
en Espafa.

Trabajadores por cuenta >16 aitos con estudios
propia de ESO o equivalente
@ Personas Lﬂ Personas

gitanas (%) gitanas (%)

Poblacién Poblacién

ﬂ@ general (%) @ general (%)



COMUNIDAD
GITANA

El nivel educativo explica en gran medida las desigualda-
des en el acceso al empleo. Solo el 17 % de la poblacién
gitana mayor de 16 afios ha completado al menos la Edu-
cacién Secundaria Obligatoria (ESO), frente a casi el 80 %
de la poblacién general. Apenas el 3 % de las mujeres gi-
tanasy el 5 % de los hombres cuentan con estudios supe-
riores a la ESO, frente al 50 % en el conjunto de la pobla-
cion espanola. Finalmente, solo el 0,8 % de las personas
gitanas tienen una titulacién universitaria.

Lamentablemente, las previsiones actuales con respecto
a los logros educativos no mejoran: el éxito académico
sigue siendo la puerta de entrada a un empleo digno y
estable, pero desde las primeras etapas escolares el alum-
nado gitano se enfrenta a barreras estructurales y sociales
que limitan sus oportunidades y favorecen situaciones de
desventaja, abandono y fracaso escolar temprano.



Vulnerabilidades:
los factores que
excluyen a las
personas gitanas

La imagen negativa que persiste sobre el pueblo gitano
sigue generando actitudes de rechazo social que van
mas alla de las personas individuales y se extienden al
conjunto del colectivo.

En el imaginario social, la representacién del pueblo
gitano suele oscilar entre dos estereotipos opuestos:
se les percibe como personas en situacion de margina-
lidad (asociandolas a robos, drogas, chabolas...) o bien
como artistas, vinculadas al flamenco y al mundo de los
famosos. Esta simplificacién contribuye a mantener una
vision distorsionada y homogénea que niega la diversi-
dad internay la individualidad de las personas gitanas.

A esta percepcion social negativa se suman otros condicio-
nantes, tanto internos al grupo como externos (los facto-
res de exclusién) que limitan de forma real las oportunida-
des de mejora de las personas gitanas.

Fracaso escolar y baja
cualificacién profesional

La realidad nos habla de escuelas segregadas, bajas ex-
pectativas del profesorado, no inclusion de la historia del
pueblo gitano en el curriculo académico, falta de referen-
tes... Todo ello ocasiona falta de preparacién académica.
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Por otro lado, la falta de referentes en el &mbito laboral di-
ficulta visualizar caminos de desarrollo posibles. A ello se le
suma la falta de empleos estables, la escasa experiencia la-
boral y el bajo nivel de competencias digitales.

Alto porcentaje de pobreza
y desempleo

La alta tasa de paro afecta a muchos hogares gitanos. Esta
situacion conlleva un riesgo de pobreza severa que tiene
como foco d&mbitos familiares en los que la necesidad de
ingresos es urgente. Por eso, la prioridad se asienta en la
busqueda de ganancias a corto plazo y no en el progreso
laboral.
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Ademés, esta situacidon se ve agravada
por las limitaciones de las redes de con-
tacto profesionales, que se concentran

principalmente en el dmbito familiar y
rara vez se abren a entornos profesiona-
les y sectoriales.

Riesgo social e inestabilidad

Muchas personas gitanas atraviesan situa-
ciones personales desfavorables a causa
de contextos familiares complejos. A esto
se suma el hecho de que, ademas de per-
tenecer a un grupo social histéricamente
marcado por la discriminacién, un gran
numero de familias vive en medio de ba-
rrios desestructurados y faltos de recursos.

Asimismo, la inestabilidad econdmica en
el hogar, unida a la falta de apoyos socia-
les y a la sobrecarga de cuidados sobre
otros miembros del hogar desde edades

tempranas, da como resultado un entorno
de escasas oportunidades que afecta a los
més vulnerables.

En el caso de las mujeres gitanas, el pro-
blema se multiplica porque se enfrentan
a una doble discriminacién y a una alta
carga de responsabilidades que se ve
asociada a su género. Por ello, experi-
mentan mayores tasas de desigualdad
que los hombres gitanos y que el resto
de las mujeres que componen el territo-
rio nacional.



La formacion es
clave parareducir la
desigualdad en las
personas gitanas

La formacién, para la mayoria de las personas gitanas en
situacion de vulnerabilidad no es solo un medio para ac-
ceder a un empleo, sino una via para romper ciclos de
exclusién, ampliar horizontes y construir nuevas oportuni-
dades de futuro.

Constituye una herramienta de autonomia y empodera-
miento que permite fortalecer la autoestima y abrir cami-
nos para que las personas gitanas participen en igualdad
de condiciones en la vida social y comunitaria, sintiéndose
parte activa y reconocida de esta.




Cuando se hace referencia a que la formacién no es un
pilar central en la vida de las personas gitanas, se debe
tener en cuenta que este factor viene dado por contextos
en los que la precariedad econdmica hace necesario prio-
rizar la subsistencia diaria.

