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1. INTRODUCCION:

En el afio 2001 el Instituto Andaluz de la Mujer y la Consejeria de Economia y
Hacienda, presentaron la creacion de la Unidad de Asesoramiento y Asistencia Técnica
en lgualdad y Género, con el fin de "Facilitar la integracion de la perspectiva de género
en los sistemas de analisis, seguimiento y evaluacion de los planes y programas”

desarrollados por la Junta de Andalucia.

Para avanzar en este propésito se establecié un esquema de aplicacion en el que las
lineas de intervencion desde la Unidad de Igualdad y Género definidas son:
Sensibilizacion y Formacion, Difusion, Elaboracion de Herramientas, Estrategias de
Implantacién, Configuracion de grupos de trabajo tematicos y grupo experimental de

observacion, Investigacion y Coordinacion.

En este contexto se enmarca el diagndstico que se presenta, como una linea de
intervencion dentro de los ejes de sensibilizacion y de investigacion, que cumple los

siguientes objetivos:

» Dar continuidad al diagnéstico inicial, presentado en mayo 2002 y recogido en dos

documentos’, que fueron

e "La integracion de la dimensién de Género en el Programa Operativo 2000-
2006: Dificultades, necesidades y propuestas” Informe diagnostico mayo
2002

e "Laintegracion de la dimension de Género en el Programa Operativo 2000-
2006: Dificultades, necesidades y propuestas"” Documento conclusivo, junio
2002.

» Obtener la informacion necesaria para analizar el grado de integracion del principio
de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres, en las politicas publicas

Ilevadas a cabo por los 6rganos participantes en el diagnostico.

! Disponibles en el area de documentacién de la web de la Unidad: www.unidadgenero.com
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» Sensibilizar sobre la necesidad e importancia de la aplicacion del Enfoque Integrado
de Geénero en las actuaciones llevadas a cabo por la Administracion Publica en

Andalucia.

» Obtener informacion que permita centrar actuaciones futuras de la Unidad de
Igualdad y Género, a partir de las dificultades y necesidades percibidas por los

organos gestores de politicas publicas, y detectadas mediante el diagnostico.

Con estos objetivos se procedid a la seleccion de la muestra, una para el estudio
cuantitativo y otra para el cualitativo, que segun se habia previsto fueron incrementadas

con respecto a las muestras del primer diagndstico en los siguientes porcentajes:

% -Un incremento del 33,3% con respecto a la muestra del estudio cuantitativo

anterior.
% -Un incremento del 46% con respecto a la muestra cualitativa anterior

En el informe que se presenta se ha incluido toda la informacion pertinente sobre el
proceso investigador del diagnostico, asi como informacion que contextualiza la
intervencion que se han venido desarrollando desde la Unidad de igualdad y género. El

documento se estructura en tres partes:

1. -La Unidad de Igualdad y Género, en este apartado se incluyen algunos datos
fundamentales sobre la evolucién de la Unidad de igualdad y género desde su
creacion hasta el presente, que muestran ver cdmo se interrelaciona el diagndstico
con las otras lineas de intervencion de esta estructura y al mismo tiempo, permite

una contextualizacion integral de la herramienta.

2. -El proceso de investigacion, descripcion de la metodologia y técnicas aplicadas en
el estudio. Se incluyen dos apartados diferenciados en los que se explican los

procedimientos seguidos en el estudio cuantitativo y los utilizados en el cualitativo.

3. -El diagnostico, presentacion del analisis de datos, la interpretacion de resultados y

las conclusiones, incluyendo una seccion al final donde se propondran sugerencias
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para incrementar la sensibilizacion y el conocimiento practico de la integracion del

enfoque de género en las actuaciones publicas.
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2. LA UNIDAD DE IGUALDAD Y GENERO

La iniciativa para la puesta en marcha de la Unidad de Igualdad y Género de la Junta de
Andalucia, constituye una cristalizacion de las recomendaciones planteadas por la
Comision Europea dentro del Programa Operativo (PO, eje 9-asistencia técnica, medida
2). De hecho, en este sentido, la misma Unidad de igualdad y género es una accién

prevista dentro de dicho Programa.

Sobre su funcionalidad, objetivos, y estructuracion, no se va a volver en este documento

puesto que dichos aspectos fueron recogidos en el informe del primer diagnostico.

En este apartado, se va a exponer brevemente una resefia de los avances y acciones
realizadas desde la creacion de la Unidad hasta la actualidad, describiéndolas por lineas

de intervencion como a continuacion se plantea.

2.1.  Avances en las lineas de intervencién? desde la Unidad de igualdad y

género:
2.1.1. Sensibilizacion y formacion:

Una de las conclusiones del Primer Diagnostico llevado a cabo, fue la necesidad de
formar una masa critica que se posicionase positivamente frente a la necesidad de
trabajar en la linea de la igualdad de oportunidades, para que a su vez estas personas
funcionasen como agentes multiplicadores en el interior de la Junta, extendiendo por lo

tanto la sensibilizacién hacia el tema.

Ademas, el escaso grado de conocimiento sobre perspectiva de género e integracion de
la dimension de género, detectado en el primer diagndstico, aconsejo la implementacion
de un proceso formativo como base para la articulacion del trabajo del personal
participante en la Unidad. Hasta el periodo septiembre 2002-junio 2003 la participacion

es la que se muestra en el gréafico.

2 para una informacién mas exhaustiva ver el informe-memoria del afio 2002-2003
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Participacién en las formaciones por sexo

65%

1 Hombres O Mujeres

De las acciones formativas se deriva uno de los instrumentos de implantacion del
enfoque integrado de género: los Planes personales de trabajo (36 en total, de los cuales
22 han sido realizados por mujeres y 14 por hombres) a los cuales se les ha dado

asesoramiento y seguimiento desde la Unidad de igualdad y género.
2.1.2. Difusion

Para este eje de trabajo se han disefiado materiales especificos, tanto en formato digital
(CD-ROM), como soporte documental (Modulo 0), para la descripcion y presentacion

de la Unidad de Igualdad y Género .

Dentro de esta linea se han celebrado 2 jornadas, la primera fue de presentacion de la
Unidad de igualdad y género a las Direcciones Generales (6 marzo 2003). La segunda,
tuvo como fin el intercambio de experiencias entre los equipos que ya estaban
trabajando en la Unidad de igualdad y género, aunque también se dedic6 una parte
abierta, donde dos ponentes, Rosa Cobo Bedia, de la Universidad de La Corufia y Eliana
Camps, de Espais Per la Igualdat expusieron temas concretos sobre aspectos técnicos y
conceptuales relevantes para la aplicacion del Enfoque Integrado de Género en la

gestion pablica.
2.1.3. Elaboraciéon de herramientas

La Web (www.unidadgenero.com) ha estado accesible desde noviembre de 2002 y
desde entonces ha recibido mas de 4.166 visitas. Se han registrado 67 personas en el
area privada, con un total de 572 accesos realizados, siendo la mayor parte de estos

accesos a la seccion de materiales y documentacion, le siguen los accesos al Foro, donde
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tienen lugar debates y consultas tanto entre el personal que participa en la Unidad, como

entre este y el equipo técnico.

Registros en Web

69%

E Hombres O Mujeres

2.1.4. Investigacion

Dentro de esta linea de intervencion, se inscribe la realizacion de los dos diagnosticos,
que, utilizando técnicas cuantitativas (cuestionarios) y cualitativas (entrevistas
semiestructuradas), han ofrecido a la Unidad de Igualdad y Género informacién
necesaria para analizar la integracion de la Igualdad de Oportunidades en las
intervenciones realizadas por los Organos gestores y por otro lado, para facilitar
elementos claves en el disefio de las actuaciones futuras de la Unidad de igualdad y

género.

2.2. La necesidad de aplicacion practica del Mainstreaming de Género en

Andalucia

Antes de entrar en la descripcion del proceso investigador del diagndstico propiamente
dicho y en la interpretacion de los datos, parece oportuno presentar un breve analisis
situacional de las mujeres y hombres en Andalucia. Para ello se han tomado como
referencia los datos resultantes de la evaluacion previa en materia de igualdad de

oportunidades realizada por la Junta de Andalucia.

Se extraen una serie de indicadores sobre aspectos singulares de la desigualdad de la que

eran objeto las mujeres andaluzas en el afio 1999 (cuando se llevd a cabo la evaluacion
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e 7

“Wnidad “igualdad género

previa), y al mismo tiempo se introducen comparativamente la actualizacion de los

mismos, de tal manera que pueda visibilizarse la evolucién producida.

Tasas de actividad, empleo y paro, por sexos (99-2003)
ANDALUCIA
66,6
70 63,1
60 57,24
50
«» 950
< 20 137 39, 37,7 OMujeres
g 28 EHombres
S 30 - - : | 26,8
<3 9,8
20 -
10 -
0
99 2003 99 2003 99 2003
tasa de tasa de tasa de paro
actividad empleo

Fuente: Elaboracion propia con datos de la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) de 1999 y del 2°trimestre del 2003

Se observa que la evolucién ha sido positiva ya que la tasa de actividad femenina se ha
incrementado en un 2% en estos cuatro afios, la de empleo ha aumentado en 5 puntos
porcentuales y la de paro en 11 puntos. Sin embargo y, a pesar de esta favorable
evolucion, si se compara el avance de la situacion de las mujeres con el de la situacién
de los hombres nos encontramos que las diferencias entre ambos no han disminuido,
sino que han aumentado en la tasa de actividad y en la de ocupacion, por lo puede
decirse que la situacion de las mujeres avanza pero siguen teniendo mayores dificultades

que los hombres para acceder y permanecer en el mundo del empleo.

La tasa de paro es sin duda la que ha experimentado un avance méas notable, en el 99 la
diferencia entre hombres y mujeres era de 18 puntos y en el 2003 ha pasado a 12,
aungue se trate de una evolucion positiva, hay que tener presente que desde hace varios
afios las mujeres del estado espariol y las andaluzas se ven afectadas por las diferencias

mas elevadas de Europa, seguidas de las griegas y de las italianas.
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Tasas de paro mas elevadas de Europa
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Esta es por tanto, una "fotografia” de la situacion de partida en el ambito laboral con la
que se enfrentan las politicas publicas de Igualdad de Oportunidades. Y los propdsitos
definidos en el Consejo de Lisboa, seran para Espafia y en concreto para Andalucia,

retos dificiles de afrontar:

"El Consejo Europeo considera que el objetivo global de estas medidas deberia ser, con base en las
estadisticas disponibles, aumentar la tasa de empleo actual de una media del 61% a tan cerca como sea
posible del 70% a més tardar en 2010 y aumentar el nimero actual de mujeres empleadas de una media

actual del 51% a mas del 60% a mas tardar en 2010. "

Por otro lado, el empleo de las mujeres sigue estando caracterizado por la precariedad y
la discriminaciéon salarial. Si observamos el comportamiento de los salarios en
Andalucia, la desigualdad entre hombres y mujeres no sélo se sigue manteniendo sino
que se incrementa. Si en 1989 el salario mensual promedio de las mujeres representaba
el 72,1% del de los hombres, en 1999, pasé a representar el 65,6% y como puede

observarse en el grafico siguiente en el afio 2000 la situacion era similar.
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Ganancia media por trabajadora por sectores y sexos, Andalucia
2° trimestre del 2000
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Los contratos indefinidos entre las mujeres andaluzas asalariadas también han
descendido desde el 89, que significaban un 54,7% del total, hasta un 44,5% en el 99 y
un 41% en julio de 2003. En correlacion directa, el empleo temporal, ha subido entre

las mujeres del 44,9% al 55,5 y al 59% en los mismos periodos.

Se puede concluir que en este periodo, ha aumentado la presencia de las mujeres en la
actividad laboral aumentando en paralelo la precarizacion del empleo femenino, pues
aunque ha habido un ligero aumento en el acceso al empleo de las mujeres, se ha

incrementado la temporalidad y la brecha salarial con respecto a los hombres.

Si analizamos diferencialmente el ambito de la educacién y formacion, vemos que en
la evaluacion previa realizada por la Junta de Andalucia, se ofrece informacion relevante
especialmente en lo relativo a la Formacion Profesional (FP) y a la educacién

universitaria.

Si bien se ha producido un incremento en el acceso a FP por parte de las mujeres,
igualandose la matriculacion a la de los hombres ya en el curso del 97/98, la segregacion
femenina ha permanecido hasta la actualidad puesto que las mujeres se concentran en
ramas asociadas a su rol tradicional de género (moda, hogar, salud, cuidados personales

etc.) mientras las especialidades técnicas mas reclamadas por el mercado laboral

% Conclusiones de la presidencia, Consejo de Europa, celebrado en Lisboa el 23 y 24 de marzo. Epigrafe
30.
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(mecénica, electricidad, electronica, automocion, fontaneria etc.) son elegidas casi en un
100% por hombres, con una representatividad femenina escasa o nula. En los estudios

universitarios, se produce un fendmeno similar a la FP como muestra la tabla siguiente.

PARTICIPACION EN INGENIERIAS POR SEXOS en Andalucia

Mujeres Hombres
Ing. Téc. Aeronautica 361 11120
Ing. Téc. Agricola 10679 14068
Ing. Téc. Disefio industrial 1037 1613
Ing. Téc. Forestal 2620 4295
Ing. Téc. Industrial 11715 51451
Ing. Téc. Informética de Gestion 6250 22149
Ing. Téc. Informética de Sistemas 3784 18508
Ing. Téc. Minera 871 3135
Ing. Téc. Naval 349 1555
Ing. Téc. Topogréfica 1483 3255
Ing. Téc. De Obras Publicas 2642 6797
Ing. Téc. De Telecomunicacion 2680 11110

Por otro lado la conciliacion de la vida profesional y familiar sigue siendo una barrera
importante para la incorporacion de las mujeres a la esfera publica y los datos de la
dedicacion de los hombres al ambito doméstico no han variado mucho desde la

evaluacion previa.

La situacion actual se caracteriza por un desequilibrio que genera desventajas patentes
para las mujeres, puesto que la organizacion social no esta adaptada a las nuevas
necesidades de las familias. Por un lado, las politicas sociales y las estructuras del
cuidado de personas, resultan insuficientes, y por otro, las responsabilidades familiares
(trabajo domestico, cuidado de criaturas, mayores o personas enfermas) todavia distan

bastante de ser compartidas por los hombres de manera equilibrada con las mujeres.

Diagnéstico 2002-2003 LikgDl
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Como resultado, las mujeres con cargas familiares, se hayan en una situacion de
desigualdad persistente en cuanto a disponibilidad de tiempo, ya sea para dedicar al
trabajo remunerado, para su desarrollo personal, para formacion, para la participacion

ciudadana o politica o simplemente para su esparcimiento.

En conclusion el analisis de los datos nos muestra que se producen avances en la
situacion de las mujeres pero que siguen persistiendo determinados factores de caracter
estructural (posiciones sociales marcadas por el rol de género) que resultan dificiles de
transformar y en los que sigue siendo necesario incidir. EI conjunto de actuaciones de la
Unidad de Igualdad y Género pretenden ser herramientas para ir actuando

progresivamente sobre esos factores estructurales.
2.3. Sobre el conocimiento de la Unidad de Igualdad y Género

El andlisis realizado refleja que un 28,6% de los 6rganos gestores entrevistados afirmo
conocer la existencia de la Unidad de igualdad y género. Indagando en como llegaron a
conocerla, algo menos de la mitad respondio que le habian enviado informacion. Esta
via formal de conocimiento se complementd también con el conocimiento de la
existencia de la Unidad de igualdad y género a través a través de otras personas de la
Junta de Andalucia, segtn afirmo6 un 21,4% y en menores porcentajes respondieron los
organos que supieron de la misma por la prensa, un 7,1%, o porque habian participado
en alguna actividad, también un 7,1% o participando en el diagndstico, en igual
porcentaje. Lo que muestra que prevalece las vias formales de conocimiento de la

experiencia de la Unidad de igualdad y género.

Diagnéstico 2002-2003 LikgDl



. 12
“Unidad igualdad géhero

3. EL PROCESO INVESTIGADOR
3.1. Universo del Estudio y Temporalizacion del proceso

El universo del estudio lo conforman los dérganos gestores de politicas publicas y

medidas del Programa Operativo Integrado de la Junta de Andalucia (2000-2006).

A partir de este universo se selecciond una muestra total (cuantitativa y cualitativa) de
20 oOrganos gestores pertenecientes a 8 Consejerias y 7 Direcciones Generales. En el
mismo nivel que las Direcciones Generales, participaron tres Organismos Autdnomos
(Instituto Andaluz de Administracion Publica, Instituto Andaluz de la Juventud,

Consejo Econdmico y Social) y la Secretaria General de Universidades e Investigacion.

La investigacion abarco un periodo comprendido entre los meses de mayo Yy julio del
2003, y el trabajo de campo para la recoleccion de informacién se llevé a cabo en la

ciudad de Sevilla.
3.2. Fases metodoldgicas del proceso investigador

» Una fase preparatoria comun, En esta fase se ejecutaron varias acciones, en
primer lugar, se hizo una consulta de fuentes secundarias (Instituto Estadistico
Andaluz, Instituto Nacional de Estadistica, Anuario estadistico de las mujeres
andaluzas etc.) para la contextualizacion del estudio y la actualizacion de los

datos utilizados.

Una tarea fundamental de esta fase fue el disefio metodoldgico, que consistio en
la revision y elaboracion de las herramientas utilizadas en el proceso
investigador para la recoleccion de la informacion, en este caso el cuestionario

para la encuesta, y el guion para las entrevistas semiestructuradas.

Tuvo como meta mejorar los instrumentos utilizados para el primer diagndstico
y con ello poder facilitar su aplicacion en el terreno. Se reestructuraron las areas
teméticas del cuestionario y se introdujeron nuevas variables a través de dos
vias: 0 bien con preguntas afiadidas o bien introduciendo, en preguntas que ya

existian, nuevas opciones de respuesta.
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El guion de entrevistas semiestructuradas tuvo menores modificaciones, aunque
en esta técnica cualitativa normalmente se improvisan preguntas dependiendo de

la informacion que se va obteniendo en el momento en que se aplica.

Como una ultima accion de esta etapa se efectud el establecimiento de los
contactos necesarios, tanto por teléfono como a través del correo electrénico, con
todas las personas representantes de los drganos respectivos, para presentar el
proceso investigador, explicar la herramienta y finalmente organizar las citas y

los encuentros con todo el personal participante.

Se ha podido comprobar que en el actual diagnostico, ha resultado més fécil el
establecimiento de los contactos y la captacion para la participacion con respecto
al primero, lo que parece indicar que se esta en el inicio del camino para alcanzar

un cierto grado de sensibilizacion respecto a esta politica transversal.

Esta mayor accesibilidad se relaciona con los datos sobre el aumento del
conocimiento de la Unidad de Igualdad y Género, puesto que en la primera etapa
hubo que hacer una presentacion y explicacion exhaustiva del proceso
investigador y su contextualizacion dentro de la Unidad, ya que esta apenas
habia comenzado a caminar y se percibia mas como algo ajeno y externo, que
como un programa interno de la Junta de Andalucia abierto a la participacion de

su personal.

» Fase cuantitativa. Primero se llevo a cabo la seleccion de la muestra para esta
fase que estuvo conformada por 14 Organos gestores pertenecientes a 6
Consejerias y 5 Direcciones Generales. Los criterios establecidos fueron los

siguientes:

« Completar las Direcciones Generales a las que se implica en el

diagnostico.

o Completar a los Servicios a los que se implica en el

diagnostico
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« Implicar a entidades con alto impacto y valor estratégico
dentro del organigrama y estructura de la propia Junta, como
es el caso del Consejo Econdmico y Social de Andalucia
(CES)

En concreto formaron parte de la muestra 13 servicios y un departamento, y entre
ellos, tres Organos autonomos (ver tabla en pagina siguiente, organismos en

negrita fueron los participantes).

La recoleccion de informacion como ya se ha dicho se ejecutd mediante la
técnica de cuestionario, ofreciendo a las y los participantes, la posibilidad de
cumplimentar una version electronica o bien un modelo para imprimir y después

proceder a rellenarlo por escrito.

Antes del procesamiento de datos se llevé a cabo la depuracion de los mismos,
eliminando las opciones no vélidas de respuesta y también se efectud la
elaboracion del plan de codigos y con ello, la codificacion de las preguntas y

respuestas abiertas.

Como es habitual en los items abiertos, primero se transcribieron todas las
respuestas dadas por los oOrganos gestores y después, se fueron agrupando
aquellas muy parecidas o que hacen referencia a una misma opcion de respuesta.
Posteriormente se asignaron los codigos correspondientes y ya pudieron ser

tratadas como respuestas cerradas.

En este diagndstico hubo que volver a definir las variables para su
informatizacion posterior, puesto que al haber modificado la estructura del
cuestionario, esto supuso elaborar una base de datos nueva para su analisis. Se
aplico para el procesamiento el programa SPSS WIN 9.0 (Statistical Package for

Social Sciences).

El andlisis e interpretacion de datos se hizo con la informacién obtenida en las
tablas de frecuencias y en las de contingencia, aunque en la fase cuantitativa al

estar disefiada con un caracter mas descriptivo que explicativo, nos hemos
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centrado mas en este tipo de estadisticas (descriptivas), y principalmente en las

distribuciones de frecuencias.

Los resultados del analisis cuantitativo, se detallan en la siguiente seccion de este

documento.