Asimismo, la discriminacion es otro factor que debe estu-
diarse a fondo con el fin de entender la realidad cultural
que experimenta el pueblo gitano. El temor a encontrarse
con entornos formativos y laborales poco sensibles toda-
via estd muy presente. Estas circunstancias empeoran las
posibilidades de adaptacién a la cultura laboral o empre-
sarial mayoritaria, no responde a una falta de interés. La
ausencia de experiencias laborales previas o la falta de
figuras que faciliten la incorporacién al entorno laboral ha
sido determinante en muchos casos.

Disefnar contenidos
formativos que funcionen

de verdad

Las entidades que disefian materiales o imparten forma-
cién deben tener en cuenta que las personas gitanas par-
ten de realidades diversas, muchas veces condicionadas
por factores sociales, culturales y econdémicos especificos,



pero también sustentadas en fortalezas, valores comuni-
tarios y una gran capacidad de aprendizaje y adaptacion.

Reconocer y valorar esta diversidad es esencial para di-
sefar propuestas formativas verdaderamente efectivas. Es
fundamental incorporar un enfoque intercultural y ofrecer
modalidades flexibles que se adapten a distintos niveles
de partida y contextos de vida.

La formacién debe ser un espacio donde todas las per-
sonas se sientan valoradas, representadas y seguras para
aprender. En el caso del pueblo gitano, ello implica reco-
nocer su diversidad interna, respetar su identidad cultural
y desmontar los prejuicios que aun persisten.

Respetar la identidad del pueblo
gitano es fundamental

Los gitanos y gitanas son ciudadanos de pleno derecho en
Espana y en el conjunto de la Unién Europea. De hecho,
es la minoria étnica méas numerosa de Europa con diez mi-
llones de personas en el continente y doce millones en el
mundo.

Respetar la identidad del pueblo gitano implica poner en
valor su historia, su cultura y sus simbolos, que represen-
tan un legado de resistencia, libertad y pertenencia.
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Tabla 2. Signos identitarios de la comunidad gitana

Origenes
localizados
en la India

Orgullo
identitario

Emblemas
universales

Idioma
universal

Cultura de
resiliencia

Respeto
alas
personas
mayores

El pueblo gitano es originario de la India, desde donde iniciaron un
largo proceso migratorio hace més de mil afios.

Uno de los grandes valores del pueblo gitano es el orgullo
identitario por su cultura y su pertenencia a ella; un orgullo basado
en ser y sentirse gitanos y gitanas.

La bandera gitana, el himno Gelem, Gelem, el Dia Internacional del
Pueblo Gitano (8 de abril) y la Ceremonia del Rio son emblemas
universales de unidad.

El romand o romanés es el idioma gitano universal. El calé es una
variante de los gitanos y gitanas espafoles. Este Ultimo utiliza el
vocabulario de la lengua romani con gramatica del castellano.
Términos como chaval, currar, sobar, pinrel, churumbel, camelar,
parné y muchos mas son palabras gitanas en cald.

La cultura gitana se ha forjado por medio de largos siglos
enfrentados por la persecucién, la lucha y la adaptacién. Esta
fortaleza colectiva se sostiene en el sentimiento de pertenenciay
en el valor de la familia.

La figura del tio o la tia es tomada como referencia més que como
simbolo de autoridad. Asimismo, el respeto por los familiares més
longevos y la unanimidad en las decisiones importantes del nicleo
familiar son valores muy importantes para la comunidad.

Nombrar con respeto acerca el aprendizaje

La forma habitual de referirse al pueblo gitano es utilizando el término genérico los gita-
nos, sin embargo, se trata de una férmula que invisibiliza a las nifias y mujeres gitanas. Es

aconsejable utilizar expresiones como las siguientes:

0,
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e Los gitanos y las gitanas

* Personas gitanas

e La comunidad gitana

* Los nifios y las nifas gitanos y gitanas

e Lainfancia gitana

* El pueblo gitano

e Losy las adolescentes gitanos y gitanas
* Lajuventud gitana

* Los hombresy las mujeres gitanos y gitanas
e Elalumnado gitano

* Personas de etnia gitana

Roma es el término general para referirse al pueblo gitano
a nivel internacional. De esta forma, los gitanos y las gita-
nas son los roma. Los hombres gitanos son los romy las
mujeres gitanas, las romis.

Por dltimo, se desaconseja utilizar términos como patriar-
ca o matriarca. Estos conceptos, que se atribuyen desde
fuera, simplifican una realidad mucho mas rica. Tampoco
ha de usarse clanes, mejor sustituir por familias extensas, y
eliminar raza, pues solo hay una raza, la humana.



Recomendaciones précticas

Después de tener en cuenta la diversidad de realidades
y los aspectos mas importantes a la hora de crear mate-
riales enriquecedores, es necesario ponerse a trabajar.
Sin importar el enfoque presencial u online que se quiera
llevar a cabo durante la formacién, existe una serie de re-
comendaciones importantes que deben estudiarse al de-
talle para asegurar la calidad de los contenidos.

Con el fin de reforzar las competencias basicas y digitales,
los contenidos dirigidos a jovenes y mujeres gitanas seran
prioritarios. De esta manera, se apoya el crecimiento pro-
fesional de estos grupos dentro de la comunidad.