Fase cuantitativa: Organos Gestores

CONSEJERIAS

DIRECCIONES GENERALES/ORGANISMOS AUTONOMOS
(OA)

Asuntos Sociales

DG Bienestar Social

» Servicio planificacion y gestion

» S. Accién comunitaria y programas de insercion
DG Infancia y Familia

* S. Centros de Proteccion de Menores

Empleo y Desarrollo

Consejo Econémico y Social

« J.S. Informes estudios y documentacién

Tecnoldgico * Departamento de dictamenes e informes
Instituto Andaluz de la Juventud
Presidencia * Sv. de Programacion e informacion juvenil

* Sv. de Coordinacion y Relaciones Institucionales

Turismo y deporte

DG Planificacion Turistica
¢ J.S. Planificacion y analisis turistico

+ Escuela Oficial de Turismo Andaluz

Justicia 'y Administracion

DG de Organizacidn, Inspeccion y Calidad de los Servicios

Instituto Andaluz de Administracion Publica

Publica * Sv. Organizacién administrativa
* Sv. Coordinacion Gestion general de la Calidad de los Servicios
Instituto Andaluz para la Administracion Publica
* Sv.de Formacion
DG de Personal y Servicios
Salud * Direccion General

* Sv. Ordenacion de los Recursos Humanos
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» Fase cualitativa: En esta fase, a los objetivos generales del diagndstico
mencionados en la introduccion, se han afiadido los especificos para esta fase
cualitativa, que como es de suponer son aquellos que hacen referencia a

opiniones y actitudes, en conjunto fueron los siguientes:

PAY Grado de conocimiento del Enfoque Integrado de Género (EIG)y

propuestas para su implantacion.

PAY Opiniones sobre la integracion de la Igualdad de Oportunidades en las

politicas pablicas.

A Actitudes y motivaciones para la integracion de la Igualdad de

Oportunidades.

PAY Necesidades y dificultades para la integracion de la Igualdad de

Oportunidades.

Después de haber cerrado el guién de preguntas, al igual que en la fase
cuantitativa se procedié a la seleccion de la muestra como primer paso
metodoldgico. Estuvo constituida por un total 6 Organos gestores,

correspondientes a 5 Consejerias y 3 Direcciones Generales.

Si los describimos por tipo de organismos, participaron una Secretaria Técnica, 4
servicios (2 pertenecientes a Organismos Autonomos), un Departamento y una

Secretaria General, como se muestra en la tabla que se presenta a continuacion.
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PARTICIPANTES EN LA FASE CUALITATIVA

CONSEJERIAS

DIRECCIONES GENERALES

Presidencia

DG de Sistemas de Informacion y Telecomunicaciones

José Maria Rodriguez Sanchez (Director General).

« Sv. Parael desarrollo de la Sociedad de la Informacion
Instituto Andaluz de la Juventud

» Sv. de Programacion e Informacion Juvenil

Asuntos Sociales

DG Infancia y Familia

« Servicio de Adopcion y Acogimiento familiar

Justicia 'y

Administracion

Instituto Andaluz de Administracion Publica (IAAP)

Sv. de Formacion

Publica » Departamento de Evaluacion de la Accion Formativa
Salud Direccion General de Salud Publica y Participacion

« Servicio Educacion Sanitaria
Educaciony Secretaria General de Universidades e Investigacion
Ciencia « Plan Andaluz de Investigacién Educativa

El enfoque metodoldgico para el analisis de contenido ha sido el funcional-

sistémico, donde el discurso producido mediante las respuestas se entienden

como:

"Productos auténticos de la interaccion social, considerados en relacién con el contexto cultural

y social en el que se negocian significados. Este enfoque funcional explora cémo se usa el

lenguaje en determinados contextos y como se estructura para el uso considerando la

4n

adecuacion de las formas en distintas situaciones comunicacionales™.

Finalmente, para el analisis de contenido se ha procedido de la siguiente manera:

s

Seleccidn de las unidades de registro y de las unidades de contexto. Con los

textos de las transcripciones se seleccionaron las unidades de registro y

4"'Los lenguajes de los medios de comunicacién y su influencia en el proceso educativo” Maria Palmira
Massi - Adriana Graciela Merifio Escuela Superior de Idiomas Universidad Nacional del Comahue,
Argentina. Red Nacional de Investigadores en comunicacion agam@rionet.rionegro.com.ar
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unidades de contexto (palabras e ideas claves) que se repiten en el mismo
discurso de una entrevista, con el fin de asegurar la validez interna de las

variables cualitativas seleccionadas para su anélisis.
PAY Categorizacion de ambos tipos de unidades seleccionadas.

A Anélisis de contenido, propiamente dicho, aplicando las técnicas mas

habituales en las Ciencias. Sociales y estableciendo dos niveles de analisis:

-Nivel seméntico, se corresponde con el analisis tematico de las unidades de

contexto.

-Nivel simbolico, se corresponde con el andlisis linguistico de las unidades de
registro y contexto, las que constituyen metaforas significativas, ironias, e

hipérboles, entre otras.

Una vez depurada la informacion, se aplicaron las técnicas descritas arriba y se

Ilevd a cabo la interpretacion de datos cualitativos.

La informacion contenida en el informe ha sido proporcionada por un 80% de hombres
y un 20 % de mujeres. A diferencia del diagndstico anterior, en el que se busco una
representacion paritaria, en éste se ha optado mas por obtener la opinién de las personas
responsables de los 6rganos gestores lo que, dada la segregacion vertical existente,

conlleva que haya una mayor presencia de hombres que de mujeres.

DISTRIBUCION POR SEXO DE LAMUESTRA

15+ 11
10 B Cuestionario
2 @ Entrevistas
5,
0
HOMBRES MUJERES
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4, EL DIAGNOSTICO: ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Este apartado se ha dividido en dos secciones, donde se presentan por separado los
resultados del analisis de la fase cuantitativa y los de la cualitativa, también se han
elaborado las conclusiones por separado, pero al final del documento se afiade un

planteamiento conjunto que incluye una sintesis interpretativa de las dos fases.

ANALISIS DE LA INFORMACION CUANTITATIVA

Los equipos gestores

Este apartado recoge informacién sobre la representacién por sexo y nivel de
responsabilidad de las personas empleadas en los 6rganos entrevistados, asi como el
grado de conocimiento que tienen o se atribuyen sobre perspectiva de género e igualdad

de oportunidades entre mujeres y hombres.

La observacion y analisis de los datos sobre composicion por sexo de los equipos

gestores nos muestra un resultado similar al del diagndstico anterior:

> Mayor presencia de mujeres que de hombres en el conjunto de los 6rganos
gestores, con la excepcion de la Consejeria de Turismo y Deporte, donde se

registra una presencia mayoritaria de hombres.

PRESENCIA DE MUJERES Y HOMBRES

102

@ HOMBRES
W MUJERES

193
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> Mayor presencia de hombres que de mujeres en los puestos de responsabilidad,
practica inversion de la relacion en los puestos técnicos y sobrerrepresentacion de

mujeres en los puestos de menor categoria profesional.

Composicion por sexo y niveles de responsabilidad

[ HOMBRES
B MUJERES

P. RESPONSABLE P. TECNICO P. ADMINISTRATIVO

Esta realidad, el que haya practicamente el doble de hombres que de mujeres (67%
frente al 33%) entre el personal responsable se relaciona estrechamente con la situacion
y posicién® que ocupan mujeres y hombres en la sociedad en la que se vive, donde las
asignaciones del rol de género inciden directamente en el desempefio profesional de

mujeres y hombres.

En cuanto al nivel de conocimiento sobre igualdad de oportunidades y perspectiva de
género, los resultados son similares también al diagndstico anterior. Como se puede
observar en el gréfico, el 86% del personal de los equipos gestores no ha recibido
formacion en materia de Igualdad de Oportunidades o para, la integracion del enfoque
de género en su préctica profesional. S6lo un14% de las personas si han participado en

procesos de formacion.

% La situacion refleja la presencia, la cantidad de mujeres y hombres en una realidad. La posicién, el nivel
jerarquico o de responsabilidad, se relaciona con el rol de género.
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Personal Formado en Materia de Igualdad de
Oportunidades

14%

86%

mSi m NO

Sin embargo, y como también se veia en el diagndstico anterior, mas de un tercio de la
muestra (36%) opina que el nivel de conocimientos les permite incorporar el enfoque de
género, apareciendo de nuevo la posicion tan extendida en este tema de que no se
necesita formacion para integrar la dimension de género en la practica profesional ya

que el mero hecho de ser mujer u hombre proporciona los conocimientos necesarios.

No existe una conciencia clara de que para aplicar el Enfoque Integrado de Género
(EIG) o lo que es lo mismo, transversalizar el principio de Igualdad de Oportunidades,
se requiere del conocimiento de metodologias y técnicas especificas, de modo que desde
cada &mbito especifico se pueda ejercer una gestion igualitaria, tanto en la programacion

de intervenciones como en el desarrollo de las mismas.

El grado de conocimiento permite incorporar la
1.O.

35,70% 64,30%

100,00%

0,00%

mSi @mNO

Como consecuencia de esta situacion parece deducirse que, al menos mas de dos tercios

de las personas que componen los Organos gestores entrevistados, no disponen de
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conocimientos suficientes para incorporar la dimensién de género en su actividad
profesional y hacer avanzar, asi, progresivamente la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.
La igualdad de oportunidades en la programacion

Experiencia anterior en la incorporacién de la lgualdad de Oportunidades

De los resultados se extrae que el 64% de los érganos gestores consultados, no ha
participado en periodos de programacion antes del afio 2000, por lo tanto sélo un 36%
tiene experiencia en su gestion y de este porcentaje, solo el 21% tuvo en cuenta de
alguna manera el principio de la Igualdad de Oportunidades en la planificacion de sus

actividades.

Participacién en periodos de programacion
anteriores al 2000

36%

m Si mNO

Experiencia anterior en inclusiéon de Igualdad
de Oportunidades

21%

79%

m SimNO

Procedimiento para incluir la lgualdad de Oportunidades

Los organos gestores que han tenido en cuenta el principio de igualdad han seguido

procedimientos diversos para incluirla en su programacion aunque ninguno de ellos lo
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ha hecho abarcando todos los elementos que implicacion una integracion total® de este
principio en una programacion. Asi, el mayor porcentaje (21% ) lo ha hecho incluyendo
objetivos especificos de igualdad en sus actuaciones. Un 14% que ha tenido en cuenta la
igualdad disponiendo de informacion desagregada por sexos y el mismo porcentaje ha

realizado estudios especificos sobre las necesidades de hombres y mujeres.

25- 21,4
204 Olncluir Igualdad de
14,3 143 Oportunidades en
] objetivos
1547 )
B Disponer de
107 informacion
desagregada
sV O Realizando
estudios
especificos

PORCENTAJES

Sin embargo, dedicar un presupuesto especifico, llevar a cabo acciones positivas o
realizar evaluaciones de las intervenciones sobre hombres y mujeres, no han sido las

formas mas significativas de poner en practica la igualdad de oportunidades.

Por otro lado se ha indagado en la relacion de los érganos gestores con los organismos
de igualdad como forma de integrar el principio de igualdad y los resultados han sido los

siguientes:

Casi un tercio de la muestra, el 29% de los organos gestores ha tenido alguna relacion
con los organismos de igualdad y, dentro de estos, el 21% fue con el Instituto Andaluz
de la Mujer (IAM), sélo un 7% tuvo una relacion con otra entidad, concretamente de

igualdad e inmigracion.