«Como en cualquier lado hoy en dia, en el mercadillo también se puede ver
cémo avanzan las tecnologias. Antiguamente todo se pagaba en efectivo,
pero, desde hace algunos anos, sobre todo después de la pandemia, la
gente se ha acostumbrado a dejar el dinero en el banco y pagarlo todo con
tarjeta. Al principio, yo ni sabia cémo podia ofrecer algo asi a mis clientes de
toda la vida. En el curso que estoy haciendo, me ensefiaron a cobrar con el
TPV'y es una cosa que, desde luego, se nota en las ventas.»
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Asimismo, los materiales que se desarrollen deben conte-
ner estrategias para fomentar la autonomia personal y la
proactividad. Se impulsa la toma de decisiones, la confian-

za en las capacidades propias y la visién de futuro.

Uno de los métodos més efectivos para garantizar estas
emociones en el aula es el de ofrecer ejemplos que mues-
tren a personas gitanas como protagonistas y referentes
positivos. El valor identitario de estos textos o ilustracio-
nes reforzara la autopercepcion del alumnado, por lo que
su aplicacion no debe ignorarse.

Al mismo tiempo, es importante disefiar dindmicas de gé-
nero en las formaciones mixtas que garanticen espacios
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equitativos donde las mujeres puedan participar y expre-
sarse libremente. Se trata de favorecer la participacion
equilibrada mediante estrategias que permitan que todas
las voces sean escuchadas.

Las metodologias interculturales también seran un gran
valor que incorporar, puesto que sirven como herramienta
para reconocer y comprender las experiencias de vida del
alumnado gitano, de forma que sea posible establecer un
didlogo y un aprendizaje mutuo.

Ademas, se deben priorizar los contenidos précticos con
los que los alumnos y alumnas gitanos puedan establecer
conexiones directas respecto a la teoria aprendida. De
esta forma, se favorece el aprendizaje aplicable.

Por ultimo, no hay que olvidar el uso de metodologias
flexibles que puedan adaptarse a diferentes ritmos de
aprendizaje y niveles iniciales, un valor imprescindible
para promover la permanencia en los cursos.



Estereotipos que
hay que superar

Para superar los prejuicios y estereotipos contra el pueblo
gitano, es necesario reconocer su diversidad y su presen-
cia actual en todos los &mbitos de la sociedad.

Una de las concepciones mas extendidas (y perjudiciales)
tiene que ver con el empleo. Erradicarla significa com-
prender que los gitanos y las gitanas se incorporan al
mercado laboral desde edades tempranas y se mantie-
nen activos durante mas tiempo que el resto de la po-
blacion. Cerca del 40 % de aquellos que trabajan lo hace
por cuenta ajena. No obstante, con frecuencia, los pues-
tos que desempenan son mas precarios y sufren una alta
temporalidad.

Ahora bien, el progreso del pueblo gitano es una realidad
innegable en todos los dmbitos. El transito de entornos
desfavorecidos a zonas residenciales dignas, la moderni-
zacion de la venta ambulante o el incremento de los por-
centajes de jovenes gitanos y gitanas que deciden conti-
nuar su formacién son claros ejemplos de este progreso.
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La fuerza y el papel transformador de las
mujeres gitanas es muy significativo. Rom-
pen moldes y abren caminos en los ambi-
tos profesional, social y politico. Su partici-
pacion creciente demuestra que la realidad
de las mujeres gitanas es plural y diversa.
En definitiva, reclaman igualdad, respetan-
do el punto de partida de cada unay el uso
de los espacios que le son propios, como
el resto de mujeres de la sociedad.

El contexto familiar se entiende como una
red extensa y solidaria, donde se compar-
ten los momentos vitales y donde se forja
la principal red de apoyo e identidad.

Como tal, el pueblo gitano es una comu-
nidad dindmica, compuesta de diferentes
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realidades e integrada por personas con
toda clase de inquietudes, situaciones y
formas de vida.

Es fundamental promover una represen-
taciéon positiva y realista de las personas
gitanas, basada en referentes diversos y
ejemplos de éxito. Se han de visibilizar a
las personas gitanas que llevan vidas nor-
malizadas y que, precisamente por ello,
suelen pasar desapercibidas.

Al mismo tiempo, se han de reconocer las
dificultades y retos que siguen enfrentan-
do por el hecho de ser gitanas o gitanos,
mostrandoles como protagonistas activos
de su propio desarrollo y garantizando
que sus voces sean escuchadas.
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Estereotipos laborales y
formativos

Es necesario recordar que la cultura gitana y la cultura de
la marginacién son conceptos apartados que no deben
confundirse.

La cultura gitana es un patrimonio vivo y es imprescin-
dible no asociarla a las situaciones de exclusion experi-
mentadas por algunas personas. Este error perpetia es-
tereotipos y refuerza formas de antigitanismo que deben
erradicarse. Conocer al pueblo gitano es entender la ri-
queza, diversidad y aportacion cultural que han prestado
a la sociedad espafiola y mundial.
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Checklist

Enfoque

O

iLa formaciéon parte de un conocimiento
realista del publico destinatario y evitando
suposiciones o estereotipos?

iSe reconoce que el alumnado pueden
ser personas y, sobre todo mujeres, con
cargas y responsabilidades familiares, y se
adapta la organizacion y los tiempos de las
actividades a esa realidad?

;Se promueve una mirada positiva y de re-
conocimiento hacia las capacidades, valo-
res y experiencias de las personas gitanas?

iLa propuesta formativa busca potenciar
la autonomia y la empleabilidad sin perder
de vista el bienestar personal y familiar?