%Como por ejemplo en los objetivos, en los presupuestos, implementando acciones positivas,
constituyendo equipos paritarios, disefiando mecanismos de control...
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Del 71% de los 6rganos gestores que no habian tenido relacién con los organismos de
igualdad, ante la pregunta de si cree que deberia tenerla, un 64% respondid
afirmativamente. Sélo un 14% opiné que no cree necesaria una relacion con los

organismos de igualdad.

En otra seccion del cuestionario sobre la que se volvera mas adelante, se destaca un
elevado porcentaje de los drganos gestores, el 78,5%, que cuando se les pregunto su
opinién sobre las necesidades mas urgentes para integrar una perspectiva de género,
respondieron que la coordinacion con organismos de igualdad es muy necesaria (21%) o

bastante necesaria (57%).

Estos datos muestran que en periodos anteriores al 2000, entre los 6rganos gestores las
planificaciones que integrasen la dimension de género en las actuaciones eran escasas, y
la Igualdad de Oportunidades se aplicaba a través de lineas de intervencion especificas o
acciones puntuales. En cualquier caso y sobre este tema, no debe olvidarse que el
mainstreaming de género no se incluye como politica transversal en los Programas
operativos hasta la Reforma de los Fondos estructurales de 1999., por lo que cabe hacer
una lectura altamente positiva de esos porcentajes ya que indican una clara voluntad de

intervenir en la desigualdad.

En definitiva, para concluir con los aspectos del analisis que tienen que ver con la
programacion anterior al 2000, se podria afirmar que la respuesta a los graves problemas
de desigualdad que afectan a las mujeres, se empieza a asumir como objetivo politico

dentro de la gestion gubernamental del actual periodo de programacion.

Por estas razones no es extrafo, que las politicas horizontales de Igualdad emprendidas
en este sentido por la propia Junta de Andalucia, estén empezando a conocerse entre el

funcionariado.

De los drganos gestores que participaron en periodos de programacion anteriores al
2000, la valoracion de la experiencia de integracion de la perspectiva de género resulta
bastante positiva ya que de las respuestas posibles todos eligen el item “mas bien

positivas”.

Diagnéstico 2002-2003 LikgDl



25

L ]
“Unidad “igualdad gehero

A pesar de que la experiencia anterior en inclusion de igualdad de oportunidades es
parcial puesto que se limita a acciones concretas o cuando mas a proyectos que incluyen
un conjunto de acciones especificas, es importante sefialar que estas experiencias
constituyen una buena base para desarrollar a posteriori la capacidad técnica y analitica
para la progresiva aplicacion de la perspectiva de genero en el &mbito personal de

trabajo, o en definitiva, en la gestion que se realice.
El papel de la igualdad

La mayoria de los drganos gestores, exactamente el 50%, respondieron que la Igualdad
de Oportunidades aplicada a su &mbito de trabajo tiene un grado de relevancia o
pertinencia medio. Si a este porcentaje se suma el 21% que considera que la pertinencia
es alta, nos encontramos con que un porcentaje del 71% asume la relevancia de este

tema en la planificacion y desarrollo de sus actuaciones.

Ninguno h
saio I
wecio | S S S
Alto H
(;) 1l0 2l0 30 40 50 60

Esta opinion también la confirma la comparacion entre las respuestas extremas: es mas
elevado el numero de quienes respondieron que la aplicacion del enfoque de género
tiene una alta pertinencia en su trabajo (21%,) que quienes afirmaron que no tiene

ninguna (7%).

Hay que sefialar que el hecho de que un 21% de Organos gestores consideren que la

inclusion de 10 en su trabajo tiene un grado alto de pertinencia o relevancia, puede
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asociarse a una actitud abierta a la participacion y al impulso de cambios en este sentido,
que deberia ser tenida en cuenta de cara a la coordinacion futura de acciones en el seno

de la Junta de Andalucia.

La integracion de la Igualdad de Oportunidades en las medidas y

proyectos

En este apartado se expondran los datos correspondientes a las lineas de trabajo,
actuaciones, programas, 0 en algunos casos proyectos, que se analizaron con el objetivo

de determinar en qué grado se incorpora la Igualdad de Oportunidades.

En el andlisis de actuaciones se han definido las siguientes variables, como aspectos a
tener en cuenta a la hora de integrar la igualdad de oportunidades, para su medicion en

las intervenciones o lineas de trabajo:
= Inclusion de objetivos especificos para asegurar la igualdad,
= Realizacion de acciones positivas,
= Dedicacion de un presupuesto especifico,
= Impacto en cuanto a Igualdad de Oportunidades

= Ambitos posibles de incidencia de las intervenciones (acceso al
mercado de trabajo, creacion de empresas de mujeres, facilita la
participacion de las mujeres, facilita la formacion vy
profesionalizacion de las mujeres, conciliacion de la vida familiar

y laboral, promueve la participacién en la toma de decisiones).

Si tenemos en cuenta el total de actuaciones, programas o proyectos que se han descrito
por los ¢rganos gestores consultados (44), aquellos que incluyen Igualdad de
Oportunidades a través de objetivos especificos 0 acciones concretas para conseguir

dichos objetivos representan un 18% de los programas o proyectos.
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Dentro de ese 18% que tienen en cuenta la igualdad de oportunidades en objetivos y
acciones, mas de la mitad (62,5%) incluyen algun tipo de mecanismos de control para

garantizar el cumplimiento de los objetivos.

De ese 18% que contemplan objetivos y acciones que incorporan la igualdad de
oportunidades, un 37% de ellos también cuentan con presupuesto especifico para
desarrollarlas y al contrario, un 63% de los programas y proyectos que incluyen Igualdad

de Oportunidades no cuentan con presupuesto para su ejecucion.

Frente a esto, aungque no hayan previsto objetivos, acciones o presupuestos especificos,
encontramos un 16% de actuaciones que introducen algun tipo de criterio que incorpora
cierta dimension de género (como serian normativas determinadas para la no utilizacién

de lenguaje sexista o bien criterios de proporcionalidad expresos etc.).

A la pregunta de cudl serd el impacto previsto con respecto a la Igualdad de
Oportunidades, los oOrganos gestores respondieron que, del total de programas o

proyectos:

> Un 2% tendrén una alta incidencia para equilibrar la desigualdad entre hombres

y mujeres

> Un 45% permiten reducir los desequilibrios entre hombres y mujeres y facilita

la participacion de las mujeres

> Un 9% tendrén una baja capacidad para reducir los desequilibrios existentes.

INCIDENCIA DE LOS PROGRAMAS O PROYECTOS

9% 2% [JAlta incidencia

M Permite reducir
desequilibrios ||

OBaja incidencia rall
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En cuanto a los ambitos en los que incidiran los programas o proyectos, con respecto a

la igualdad de oportunidades:
> Un 7% incidiran en el acceso de las mujeres al mercado de trabajo

> Un 16% tendrén incidencia en el ambito de la formacion general y profesional

de las mujeres.

> Un 9% del total de proyectos repercutirdn en la participacion equilibrada de

hombres y mujeres en la toma de decisiones.
> Un 2% inciden en la creacion y desarrollo de empresas de mujeres.

Por altimo cabe sefialar que la inmensa mayoria de la muestra no utiliza ni informacion

desagregada por sexo ni indicadores desagregados por sexo.

Diagnéstico 2002-2003 LikgDl



[ ] 29
“Unidad “iqualdad género

5. RESULTADOS DEL ANALISIS DE ACTUACIONES POR
CONSEJERIAS

Consejeria de Asuntos Sociales

ORGANOS CONSULTADOS
Direccion General de Bienestar Social « Servicio planificacion y gestién
e S. Accién comunitaria y programas de
insercion
Direccion General de Infancia 'y Familia » S. Centros de Proteccién de Menores

Equipos gestores

La composicion de los equipos gestores de esta Consejeria esta muy feminizada en
directa relacion con el contenido profesional de su actividad, relacionado y derivado a su
vez de las funciones cuidadoras del rol tradicional de género. Esta feminizacién se
muestra incluso en el punto de equilibrio del nivel de mayor responsabilidad
profesional, rompiendo, asi, una de las realidades que caracteriza a la estructura de

plantilla de la Administracion Andaluza: la mayor presencia de hombres en los puestos

de decision.
P. Responsable | P. Técnico | P. Administrativo Total
Mujeres 6 29 27 68
Hombres 4 12 10 26
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Comparado con lo que sucede en el resto de Consejerias, se puede constatar que en
Asuntos Sociales esta composicion en el nivel del personal responsable con mayor

presencia de mujeres, constituye una excepcion.

Los otros dos niveles estan claramente feminizados, en el nivel técnico encontramos una
presencia del 66% de mujeres, frente al 34% de hombres y en el nivel administrativo de

esta Consejeria ocurre o mismo.
Las actuaciones

Si se tiene en cuenta el nivel de ejecucion de las actuaciones que se describieron tanto
en la Direccion General de Bienestar Social como en la DG de Infancia y Familia, se

observa que un 62,5% del total, ya han sido ejecutadas y el resto se hallan en ejecucion.

Ademaés se puede afirmar que un 37,5% tienen en cuenta la Igualdad de Oportunidades,
con objetivos especificos y acciones positivas previstas aunque con presupuesto
especifico para la realizacion de dichas acciones solo aparece un 12,5% del total de

actuaciones.

Sobre el posible impacto de las acciones en la igualdad de género, no hay una
intencionalidad clara de avanzar hacia ella puesto que el 63% afirmaron que no tendra
un impacto en este sentido. Sin embargo opinan que el 50% de programas pueden
reducir los desequilibrios entre hombres y mujeres y facilitar la participacion de las
mujeres. Esto esperan lograrlo mediante la introduccion de ciertos criterios puntuales
para tener en cuenta de la Igualdad de Oportunidades, como pueden ser la utilizacion de
un lenguaje neutro, la inclusion de datos desagregados, la facilitacion de la participacion

de las mujeres etc.

Teniendo en cuenta que se trata de una Consejeria cuyas actuaciones e intervenciones
tienen una repercusién mas directa y visible sobre la ciudadania, que sélo el 37,5% de
sus programas o lineas de accion tengan en cuenta la Igualdad de Oportunidades es

positivo, pero deberia incrementarse.
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Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico

ORGANOS CONSULTADOS

Empleo y Desarrollo Consejo Economico y Social

Tecnoldgico « J.S. Informes Estudios y Documentacion

» Departamento de Dictdmenes e Informes

Equipos gestores

La composicion de este equipo gestor constituye uno de los ejemplos tipicos de la
estructura de personal de la Administracion Andaluza: mayor presencia femenina
globalmente pero una clara segregacion vertical en la ocupacion por categorias

profesionales, como se muestra en la tabla adjunta.