;Se contempla que puede tratarse de per-
sonas que sufren brecha digital?

Lenguaje

0 jEllenguaje es sencillo y comprensible?

[0 ;Evita el uso de tecnicismos o vocabulario
excesivamente especializado?

[0 ;Evita juicios y expresiones paternalistas o
condescendientes que transmitan una po-
sicién de superioridad hacia las personas
gitanas?

0 ;Utiliza un tono positivo e inspirador que
motive la participacion?

[0 ;Los protagonistas son personas gitanas
reales y diversas?

0 ;Las historias muestran retos, pero tam-
bién soluciones y logros alcanzables?

[0 ;Los casos préacticos estan vinculados a

contextos y experiencias que pueden sen-
tirse cercanas al alumnado?



Imagenes y audiovisuales

O

O

iLas imagenes representan diversidad y
evitan estereotipos?

iLos videos utilizan narrativas basadas en
storytelling que conecten emocionalmen-
te con el publico?

iSe da cabida a la voz de la experiencia,
integrando la participacion de personas
gitanas mayores?

Contenidos

O

iLos contenidos son accesibles desde dis-
positivos méviles y no requieren conexion
constante?

iSe utiliza el aprendizaje basado en la re-
solucién de problemas cotidianos, con
ejercicios aplicables a la vida diaria?

iSe fomentan las précticas guiadas y ejer-
cicios de repeticién para afianzar asi lo
aprendido?

iSe ofrecen recomendaciones concretas,
faciles de aplicar en el dia a dia?

i Las actividades se orientan hacia la toma
de decisiones?

Relaciones sociales
interculturales

0 jlLos contenidos reconocen y dan valor a
los saberes previos y las experiencias de
vida del alumnado?

0 ;Se promueve el didlogo intercultural, de
forma que se reconozca que cada persona
es portadora de multiples identidades y
que siempre existen puntos en comuin que
nos conectan?

O ;Se abordan temas que refuercen la auto-
estima, el empoderamiento y el liderazgo
personal?

O ;Se promueve la colaboracion y el apren-
dizaje mutuo entre los participantes?

Participacion y ajuste

del material

O ,El contenido es modular y flexible, de
manera que permite adaptarlo a diferen-
tes ritmos o niveles de aprendizaje?

O ;Se prevé la participaciéon de personas
gitanas en la creacion de ejemplos, ejerci-
cios o materiales?
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Empleoen

poblacaon

mtgrante. vias

para tntegrar la
diversidad

La nueva vocacion
de Celia

Celia es una mujer migrante que llegd a Espafia hace poco
menos de dos anos. Debido a su situacién laboral inesta-
ble, decidié realizar una formaciéon en un campo emer-
gente que considerd ideal para ella: la logistica. Tras unos
meses, Celia comenzé a interesarse alin més por esta area
y disefié un nuevo curriculum con el que consiguid reali-
zar las préacticas en una gran empresa logistica de Lugo.

Su periodo de précticas ayudd a Celia a aprender mas
acerca de los sistemas presentes en un almacén y de los
conceptos relacionados con el stock, los movimientos que
realiza la paqueteria y la optimizacion de los tiempos de
entrega. Al acabar su periodo de précticas, la empresa le
ofrecié a Celia un puesto estable como supervisora de in-
ventario gracias a su proactividad y pasion por la logistica.

Ahora, Celia no solo ha conseguido un empleo que le en-
canta, sino también una forma ideal con la que afianzar su
situacién en Espana.






La realidad laboral
de las personas
migrantes en datos

Los datos del Instituto Nacional de Estadistica para 2024
arrojan que, en Espafa, un 15,7 % de la poblacién total
esté formada por personas de origen extranjero, lo que
se traduce en mas de 7,5 millones de personas. El esfuer-
zo de todas ellas es clave en el desarrollo econémico de
nuestro pais y para la sostenibilidad del sistema producti-
vo. No obstante, aunque las personas migrantes suponen
un motor de crecimiento en sectores clave, su integracion
efectiva en el mercado laboral continda sufriendo graves
desigualdades estructurales.

Mientras que la tasa de paro nacional se sitda en un
11,8 %, en el caso de las personas migrantes esta cifra
asciende hasta el 17,6 %. Esta diferencia de mas del 5 %
pone trabas a determinados grupos dentro del colectivo.
Por ejemplo, en el caso de las mujeres extracomunitarias,
estos datos alcanzan el 27 %, lo que las sitia como uno de
los colectivos con mayores dificultades de insercion.

Asimismo, esta desigualdad se extrapola al resto de las
mujeres migrantes, ya que no solo cuentan con mas difi-
cultades para conseguir empleo, sino que también se en-
cargan de los sectores peor remunerados, mas precarios
y con menor proteccion laboral; situacién a la que se unen
las cargas familiares, puesto que, ademas de la dedica-
cién laboral, se enfrentan al cuidado de los menores y de
los familiares.

Esta precariedad presente en el mercado de trabajo se
refleja también en el &mbito social.
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Segun dicta la Encuesta de Condiciones  La sobrecualificacién también es otro de los
de Vida (ECV) para el afio 2023, la tasa  problemas recurrentes a los que se enfrenta
AROPE (que, recordemos, mide el riesgo  este colectivo. Cerca del 44 % de las perso-
de pobreza y exclusidn social), alcanza un  nas migrantes con estudios universitarios se
imponente 39,6 % en la poblacidn extran-  encuentran trabajando en puestos de baja
jera. Este dato es casi el doble del que se  cualificacion. Un porcentaje muy por encima
recoge para la poblacion nacional, lo que  del promedio nacional. Esta situacién pone
deja en entredicho la adaptacién del siste-  de manifiesto una pérdida de talento inad-

ma a las personas migrantes. misible que da como resultado el empobre-

cimiento acuciante del tejido productivo de
Es importante tener en cuenta que estavul-  nuestro pais y la infrautilizacion de compe-
nerabilidad no se explica Unicamente atra-  tencias clave. Los factores mas comunes por
vés de la situacion econdmica de partida.  los que se da esta situacion tienen que ver

La acumulacion de barreras estructuralesy  con la falta de facilidades de homologacion
administrativas que condicionan el acceso  de las titulaciones extranjeras, la ausencia
al empleo de calidad suponen un gran hédn-  de informacion Gtil en trdmites burocréaticos
dicap que las personas migrantes han de vy, por supuesto, la lentitud administrativa de
superar para conseguir un trabajo estable.  instituciones clave en el empleo.

2 Veees la  dd9%b
peblacicn micgrantes
nacional universitaries

Riesgode pobrezay Trabajando en
exclusion social  un puesto de baja
cualificacion
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Vulnerabilidades:
los factores que
excluyen a las
personas migrantes

Para asegurar la integracion equitativa y 6ptima de las per-
sonas migrantes, es necesario conocer a qué barreras se
enfrentan en su dia a dia, ya que los factores administrati-
vos, linglisticos y culturales limitan sus opciones y dificultan
su acceso al empleo de calidad. Ademas, estos obstaculos
actian de manera complementaria y se refuerzan entre si,
de forma que impiden que las personas migrantes puedan
desarrollar sus trayectorias profesionales de manera digna.

Barreras administrativas

El obstéculo que supone tratar con la Administracion es
el impedimento méas comun y también el mas determi-



nante de todos. Esto se debe a que los tramites para la
obtencién y la renovaciéon de los permisos de trabajo, de
residencia, de asilo o de nacionalidad suelen ser proce-
sos que se eternizan. Esta situacion dificulta la obtenciéon
de citas y, por tanto, provoca saturacién en organismos
de extranjeria.

Asimismo, la homologacién de titulos y el desconoci-
miento de los derechos laborales son también grandes
problemas administrativos que llevan, en muchos casos,
a situaciones limite. La inseguridad juridica derivada se
traduce en la ocupacion de trabajos temporales o en la
renuncia de oportunidades formativas por la necesidad
de mantener ingresos suficientes con los que subsistir y
hacer frente a los gastos de vida.

Barreras linguisticas
y culturales

En los casos en los que las personas migrantes cuentan
con un dominio limitado del idioma, las dificultades au-
mentan de forma significativa. Esto supone una barrera
al acceso a entrevistas o formaciones, a la vez que la difi-
cultad para comprender la documentacién oficial, las nor-
mas laborales o las instrucciones para desempefar sus
puestos también complica gravemente la adaptabilidad
de estas personas.

Asimismo, los sesgos y estereotipos presentes también
suponen un gran lastre en la actualidad. Esta situacion se
da especialmente con las mujeres migrantes y las perso-
nas racializadas, que siguen enfrentdndose a situaciones
de discriminacion en los procesos de seleccion e, incluso,
en la convivencia laboral.
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La homologacion
de titulos y el
desconocimiento
de los derechos
laborales

son grandes
problemas
administrativos
que llevan a
situaciones limite
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La brecha digital es mas pronunciada

La digitalizacion acelerada del mercado de
trabajo obliga a aquellas personas que ne-
cesiten un empleo a contar con un ordena-
dor y conexion a Internet, asi como a poseer
las competencias necesarias para el uso de
plataformas formativas y canales digitales de

busqueda de empleo. Con ello, la brecha di-
gital se hace mas evidente, pues se trata de
factores que no estan presentes en una parte
significativa de los hogares migrantes. Sin el
acompanamiento adecuado, el acceso a es-
tas oportunidades se ve seriamente limitado.

Otros factores que frenan la insercion laboral

El resto de los factores limitantes estan
intrinsecamente relacionados con la so-
brecualificacion y la precariedad presente
en el mercado. Un gran porcentaje de las
personas migrantes que cuentan con estu-
dios medios o superiores estd empleada en
ocupaciones inestables o de baja cualifica-
ciéon académica. La falta de reconocimien-
to formativo y la discriminacién hacia este
colectivo son las razones méas comunes de
que este hecho se siga perpetuando. Se
trata de una combinacidén muy peligrosa

que reduce las oportunidades de construir
una carrera profesional sostenible.

Asimismo, la red de apoyo social y laboral
suele ser limitada en la mayoria de los casos,
sobre todo en aquellas personas que aca-
ban de llegar al pais o proceden de luga-
res mas alejados. Para ellas, la basqueda de
empleo se convierte en un desafio que se
agrava por la falta de referentes laborales o
de apoyo familiar, lo que supone un desgas-
te mental ain mayor al del resto.