Composicion por niveles de responsabilidad y sexos:

P. Responsable | P. Técnico || P. Administrativo Total
Mujeres 0 1 6 7
Hombres 2 2 1 5

Dentro de esta segregacion vertical quizas el dato mas relevante sea el hecho de que el
100% de los puestos de responsabilidad estén ocupados por hombres mientras la

categoria mas baja lo esté en el 85% por mujeres.
Las actuaciones

El total de actuaciones mencionadas por este 6rgano gestor, representa (en ejecucion

todas) un 11,4% en la muestra.

De ellas, el 80% no incluye la igualdad de oportunidades, pero en su opinion, dentro de
este 80%, la mitad permitir reducir los desequilibrios existentes puesto que segun las

respuestas analizadas incorporan criterios de aplicacion que favorecen la Igualdad. De
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otra mitad de este subgrupo se afirma que tendran una baja capacidad para modificar los

desequilibrios entre hombres y mujeres.

Del 20% de las actuaciones que incorporan la igualdad de oportunidades lo hacen a
través de la inclusion de objetivos especificos, la realizacion de acciones positivas y la
dedicacion de un presupuesto especifico. De estds, consideran que el 40% de las
actuaciones descritas tendran un impacto que permitirian reducir los desequilibrios

entre hombres y mujeres y facilitarian la participacion de las mujeres.

La incidencia de este drgano gestor en la planificacion de politicas es alta por lo que
resulta especialmente relevante la escasa presencia del principio de igualdad en sus
actuaciones ya que por su caracter de 6rgano consultivo dentro del gobierno autonémico
de la Junta de Andalucia, deberia de ser uno de los encargados de velar porque se

cumpliese el principio de igualdad.

La produccion de informacion y estudios de cara a la toma de decisiones
gubernamentales en materias econdémicas y sociales constituye un espacio clave para
integrar la dimension de género, especialmente si la informacion se utilizard para el

desarrollo de acciones o intervenciones.

Consejeria de Presidencia

ORGANOS CONSULTADOS

Organismo Auténomo Instituto Andaluz de la Juventud
»  Sv. de Programacion e Informacion Juvenil

» Sv. de Coordinacion y Relaciones Institucionales

Se repite la constante de la segregacion vertical de género, estando los niveles de mayor
responsabilidad mayoritariamente representados por hombres, y los niveles

administrativos al contrario, con una representacion mayoritaria de mujeres.
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Composicion por niveles de responsabilidad y sexos:
P. Responsable P. Técnico P. Administrativo Total
Mujeres 1 12 5 18
Hombres 2 7 1 10

Entre el personal técnico hay también una clara feminizacion representando el colectivo

de mujeres el 63% del mismo, frente al 37% de hombres.
Las actuaciones

Las actuaciones analizadas dentro de este drgano gestor y correspondientes a los dos
servicios seleccionados significaron un 11,4% de la totalidad de las actuaciones de la
muestra. EI 100% se consideraron en ejecucion ya que son programas permanentes del

Instituto Andaluz de la Juventud (1AJ).

Por los datos aportados se deduce que en ninguna actuacion de las analizadas se incluye
la Igualdad de Oportunidades. S6lo del 20% de las que se mencionaron, se dijo que
aungue no incluyesen formalmente la Igualdad de Oportunidades, podrian contribuir a

modificar los desequilibrios existentes entre hombres y mujeres.

Del 20% de las actuaciones descritas por los servicios participantes del Instituto
Andaluz de la Juventud (1AJ), se afirmd que esta modificacion de los desequilibrios
existentes se produciria como un impacto favorable por la alta participacion de las

mujeres jovenes en los diversos programas que se desarrollan.

La inexistencia de una intencionalidad clara de avanzar hacia la igualdad entre mujeres y
hombres constituye un riesgo importante en el que probablemente se esté favoreciendo
al colectivo que mas oportunidades tiene. No se describieron programas especificos para
colectivos de jovenes en condiciones de desventaja, como pueden ser madres

adolescentes, madres jovenes desempleadas etc. Teniendo en cuenta que se gestionan
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ayudas y subvenciones seria importante considerar la inclusion de criterios 0 medidas
que garantizasen la Igualdad de Oportunidades para aquellas actuaciones que pudieran

tener un impacto alto sobre la misma.

Consejeria de Turismo y Deporte

ORGANOS CONSULTADOS

DG Planificacion Turistica |° J.S. Planificaciéon y Andlisis Turistico

+ Escuela Oficial de Turismo Andaluz

Destaca como en la mayoria de las Consejerias analizadas el fendmeno de la
segregacion vertical de género, dandose una masculinizacion en los puestos de mayor
responsabilidad y una tendencia a la feminizacion en los puestos administrativos,
aunque en los servicios participantes de la Consejeria de Turismo y Deporte, las
diferencias en los niveles de menor responsabilidad son menos pronunciadas que en

otros 6rganos gestores.

Composicion por niveles de responsabilidad y sexos:

P. Responsable P. Técnico P. Administrativo Total
Mujeres 0 2 4 6
Hombres 2 3 3 8

Las actuaciones

La suma de actuaciones de esta Consejeria correspondientes a dos servicios, representan
el 9,1% en el conjunto de la muestra. Atendiendo a las respuestas dadas ninguno de los
programas contemplan la inclusion de lgualdad de Oportunidades y el 100% de las

actuaciones se definieron en ejecucion.
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A pesar de que ninguna de las lineas de intervencion o programas descritos, incluyen la
IO (introduciendo objetivos especificos, acciones positivas o0 presupuestos), se afirmé
por los organos gestores que al menos el 50% de los programas tendrian un cierto
impacto sobre la Igualdad de Oportunidades (10), puesto que permitirian reducir los

desequilibrios entre hombres y mujeres y facilitarian la participacion de las mujeres.

Cuando se preguntd en qué ambitos se consideraba que podrian incidir ese 50% de
actuaciones, se afirmé que un 25% de ellas influirian en la formacion general y
profesional de las mujeres. Del otro 25% se menciond que ademas de en la formacion,

incidirian en la creacion y desarrollo de empresas de mujeres.

Hay que sefialar que las lineas de intervencion mencionadas son de libre acceso para
hombres y mujeres, en una aplicacion de criterios aparentemente neutros. Es decir que la
creacion y desarrollo de empresas de mujeres es un ambito en el se tendra incidencia o
no, dependiendo del esfuerzo personal e iniciativa de las mujeres participantes en los

procesos formativos que la Consejeria de Turismo y Deporte les ofrece.

Consejeria de Justicia y Administracion Publica

ORGANOS CONSULTADOS

DG de Organizacion, |«  Sv. Organizacién Administrativa
Inspeccion y Calidad de los

Servicios ¢ Sv. Coordinacion Gestiéon General de la Calidad de los

Servicios

e Sv. de Formacion
Instituto Andaluz para la

Administracion Publica

La composicion de los equipos profesionales es mayoritariamente femenina aunque con
desigual distribucién por sexo en las diferentes categorias profesionales. Existe una

situacion de equilibrio en la toma de decisiones, en el nivel de responsabilidad y una
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feminizacion en los otros dos niveles, en especial en el administrativo, con un 80% de

mujeres y un 20% de hombres.

Composicion por niveles de responsabilidad y sexos:

P. Responsable P. Técnico P. Administrativo | Total
Mujeres 2 11 8 21
Hombres 2 7 2 11

Las actuaciones

Las actuaciones representan un 20,4% del total de actuaciones consideradas en la

muestra, todas ellas se hallan en ejecucion.

El 11% de las actuaciones descritas incluye la igualdad de oportunidades a través de
objetivos especificos, acciones positivas y presupuesto, aunque de todas éstas se dijo
que permiten reducir los desequilibrios entre hombres y mujeres y facilitan la
participacion de las mujeres, incidiendo fundamentalmente en la formacion general y

profesional de las mujeres.

Sobre otro 22% de las lineas de intervencion descritas, también se afirmd que incluian
IO mediante objetivos especificos y acciones positivas aunque sin presupuesto

especifico para financiarlas.

Del resto de los programas se dijo que a pesar de que no tenian en cuenta la Igualdad de
Oportunidades, planteaban una intencionalidad y unos criterios de aplicacion que
favorecen la igualdad y permiten reducir los desequilibrios entre hombres y mujeres y
facilitarian la participacion de las mujeres, aunque de diferentes maneras: frente a un
11% que pretenden reducir desequilibrios facilitando el acceso a la informacién de las
ciudadanas, otro 11% de las lineas de intervencion o actuaciones aunque no incluyeran
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la 10 se afirmo6 que reducirian los desequilibrios entre hombres y mujeres, puesto que

podrian incidir en el ambito de la creacion y desarrollo de empresas de mujeres.

Consejeria de Salud

ORGANOS CONSULTADOS

DG de Personal y Servicios » Direccién General

* Sv. Ordenacion de los Recursos Humanos

Los equipos correspondientes a la Consejeria de Salud que han participado en el
diagnostico se da también segregacion vertical de género en funcion de los distintos

niveles de responsabilidad.

Composicion por niveles de responsabilidad y sexos:

P. Responsable P. Técnico P. Administrativo
Mujeres 3 16 50
Hombres 7 10 25

En los niveles superiores se da un 70% de presencia de hombres frente a s6lo un 30% de
mujeres, mientras que en el nivel administrativo las mujeres representan el 67% del

personal, mostrando una clara feminizacion de este nivel.
Las actuaciones

Se trata en este caso de la Consejeria con un mayor porcentaje de representacion de
actuaciones o lineas de intervencion, significando un 30% del total, es decir
practicamente un tercio de la muestra de los programas definidos por el conjunto de

Organos gestores participantes.
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Todas las actuaciones se tratan de programas que, o bien se desarrollan de forma
permanente (Plan de comunicacion interna: Unidad de atencion al profesional,
Desarrollo de las ofertas publicas de empleo y movilidad) o se tratan de estrategias de
mediano y largo plazo (Plan de salud laboral y prevencion de riesgos laborales). Con lo

cual puede deducirse que todas se han definido como en ejecucion.

No se maneja informacion desagregada por sexos en los drganos gestores consultados

dentro de esta Consejeria.

Ninguna de las actuaciones incorporan la Igualdad de Oportunidades mediante objetivos
especificos, acciones positivas o dedicando un presupuesto especifico, pero si se afirmo
que planteaban una intencionalidad y ciertos criterios de aplicacién que favorecen la

igualdad.

Dificultades y necesidades y para la integracion de la Igualdad de

Oportunidades

Las dificultades

Para aplicar el Enfoque Integrado de Género, las dificultades que fueron sefialadas por la
mayoria de los 6rganos gestores fueron, por orden de mayor a menor: Desconocimiento
de recursos y herramientas, Desconocimiento de Igualdad de Oportunidades, Falta de

informacidn desagregada, y la Falta de intercambio de experiencias (ver tabla abajo).
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Por los datos se deduce que las dificultades de caracter técnico y metodolégico son las
mas reconocidas por los 6rganos gestores. En menor porcentaje, se mencionan las
dificultades relacionadas con la predisposicion personal o bien con la disponibilidad de
los equipos gestores: la no implicacion de los equipos técnicos (7%), la resistencia de
determinados agentes (7%), falta de voluntad politica (14%), la falta de implicacién

personal (14%) o la falta de tiempo (14%).

Si bien es cierto que este tipo de dificultades (relativas a actitudes y comportamientos)
se detectan con mas precision a través de técnicas cualitativas, resulta interesante
observar los datos sobre este tema que se pudieron recoger a traves de las preguntas

abiertas.

Se puede ver que una de las dificultades recogidas es: “Falta de conciencia de la

necesidad de aplicar politicas de Igualdad de Oportunidades”.

No se trata pues de que los equipos gestores no “quieran” integrar la dimension de
género, sucede que no son conscientes de la necesidad de hacerlo (14%) y también se
menciona en menor porcentaje la falta de inquietudes (debido al discurso imperante de
“en la administracion no hay desigualdad™) literalmente tal y como la describe el 7%

de la muestra siendo, por otro lado, consecuencia también de esa falta de conciencia.
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Para subsanar estas dificultades se dio la oportunidad de responder con propuestas
mediante una pregunta abierta del cuestionario y los resultados de la misma muestran
que entre los 6rganos gestores que respondieron el grupo mas numeroso (21%), plantea
la disponibilidad de informacion especifica y de formacion especializada, y en segundo
lugar con un 14%, quienes proponen la Elaboracion de analisis de la realidad (para

determinar la existencia de discriminacion o barreras, como alternativas).

Esas otras dificultades que tal vez no tienen tanto que ver con el conocimiento que se
tenga de las politicas de Igualdad de Oportunidades o con los recursos y herramientas
metodoldgicas que se dominen, pueden constituir a la larga mayores obstaculos para que
la integracion de la dimension de género en las politicas publicas se generalice en la

Administracion.

Se trata como es de suponer, de las dificultades que tienen que ver con la percepcion y
opinion personal que se tengan hacia el tema (a veces de rechazo aunque no se llegue a
expresar verbalmente), y de las actitudes resistentes, en bastantes casos, por la cantidad
de prejuicios que se suelen tener hacia la potenciacién de cambios en las relaciones de

género establecidas.

Se puede ver que este tipo de limites con un caracter mas personal, que se relacionan
muchas veces con la identidad genérica y con los procesos de socializacion, se sefialan
por una minoria de oOrganos gestores (la resistencia de determinados agentes la

reconocen un 7% y la falta de implicacion personal un 14%).

De cualquier modo, aunque el andlisis cualitativo ofrecerd informacion sobre este
aspecto, no resulta tan sencillo determinar hasta qué punto los prejuicios y resistencias
hacia la aplicacion de la 10 en las actuaciones de la administracion son realmente
inconscientes, porque puede suceder que se perciban con mayor frecuencia de la que se
reconoce en el cuestionario, pero dado el contexto en el que se realiza el estudio, no

resulte politicamente correcto admitirlo.
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Las necesidades

Como se puede ver consultando el cuestionario que se aporta en el anexo, al ser una
pregunta con posibilidad de respuesta multiple, las opciones de respuesta no tienen que
ser sefialadas todas y cada una de ellas, por el conjunto de Organos gestores. Esto
significa que se han sefialo como muy necesarias, bastante, poco o nada necesarias, sdlo
las opciones que cada quien ha decidido seleccionar para su calificacion. Aquellas a las
que no se les ha asignado una categoria, aparecen en la tabla de la pagina siguiente

como no seleccionadas.

Se perciben como muy o bastante necesario

O Disponer de info.

Desagregada por sexos
71%
O Estudios sobre las
79% necesidades especificas de
1 MyH
79% [ Cordinacion con

organismos de Igualdad

86%

H Incrementar la formacion

0% 50% 100%

Coincidiendo, en parte con las propuestas que realizan para subsanar las dificultades,
cuando se pregunta a los equipos gestores por las necesidades para la integracion
préctica de la dimension de género, las respuestas mayoritarias definen en primer lugar
como muy necesario 0 bastante necesario el incremento de formacion (85,7%), en
segundo lugar, la coordinacion con Organismos de igualdad (78,5%) y en tercer lugar

aparece la necesidad de disponer de informacién desagregada (71,4%).

Cabe destacar, que el papel que debe jugar la propia administracion en su implicacion
hacia la igualdad no ha sido sefialado como relevante en un 50% de los casos (al no ser

seleccionada la respuesta), lo cual deja ver la concepcién que el funcionariado tiene del
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papel que juega el gobierno andaluz a través de sus instituciones - la Junta- en el avance

de la igualdad.

De las necesidades restantes no recogidas en la tabla anterior, que serian las que menos
equipos gestores sefialaron como "muy o bastante necesarias”, estad en primer lugar el
Asesoramiento de personas especializadas destacandolo como bastante necesario el
42,9%. Le sigue quienes definen como "bastante necesario” el asesoramiento on-line a
través de una web especializada (35,7), y la posibilidad de teleformacion (21,4%). En
ultimo lugar se encuentra la Necesidad de nuevas aplicaciones informaticas, que ni
siquiera es sefialada por el 57,1% de los érganos gestores, y quienes la seleccionan solo

la ven "muy necesaria” en el 14,3 de los casos y "poco” en el 21,4%.

NECESIDADES PARA INTEGRAR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

NECESIDADES MUY BASTANTE POCO NO TOTAL
en porcentajes % NECESARIA | NECESARIA || NECESARIA | Seleccionadas
Incrementar 35,7 50 71 7,1 100
formacion
Coordinacion con|21,4 57,1 0 21,4 100
organismos de
igualdad
Disponer de| 35,7 35,7 7,1 21,4 100
informacion
desagregada
Estudio de| 21,4 57,1 0 21,4 100
necesidades
especificas
Encuentros  anuales| 14,3 50 14,3 214 100
para intercambiar
avances
Disponer de recursos|21,4 28,6 14,3 35,7 100
y herramientas
Mayor implicacion || 35,7 14,3 0 50 100
institucional
Llevar a cabo plan de|/28,6 21,4 14,3 35,7 100
transversalidad con el
area
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6. CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUANTITATIVO

Conclusiones con respecto al diagndéstico anterior

De andlisis del presente diagndstico y en relacién al anterior, y como resultado de las
actuaciones emprendidas desde la Unidad de igualdad y género, se constata una mayor

accesibilidad de los 6rganos gestores.

Por los datos manejados, se puede inferir que, a medida que se conocen mas las politicas
de lgualdad de Oportunidades y que se aumenta la experiencia de incluirla en la
programacion, disminuyen las resistencias de cara a su aplicacion por parte del personal

de la Junta.
Conclusiones en la linea de las obtenidas en el diagnoéstico anterior :

En la linea de uno de los objetivos que el presente diagndstico se propone, que es dar
continuidad al diagndstico inicial, se corroboran determinadas tendencias que ya se
sefialaban en dicho documento conclusivo y que aln permanecen en cierta medida
enquistadas en la mentalidad y hacer diario del personal de la Junta de Andalucia y en

las que habré que seguir trabajando.
Sobre los equipos gestores

Desde un enfoque y analisis de género de la composicion de los equipos, se deduce que
en los puestos de responsabilidad, sigue siendo mayoritaria la presencia de hombres,
dando lugar a una segregacion vertical en la actia el Ilamado techo de cristal. Es
evidente que se deberia tomar alguna decisién al respecto, ya sean acciones Yy/o
discriminaciones positivas, 0 medidas de apoyo a la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral. para con ello favorecer la promocién de las mujeres en la

composicion del organigrama de la Junta.

Desconocimiento por parte de la mitad de los 6rganos gestores (43%) de las politicas de

igualdad de oportunidades.
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Sobre la experiencia de la integracion de la igualdad

Se reconocen ciertas limitaciones técnicas y profesionales para la integracion del

enfoque de género en el trabajo.

>

>

>

El desconocimiento de recursos metodoldgicos y de técnicas especificas, que
como en cualquier otra &rea de conocimiento, son imprescindibles junto a la
voluntad o a la sensibilizacion personal. Este hecho se manifiesta en una cuestion
tan basica como es la no disponibilidad de informacién desagregada acerca de la
mayoria de las actuaciones que se ejecutan (concesion de ayudas o subvenciones,
becas para formacion, andlisis y estudios sobre las necesidades de colectivos
marginados, analisis sobre la calidad de los servicios sociales, servicios de
atencion e informacion ciudadana, solicitudes de traslados y otros datos de
movilidad al interior de la administracion, planes de desarrollo turistico y un largo

etc.).

En este sentido sélo afiadir que a nivel informatico tampoco se esta introduciendo
la variable sexo en las bases de datos de la administracion, excepto en
determinados casos que constituyen todavia una minoria. Es de suponer que a
través de los programas que se estdn poniendo en marcha -en el contexto del
cumplimiento de medidas del Programa Operativo Integrado-, como podria ser la
de “Sociedad de la Informacion”, se acabaran adaptando las bases de datos a las

recomendaciones europeas, es decir, desagregando por sexos toda la informacion.
Desigual participacion de mujeres y hombres en los programas formativos.

Una gran parte del personal funcionario, parece no identificarse como un agente
activo de cara a la inclusion de la igualdad de oportunidades, o con la posibilidad
de introducir cambios en el ambito de trabajo tendentes hacia una gestion mas

igualitaria.

Creencia generalizada de que la igualdad entre mujeres y hombres ya esté

conseguida.
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Sobre la integracion de la igualdad en la programacioén actual

Teniendo en cuenta que la tendencia observada de no responder a las preguntas abiertas
incluidas en los cuestionarios ha sido una préctica bastante frecuente cuando los temas
tratados eran relativamente poco conocidos para quienes participan en la muestra, se
puede deducir, que la mayoria de los obstaculos o dificultades que se perciben, no
aparecen como barreras inamovibles; es decir, segun un andlisis general de los datos

sobre las necesidades, son superables.

> El grado de motivacion estimado para la incorporacion de la Igualdad de
Oportunidades que se manifiesta en el analisis cuantitativo es medio (el grado de
pertinencia o relevancia para la integracion de la dimension de género en su
ambito de trabajo, seria una de las variables mas relevantes), pero este punto se
ampliara en el andlisis cualitativo, que ofrecera mucha mas informacion de

aspectos actitudinales.

> El grado de concienciacion y de sensibilizacion hacia la igualdad de
oportunidades entre el funcionariado puede ser considerado bajo. Se esta aln
lejos de ser conscientes de que la valorizacion desigual de la diferencia, del orden

que sea, es un problema social y no del colectivo discriminado.

> Subyace una vision de la politica de Igualdad de Oportunidades entre hombres y
mujeres, como una politica de segundo orden, responsabilidad por otra parte de

las mujeres y no de la sociedad en su conjunto.

> Carencia de informacién y formacion adecuada para integrar un enfoque de

género en la practica profesional.