Laformaciones
clave parareducir la

desigualdad enlas
personas migrantes

En el caso de muchas personas migrantes, la formacion
puede constituir una puerta de acceso exitosa al mercado
laboral.

Uno de los aspectos més importantes con respecto a la
formacién es que, en estos casos, ayuda a superar la bre-
cha de conocimiento local. Se debe tener en cuenta que
muchas personas migrantes llegan con una experiencia
laboral rica y extensa, pero desconocen cémo funciona el
mercado de trabajo en Espafa. Les falta informacién re-
lacionada con cuéles son los sectores con més demanda,
qué habilidades requieren las empresas, como se realiza
una entrevista o como se redacta un curriculum ajustado
a las necesidades actuales del mercado del pais. Para su-
perar este desconocimiento, la formacién propone herra-
mientas que ayudan a la adaptacién y a la actualizacién
de conocimientos.
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No se debe olvidar que la formacién tam-
bién es clave para reconectar capacidades
profesionales desaprovechadas. La sobre-
cualificacion mencionada anteriormente
podria paliarse de forma significativa si se
realizan formaciones orientadas al reski-
lling o al acceso a certificados profesiona-
les que permitan recuperar parte de ese
capital competencial que se pierde por
falta de homologacién o reconocimiento.

De igual forma, para superar las barreras
digitales y linguisticas, es necesario adquirir
estos conocimientos de forma progresiva
por medio de formaciones que apoyen la
empleabilidad teniendo en cuenta dichas
necesidades. Debido a los requerimientos
actuales del mercado de trabajo, que abo-
gan por el uso de las inscripciones en porta-
les online, los videocurriculums o las entre-
vistas virtuales, entre otros, la digitalizacion
compone un factor indispensable para acce-
der a oportunidades laborales satisfactorias.

Ademas, la formacién desempena un pa-
pel social fundamental en la integracion,

ya que genera una red de apoyo que rom-
pe el aislamiento al que, en muchos casos,
las personas migrantes estan sometidas.
Encontrarse en otro pais, sin contactos o
ayuda de ningun tipo, hace que compartir
un espacio de aprendizaje con personas
en situaciones similares ayude a sentirse
identificado y acompanado. Ademas, se
fomentan otros valores relacionados con
el apoyo mutuo y la practica del idioma.
Asi, se trata de procesos que favorecen la
verdadera inclusion.

Por ultimo, es necesario recordar que la
formacion tiene un impacto emocional
importante. En situaciones con gran carga
mental y emocional, como las que sufren
las personas migrantes, constituye una
herramienta con la que recuperar la auto-
estima y fomentar el optimismo. Si a esta
se incorporan acompafamientos, mento-
rias o préacticas no laborales, el efecto se
multiplica, por lo que conviene impulsar
estas herramientas para ayudar al desarro-
llo adecuado de las personas presentes en
la formacion.



Disenar contenidos
formativos que funcionen

de verdad

Primera clave:
sensibilidad lingtistica

Dominar el idioma en el que se imparte la formacion
es uno de los factores que mas condicionan la perma-
nencia. Es por este motivo que los materiales deben
desarrollarse teniendo en cuenta las diversas realidades
presentes y poniendo en practica el uso de un lenguaje
directo que evite tecnicismos innecesarios. Los ejemplos
visuales, los glosarios y los videos explicativos que facili-
ten la comprensién son también herramientas muy Gtiles
que conviene aplicar para que los alumnos y las alumnas
puedan centrar toda su atencién en aprender y no en
descifrar el contenido.
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También es necesario tener en cuenta que la diversidad
cultural debe estar integrada de forma natural en los ma-
teriales. Que las personas migrantes puedan verse refle-
jadas en los contenidos convierte el aula en un espacio
seguro. Esta labor puede conseguirse por medio de ejem-
plos culturales diversos que abarquen distintas realidades
y materiales visuales que recojan una pluralidad realista y
positiva, que presente a las personas migrantes como lo
que son: profesionales con aspiraciones, competencias y
potencial.

Atencién al nivel de las
competencias, en especial
las digitales

El uso de la tecnologia no esté extendido de forma glo-
bal. Aunque se presupone que la brecha tecnoldgica es
practicamente inexistente, se debe tener en cuenta que
las personas migrantes a veces no cuentan con disposi-
tivos propios, bien sea por su reciente llegada o por su
situacion econémica.

En estos casos, es necesario reconocer de forma ade-
cuada la posible experiencia previa. Es decir, lejos de
asumir que la persona empieza su digitalizacion desde
cero, es necesario reconocer el contacto previo con dis-
positivos y alentar el aprendizaje mediante la conexidn
de los conocimientos que ya se tienen con los que se
estd a punto de aprender. Una gran forma de realizar
este trabajo es llevando a cabo ejercicios de autoeva-
luacién, analisis de trayectorias o casos practicos que
vinculen habilidades adquiridas con anterioridad con
nuevas oportunidades.
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Desconocimiento del mercado laboral espafnol

Otro aspecto fundamental es el relacio-
nado con el funcionamiento del mercado
laboral espafiol. Para las personas migran-
tes, resulta vital conocer qué tipos de con-
tratos se aplican, qué derechos ostentan,
cudles son los canales de busqueda de
empleo mas comunes o qué requisitos ad-
ministrativos necesitan para incorporarse
al mercado laboral en este pafls.