Todo ello redunda y tiene como consecuencia el escaso porcentaje de proyectos que
tienen en cuenta la igualdad de oportunidades y parece recomendable ampliar los
procesos formativos entre el personal funcionario de la Junta de Andalucia si se
pretende que la integracion de la dimension de género en la politicas publicas se vaya

generalizando.
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Como balance final puede concluirse, que incluso a pesar de haberse identificado
diferentes Consejerias con respecto al diagnostico anterior, las conclusiones que se
extraen y las lineas a seguir y sugerencias de trabajo apuntan en la misma direccion que
en el diagndstico anterior destacandose eso si, un avance en la sensibilizacion hacia la

igualdad de oportunidades y el conocimiento de la Unidad de igualdad y género.
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7. ANALISIS DE LA INFORMACION CUALITATIVA

Las opiniones de las personas que representaron a los érganos gestores fueron recogidas a
través de la técnica de entrevista semiestructurada y los guiones con las preguntas
realizadas pueden consultarse en los anexos a este documento. La duracién promedio de las

entrevistas fue de 90 minutos.

Ademas de la informacién descriptiva que se obtuvo mediante el analisis cuantitativo, la
metodologia cualitativa introduce aspectos analiticos que permiten profundizar sobre
algunas cuestiones. Ademas de los objetivos generales de la investigacion descritos en la
introduccidn a este documento, esta técnica se ha aplicado con el fin especifico de obtener
informacion sobre aquellos objetivos del estudio ligados a dimensiones perceptivas y
actitudinales de los 6rganos gestores participantes, expresadas a través de su libre opinién

sobre la integracion de la dimension de género en las politicas publicas.

Junto a las opiniones personales, se han analizado aspectos que hacen referencia a actitudes

como predisposicién , motivacion, prejuicios, resistencias etc.

En el primer apartado se describe el nivel seméantico del anélisis que se corresponde con lo
que se denomina analisis tematico, lo que se observa en este nivel es el lenguaje que dice

COosas.

En la seccion siguiente se exponen los resultados del analisis linguistico correspondientes al

nivel simbdlico donde lo que se analiza es el lenguaje que revela u oculta cosas.
Composicion de la muestra cualitativa por sexos

En esta parte cualitativa del estudio se seleccionaron para formar parte de la muestra 6
organos gestores de politicas publicas, que estuvieron representados por 5 hombres y 1

mujer, quienes respondieron a las entrevistas.
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7. 1. Analisis tematico: Nivel semantico

Este nivel de analisis divide los contenidos en funcion de los temas tratados, centrandose
posteriormente en la valoracién de los significados que aportan los diferentes discursos. Las
unidades de contexto que se repiten con cierta frecuencia en las distintas entrevistas son las

que se han considerado como validas.

Se han dado como perdidas aquellas unidades de contexto que aparecen aisladas
excepcionalmente en un solo discurso, que suelen ser cuestiones anecddticas o aspectos que

se escapan del interés del estudio.

Una vez que se han dividido las unidades agrupandolas por temas, se ha llevado a cabo el

analisis de atribuciones, designaciones, negaciones, afirmaciones y connotaciones.
Resultados del analisis

A grandes rasgos puede decirse que se detectan tres posiciones sobre la igualdad y el papel
de la Administracién con respecto a ésta, que estan relacionadas con la concienciacion
sobre las causas de la desigualdad -que se da en la Administracion y/o que se reproduce
desde las actuaciones desde la propia Administracion, y sobre las posibilidades de cambio
social con respecto al avance hacia la igualdad y necesidades que dicho posicionamiento

requeriria

Un primer grupo reconoce la existencia de ciertas desigualdades entre hombres y

mujeres fuera del ambito de la Administracion, pero no percibe gue las politicas publicas

puedan tener un papel relevante para incidir sobre el problema

Se manifiesta de una forma bastante clara y directa a través del analisis de las entrevistas, la
idea o percepcién de que la desigualdad existente entre hombres y mujeres se expresa en
ciertos hechos muy concretos. Y, asi, s& mencionan en varias ocasiones ejemplos que se
refirieron fundamentalmente a la desigualdad econdmica, repitiéndose la afirmacion de que

en determinados ambitos a las mujeres se les paga menos, por ejemplo.
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Prevalece la idea de que no existe, ni se da desigualdad entre mujeres y hombres en
términos generales, que en todo caso, si se dan casos de discriminacion es de modo puntual
en algunas empresas, lo que deja ver una idea compartida generalmente por la mayoria de
la poblacion de que la igualdad ya estd conseguida. Actuar frente a las situaciones de
desigualdad que se pueden dar en el ambito empresarial, consideran que no es
responsabilidad de la Administracion, sino de las empresas y por lo tanto como
funcionariado publico en la cuestiones concernientes a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, no tienen nada que hacer, no es una cuestion de su incumbencia. En
resumen, la discriminacion de género, para este subgrupo de los érganos gestores, se

produce y se practica fuera de la Administracion.

El analisis de designaciones y atribuciones que se expresan sobre el concepto de
desigualdad y su contextualizacion, ha ofrecido resultados interesantes. Se reconocen estas
expresiones de desigualdad entre hombres y mujeres, pero en los discursos siempre se sitla
su origen Yy efectos sobre todo en el ambito privado, en el contexto social, en las empresas,
etcetera, pero esta desigualdad puntual, no se percibe que afecte ni se relacione con las
actuaciones o gestion desde los ambitos especificos de trabajo de cada persona entrevistada

en este grupo y por ende, con la Administracion.

Cuando se analizan en detalle las contradicciones que se presentan en los distintos
discursos, se manifiesta una creencia tacita de que, la discriminacion de género que todavia
pueda existir en la sociedad, esta sobre todo practicandose aisladamente desde ciertos
espacios del ambito privado (algunas empresas, algunos jefes, algunos casos de

discriminacion hacia las mujeres).

““pero decirte que asi en mi entorno cercano, yo no he encontrado ningun problema en el

sentido que a la mujer le rebaje o no facilitarle la labor”

En ese sentido, se manifiesta una ausencia de conciencia sobre el papel de la
Administracion como promotora de politicas publicas a favor de la igualdad de
oportunidades. De alguna manera, las actuaciones de la Administracion son entendidas por

esta parte de la muestra cualitativa, como “neutras” y a nivel interno tampoco se perciben
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desigualdades relevantes entre hombres y mujeres. Todo ello manifiesta el desconocimiento
de los impactos diferenciados en funcion del género de las actuaciones aparentemente

neutras que se pueden llevar a cabo desde la propia Administracion.

“hay mas mujeres que trabajan en la administracion sobre el nimero de hombres, eso esta claro,
yo por ejemplo si creo que en politicas de empleo, en programas de empleo, en programas de
formacion para el empleo si es cierto que puede producirse una discriminacion ¢no? Pero no ya
con relacién a la administraciéon, es decir, la empresa, el mercado tiene una serie de, bueno, de
prejuicios o de estigmas que bueno que hay determinados sectores econémicos en los que a la
mujer efectivamente le pagan menos, que prefieren al hombre que a la mujer, pero eso se escapa de

lo que es el &mbito de la Administracion Publica™

Este primer grupo, a pesar de reconocer ciertas desigualdades entre hombres y mujeres,
divaga y plantea respuestas poco precisas cuando responde sobre la aplicacion préactica de
las politicas de igualdad de oportunidades en las actuaciones publicas, por lo que se deduce
tras el analisis que predomina desconocimiento de lo que significaria integrar una

perspectiva de genero en las mismas.

Puede interpretarse que en ocasiones, se confunde la puesta en marcha de medidas de
discriminacién positiva con lo que seria integrar la Igualdad de Oportunidades, como si se
entendiese por parte de este grupo de los érganos participantes, que el hecho de establecer
medidas que favorezcan la participacion o el acceso especifico de las mujeres a
determinados ambitos, fuese lo mismo que integrar la igualdad de oportunidades
transversalmente en todas las actuaciones de la Administracion y en la gestion que realiza.
Veamos algunas citas que ilustran este punto, cuando se pregunta sobre como llevar a cabo

la integracion de la igualdad de oportunidades en las politicas publicas:

“entonces no entiendo que se pudiera establecer ningun criterio, nosotros tenemos colectivos en
ningun caso de género, que desde luego efectivamente hay que hacer con el tema de los
minusvalidos de los discapacitados, claro que evidentemente si tienen dificultades de acceso a las

instalaciones™
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En alguno de los casos se manifiesta un mayor desconocimiento que en otros, sobre las
posibilidades que tendria la administracion para integrar la igualdad de oportunidades e

incidir de esta manera en la superacion de las desigualdades:

““sobre todo porgue ganamos lo mismo, siendo hombre o mujer si tienes el mismo puesto de
trabajo o unas mismas responsabilidades ganas igual, cosa que en la privada no se
produce, yo creo que hay cosas que hacer pero, son mas no ya dentro de la Junta, de

cualquier administracion puablica, sino socialmente™

Por las designaciones, atribuciones y connotaciones mas significativas que se extrajeron de
las transcripciones, se puede interpretar que en general la discriminacién y la desigualdad
de género son percibidas muy parcialmente y a veces, incluso aparecen contradicciones
cuando se explica como enfrentar dicho problema. Se llega a plantear en algun caso frente a
la segregacion vertical de género que deben ser las mujeres desde el &mbito privado quienes
tendrian que ejercer un papel protagonista en el impulso de los cambios:

“yo creo que también en las mujeres que trabajan también creo que hay que hacer un
cambio de mentalidad, que bueno, que el hombre colabore, no que colabore, la palabra
colaborar no me gusta, que participe en igualdad con ella en todas las tareas, familiares y
domésticas y entonces ahi eso tienen un reflejo en el mundo laboral de que los dos no

tienen la misma disponibilidad de tiempo™

*“yo creo que tanto depende de la mujer como de la empresa, 0 sea, que ahi tiene que ser
una mujer que se encuentre con mas capacidad de trabajo, con méas disponibilidad, con
mas ganas de yo que sé, de ganar dinero, eso es darse y que en la empresa no se tenga

ningun tipo de prejuicio”
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Necesidades y dificultades para la integracion de la Igualdad de Oportunidades en las

politicas publicas

La falta de concienciacion sobre la existencia de desigualdades, conlleva que las
necesidades y dificultades que se mencionan sean abstractas, incluso en algunos casos no se

encuentran contenidos referidos a este aspecto especifico.

En linea con lo que se expuso en el punto anterior, las dificultades mas mencionadas se
asocian al contexto social, al sistema en general. No aparecen referencias significativas y
claras a cuestiones que tengan que ver con la discriminacion de género, pero resalta algun
caso en el que las limitaciones que se describen no son tanto para integrar politicas de
igualdad de oportunidades, sino que son dificultades méas bien sociales, que afectan de
manera casi igual a hombres y mujeres. Es un hecho, que en algun caso no se reconoce la
segregacion vertical de género que se da en la ocupacion de puestos en la Administracion,
incluso llegan a identificarse como causa de este desequilibrio entre hombres y mujeres en
los puestos de mayor responsabilidad factores que tendrian que ver con la “cultura del

trabajo” predominante en la actualidad en las relaciones laborales:

“porque lo que se quiere también en la Administracion, en los cuerpos de alta
responsabilidad a gente a la que cualquier dia se le pueda decir: ven esta tarde, a la que se
le pueda decir este fin de semana hay una jornada en tal sitio y tendras que ir, tendras que
estar, entonces claro gente que de alguna forma establezca que bueno, que esta muy bien,

pero que su familia..., eso si que lo estoy notando muchisimo ¢no?”