Es necesario recordar que la formacion
en esta materia no se debe a la ausencia
de experiencia, sino al desconocimien-
to del marco laboral que se aplica en
el caso espafol. Por eso, al incluir estos
materiales, la persona puede adaptar
sus conocimientos previos al contexto
presente en el pais y tomar decisiones
fundamentadas.

La importancia de generar una red

La falta de contactos y la soledad que
esta provoca son grandes héandicaps en
la busqueda de empleo, de ahi que sea
tan importante generar dindmicas que
promuevan la generacién de grupos y en
las que varias personas puedan aportar a
los demés a través de su experiencia. Ade-
mas, estas actividades ayudan a crear un
espacio seguro en el que los alumnos y las
alumnas migrantes puedan apoyarse en-
tre si'y construir vinculos duraderos, lo que

reduce significativamente el abandono y
fomenta el bienestar.

Es por estos motivos por los que las
empresas de formacién no son un mero
informador de conocimiento. Deben
convertirse ademéas en puentes entre
contenidos y personas, capaces de po-
tenciar la empleabilidad desde el prisma
de la integracién y el desarrollo del em-
pleo digno.

«Llegar a un pais nuevo da mucho vértigo, sobre todo si lo haces de cero, con

muchas ganas, pero también muchas dudas sobre si sabrés como adaptarte. Mi

situacién al principio era muy dificil y, aunque sabia qué queria hacer, no tenia

ni idea de si la formacion se adaptaria a lo que estaba buscando. Hoy en dia se

necesita ordenador para todo, y yo en ese momento no podia permitirme comprar

uno solo para estudiar. Poder realizar el curso desde mi mévil fue un alivio inmenso

que me permitié seguir la formacién y dedicarme a una profesion que me gusta.»
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Estereotipos que hay que

superar

Los procesos formativos, ya sean en su
modalidad online, presencial o hibrida,
pueden estar sujetos a sesgos o estereoti-
pos que deben conocerse con el objetivo
de derruir las concepciones erréneas so-
bre el origen migrante.

Esta clase de discriminaciones puede ma-
nifestarse en muchos campos. Desde el
lenguaje, los ejemplos que se utilizan o
las imagenes que se seleccionan, los este-
reotipos pueden estar presentes sin que, a
veces, seamos capaces de localizarlos, de
ahi la importancia de aprender a recono-
cerlos y erradicarlos con efectividad.

Uno de los estereotipos mas comunes es
el relacionado con que las personas mi-
grantes llegan al pais sin formacién alguna.
Este sesgo presupone una ausencia forma-
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tiva tremendamente inexacta, puesto que
muchas personas migrantes cuentan con
niveles educativos altos y sobrada expe-
riencia en sectores cualificados. No obstan-
te, se enfrentan a procesos administrativos
exigentes que no les permiten obtener
homologaciones adecuadas o a barreras
relacionadas con conocimientos técnicos
no reconocidos. Estos handicaps también
alimentan otra de las concepciones mas
comunes, que los posiciona como perso-
nas que solo pueden trabajar en sectores
de baja cualificacion y que omite por com-
pleto su potencial, su experiencia laboral y
la aspiracion a empleos dignos que se ade-
clien a su experiencia y expectativas.

Asimismo, se presupone que las personas
migrantes no entienden cémo funciona el
mercado laboral espanol. A pesar de ser



cierto que, en algunos casos, se necesita un
refuerzo de las dindmicas laborales espe-
cificas en Espafa, este sesgo provoca una
infantilizacion que no tiene en cuenta sus
circunstancias y el tiempo normal de adapta-
cién a otra realidad, en ocasiones totalmen-
te distinta a la que han experimentado hasta
el momento. Las personas migrantes son
perfectamente capaces de aprender estos
factores con rapidez si se les ofrecen las he-
rramientas y el acompafamiento adecuado.
Del mismo modo, se encuentran preparados
para recibir formaciones relacionadas con las
competencias técnicas y digitales, al contra-
rio de lo que dictan ciertos sesgos, puesto
que estas barreras tienen su origen en los
factores socioeconémicos y de acceso a la
tecnologia, y no en sus capacidades.

Otro de los estereotipos relacionados
con las personas migrantes tiene que ver
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con la creencia de que el idioma limita su
capacidad de aprendizaje. Las barreras
lingUisticas pueden dificultar la compren-
sion de ciertos materiales, pero no estan
en absoluto relacionadas con las capaci-
dades cognitivas de las personas. Las di-
namicas y los materiales deben adecuar-
se a ellas con el uso de un lenguaje claro,
que no simplificado en exceso, y deben
apoyar el aprendizaje desde el respeto y
el acompanamiento continuo.

Por ultimo, uno de los sesgos mas perjudi-
ciales afirma que la diversidad cultural ge-
nera conflictos. Sin ningun tipo de base,
este estereotipo relaciona la diversidad
con el enfrentamiento, cuando la realidad
es que el clima de aprendizaje puede ver-
se gratamente impulsado por la creacion
de espacios que tengan en cuenta dife-
rentes realidades y contextos.



Checklist

Lenguaje

O

O

;El'lenguaje es claro, sencillo y comprensi-
ble para personas con distintos niveles de
dominio del idioma?

i Evita tecnicismos, expresiones adminis-
trativas complejas o referencias culturales
poco accesibles?

;Utiliza un tono respetuoso, cercano y em-
poderador, que evita enfoques asistencia-
listas o culpabilizadores?

iLos ejemplos reflejan diversidad de ori-
genes y acentos?

Imagenes y audiovisuales

O

O

;Las imagenes representan diversidad cul-
tural y étnica sin estereotipos?

;Los videos y recursos audiovisuales utili-
zan mensajes claros, ritmo pausado y apo-
yo visual suficiente?

O

iSe evita la representacién victimista o fol-
clérica de las personas migrantes y que se
les situe solo en roles precarios?

iLos recursos visuales refuerzan la com-
prensién del contenido mas alla del texto
escrito?

i Existe el apoyo de subtitulos y dictado
por voz adaptado a las necesidades?

Contenidos

O

iLos contenidos son accesibles desde dis-
positivos moviles y no requieren compe-
tencias digitales avanzadas?

iSe explican conceptos clave del entorno
laboral, formativo y administrativo en Es-
pafa de forma clara y contextualizada?

En concreto, jse da informacién clara
sobre derechos laborales, convenios,
contratos, néminas y prevencion de ries-
gos”?



iCada moddulo incluye tareas practicas
vinculadas a situaciones reales de empleo
o formacién con normas implicitas de es-
tos ambitos?

i Los materiales permiten avanzar a distin-
tos ritmos sin penalizar interrupciones o
ausencias?

Gamificaciéon

O

O

;Las dindmicas de juego son comprensi-
bles sin un alto dominio del idioma?

iLa gamificacién fomenta la colaboracion
y el aprendizaje compartido, en lugar de la
competencia excluyente?

iSe reconocen los avances individuales y
colectivos, aunque sean pequefnos?

iSe integran actividades presenciales,
practicas o cooperativas junto a recursos
digitales?

Fomentar las relaciones
sociales

O

. La formacién promueve espacios seguros
para compartir experiencias sobre la tra-

O

yectoria migrante sin que sea sometida a
juicios que provengan de estereotipos?

iSe fomenta el apoyo mutuo y el aprendi-
zaje entre personas con culturas y orige-
nes diversos?

iSe trabajan habilidades sociales clave
para el empleo (comunicacion, trabajo en
equipo, resolucion de conflictos...)?

iSe refuerza el sentimiento de pertenencia
al grupo y al entorno formativo?

Participacion y ajuste del
material

O

JEl contenido es modular y flexible para
adaptarse a cambios de horarios, permi-
sos o situaciones personales?

iSe recogen aportaciones del alumnado
para ajustar ejemplos, ritmos o formatos?

iLaformacién permite adaptar el idioma o
incorporar apoyos linglisticos cuando sea
necesario?

i Se facilita la personalizacion del aprendi-

095

zaje sin perder coherencia pedagdgica?




Recursos de
aAPpPoyo parauna

ormacion inclusitva

Esta seccion reudne recursos, campanas y
materiales audiovisuales que han sido uti-
lizados como apoyo a procesos formativos
inclusivos desarrollados por Cruz Roja y
Fundacién Secretariado Gitano.

No se presentan como modelos cerrados
de formacién, sino como ejemplos rea-
les de cémo la comunicacién, el lenguaje
visual y los formatos audiovisuales pueden

reforzar la motivacion, la comprension y la
participaciéon de personas en situacién de
vulnerabilidad dentro de acciones forma-
tivas.

Estos materiales muestran como adaptar
mensajes, referentes y formatos para co-
nectar mejor con distintos perfiles y facilitar
el acceso a los contenidos formativos, tan-
to en entornos presenciales como online.

Campana empleada como herramienta motivacional en procesos formativos con jéve-
nes para facilitar la identificacién, generar conversacion y reforzar la participacion. Su
valor reside en el uso de lenguajes cercanos, referentes reconocibles y formatos visuales
que ayudan a reducir la distancia entre los contenidos formativos y la realidad de los

jévenes participantes.


https://www2.cruzroja.es/somos-go/campana-de-informacion-y-sensibilizacion-somos-go

Este recurso se ha utilizado como material de apoyo en acciones formativas y de sensi-
bilizacion, especialmente para introducir debates sobre igualdad de oportunidades, di-
versidad y contratacion inclusiva. Funciona como disparador para trabajar con alumnado
y empresas la identificacion de sesgos, la puesta en valor de competencias y la revisién
de estereotipos que influyen en los procesos de acceso al empleo.

Estos materiales funcionan porque muestran situaciones y protagonistas con los que el
alumnado puede identificarse, aportando autenticidad y cercania. El storytelling facilita
la comprension, la conexién emocional y la retencién de ideas clave. Invita a la reflexién,
promoviendo una actitud critica y una aplicacién practica de lo aprendido. El humor se
usa de forma natural y respetuosa para captar la atencién y reforzar los mensajes.


https://www2.cruzroja.es/contratasin
https://youtu.be/DOGfuXN_AHs
https://www.youtube.com/watch?v=WKR6r9X56-A
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