““yo creo que el origen y la cuestidn, no esta tanto en si es hombre o si es mujer, yo creo
que sinceramente en la Administracion si se demuestra capacidad, iniciativa, rigor,
seriedad, deseo de comprometerse, yo no he percibido hace muchisimo tiempo, pero si voy
notando progresivamente como se nos plantean dificultades, en la medida en la que yo

tampoco estoy dispuesto a que mi mujer monopolice el trabajo en la casa™.

Y con mayor frecuencia se presenta dentro de este grupo otro matiz de opinion,

caracterizado por la expresion de cierta ambigliedad en la descripcion de las dificultades:
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“en los cargos de mayor responsabilidad se exige una mayor disponibilidad de la persona,
entonces tal y como esté la sociedad, que eso ya es independiente de politicas publicas o
politicas, empresa privada, la mujer se hace mas cargo de los hijos y se hace mas cargo de
la casa, con lo cual a la hora de la disponibilidad en el trabajo pues tiene menos, entonces
eso hace que la discriminacion se de, pero no es una discriminacion hecha por la empresa

sino hecha por la propia sociedad™

Tambien, se mencionan dificultades relacionadas con los prejuicios femeninos hacia las
propias mujeres, apareciendo referencias significativas y reiteradas en los discursos. Llama
la atencién que paralelamente no aparezca ninguna expresion sobre los prejuicios
masculinos, puesto que pareceria tras el analisis tematico que lo que se esta diciendo en este
grupo es que no los hay, o si los perciben no se habla de ellos, por lo que resulta un

fendmeno importante para el analisis semantico:

“Yo he conocido anécdotas muy curiosas y actuaciones muy curiosas de mujeres
responsables politicas que han rechazado a una mujer porque estaba embarazada y porque
se anunciaba un periodo de baja por maternidad ¢no? Y eso lo he visto hacer a mujeres y
no lo he visto hacer a hombres, quiero decir que en este sentido, lo que ocurre es que
cuando llega la mujer a puestos de maxima responsabilidad y se plantea que una jefa de
servicio se le va a quedar embarazada, pues..., quiero decir que en este sentido parece que
la responsabilidad de la discriminacion, la responsabilidad del prejuicio, la

responsabilidad de la prevencion..., eso si lo he comprobado™

De la misma manera en que se perciben las dificultades, las necesidades que se han
recopilado de las unidades de contexto, son en general, necesidades casi estructurales. Son
escasas las designaciones concretas que contengan mecanismos especificos o propuestas de
accion, en los diferentes discursos de este subgrupo, lo que estd en consonancia con su
creencia de que no hay desigualdad en la Administracion y, por lo tanto, no hay una
asuncion de responsabilidades internas en relacion con el avance hacia la igualdad de

oportunidades.
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*““yo creo que hay cosas que hacer pero, son mas no ya dentro de la Junta, de cualquier
administracion publica, sino socialmente, las pautas educativas en los colegios, en las

familias, en toda la vida social de la persona”

La Unica necesidad para integrar la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres,
que puede admitirse como representativa de una generalidad en este subgrupo, es la
necesidad de cambios educativos, sin profundizar demasiado en estrategias concretas.
También aparecen citas esporadicas sobre la necesidad de “cambios de mentalidad”, la
necesidad de “cambios revolucionarios en el contexto social”, pero en definitiva no se dice
en este grupo como se pueden poner en practica estas propuestas de cambios desde la

Administracion.

Puede interpretarse cierta resistencia dentro de este grupo hacia la integracion de la
igualdad de oportunidades en las politicas publicas, que vendria dada por un conocimiento
parcial de como afecta la discriminacién de género a las mujeres en los distintos ambitos de
la sociedad, asi como por un desconocimiento de las posibilidades de actuacion de la

Administracion ante las desigualdades entre hombres y mujeres.

Por tanto, por todos los factores del andlisis semantico mencionados, desde el
posicionamiento de este subgrupo no se entiende por qué la administracion tendria que
desempefiar un papel activo o de liderazgo en la integracion de la Igualdad de
Oportunidades y como consecuencia no se llega a expresar una clara motivacion para

impulsar cambios en este sentido.
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La desigualdad entre mujeres y hombres no existe salvo en
algunas empresas

La Administracion no tiene ninguna responsabilidad porque ella
no discrimina

Personalmente, como funcionariado, no tienen ninguna
actuacion que emprender

Un sequndo grupo conformado por gquienes reconocen ciertas manifestaciones de la

discriminacién de género y admiten que la Administracion puede incorporar politicas de

lguald de Oportunidades, sin embargo no transmiten una clara motivacion personal de

participar en el proceso

Este segundo grupo tiene algunas coincidencias con el anterior pero la principal diferencia
radica en el posicionamiento que se traduce ante la incorporacion de la Igualdad de

Oportunidades en las politicas pablicas.

Se conocen de una forma mas amplia que en el grupo anterior, las posibilidades de
actuacion de la Administracién Publica de cara a la integracion de la perspectiva de género
en la gestion y en las actuaciones que se realizan, y aunque las respuestas seleccionadas de
los discursos traducen una aceptacion hacia estos procesos, cuando se llevé a cabo el
analisis, especialmente de las connotaciones y atribuciones, se ha dejado ver una actitud de
cierta pasividad hacia la implicacion personal en un trabajo de este tipo.

Se revela tras el analisis de las unidades de contexto, que en este grupo bajo esa pasividad
subsiste una creencia implicita de que para mejorar la gestion puablica de cara a la
ciudadania, se precisarian cambios en la sociedad y en la propia estructura de la
Administracion, pero no se entiende como prioritaria la integracion de la lgualdad de

Oportunidades. Es una cuestion que es percibida como secundaria.
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Lo que se describid sobre el primer grupo, sobre la percepcion puntual y bastante limitada
de las causas y efectos de la discriminacion de género que afecta a las mujeres en nuestra
sociedad y en el &mbito de las actuaciones de la Administracion, en este grupo también se
repite:

“Vamos a ver, te voy a decir, a ver que lo piense antes (risas) porque claro, para tu dar
soluciones a un problema tienes antes que detectar el problema, o sea, que problema te

supone”

De modo que cuando se pregunta sobre como integrar la Igualdad de Oportunidades en el
ambito especifico de trabajo se encuentran algunas contradicciones, por un lado, de nuevo
se percibe veladamente en los discursos que la responsabilidad principal recae sobre las

propias mujeres, encontrandose bastantes ejemplos de este tipo que se repiten:

“hay parte de sensibilidad de los dirigentes y de los responsables publicos, pero entiendo
gue son los propios colectivos afectados los que tienen que organizarse™

Al igual que se da la coincidencia en las criticas expresadas hacia las medidas de
discriminacion positiva y a la puesta en marcha de acciones positivas, en algin caso

mostrando cierto rechazo a estos tipos de practicas:
““yo creo que, mmmmm, digamos arrastramos un lastre propio...incluso nosotros mismos”

Por ultimo, hay que sefialar que en la entrevistas analizadas e incluidas en este grupo,
también se encontrd una diferencia importante con el anterior y es una idea subyacente
comun: en el interior de la Administracion se perciben manifestaciones de discriminacion
de género pero que son puestas en practica por las propias mujeres, lo que deja ver la

existencia de claras posiciones de resistencia que habra que ir venciendo poco a poco.

Es decir, se muestra un reconocimiento de los prejuicios femeninos, en este caso a asumir
la autoridad femenina, que ademas ser repite en varias ocasiones tanto en el mismo discurso

como en las diferentes entrevistas:
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“no intentes hacer lo que hacemos mal los hombres que ya es bastante por desgracia
sabemos que lo hacemos, tu tira para adelante y no intentes ser mas por ser mujer. Si
acaso intenta ser lo que sea por lo que eres, no? Y, y si te digo la verdad hay una cosa que
me llama la atencién: yo creo que a bastantes mujeres no le hace gracia tener una mujer

jefe”

““es que no estamos acostumbrados, entonces...y sobre todo yo creo que es una reaccion
también tipica, no? cuando te cuesta llegar a algun sitio pues... mmmm... digamos que
eso lleva un lastre contigo, entonces quizas muchas veces intentas demostrar mas, y no hay

que demostrar mas, mira, yo he llegado hasta aqui y tu hasta aqui, y ya esta”

Pero resulta curioso en el analisis, cuando se observa que no se mencionan prejuicios que
los hombres puedan tener hacia las mujeres en estas u otras demostraciones en que la
discriminacién de género se expresa. No se mencionan en ningin momento, por lo que
podria llegar a interpretarse que, o bien no se reconocen los prejuicios masculinos hacia la
incorporacion de la Igualdad de Oportunidades en los ambitos de gestion de la
administracion, o bien este silencio deja ver que hay una cierta resistencia interna a hablar

de ellos.
Necesidades y dificultades para la integracion de la Igualdad de Oportunidades

Las dificultades que mencionan son escasas puesto que en parte se considera que ya se
hacen los esfuerzos necesarios por parte de la Administracion para la aplicacion de la
Igualdad de Oportunidades. No se perciben problemas relevantes de discriminaciéon de
género en los ambitos especificos de trabajo y por tanto, no se plantea como un objetivo

prioritario en su area la integracion de una perspectiva de género:

*““Lo tengo clarisimo, que no se ha discriminado nunca. Es mas, me he peleado con alguna
empresa cuando yo llevaba el programa de préacticas (...) y se daban algunas empresas

que decian yo no quiero a mujeres”
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Aunque se admite la posibilidad de actuacion de la Administracion Pablica para incorporar
la igualdad de oportunidades en sus actuaciones y en la gestion que realizan, se considera
que ese tipo de acciones tienen que ser concretas y dirigidas a un problema especifico, que

ademas antes tiene que demostrarse que existe.

Se llega a afirmar implicitamente en este grupo, que una de las principales dificultades es la
falta de conciencia o una percepcién bastante limitada sobre la discriminacion de género,
Sus causas y sus consecuencias para las mujeres. Sin embargo, aunque se reconoce la
existencia de esta dificultad, se concibe solo en un plano institucional, pero se deduce
claramente tras el analisis tematico sobre este aspecto, que esta dificultad también afecta de

forma directa a nivel personal.

Hay por tanto, ciertas resistencias en este grupo, a pesar de que superficialmente aparece en
los discursos una actitud y un discurso de apertura hacia la incorporacién de politicas de
Igualdad de Oportunidades.

Las necesidades gue se reconocen, en relacion con las dificultades que se han descrito, son
sobre todo muy generales, y la que se describe més especificamente en todo este grupo es la
necesidad de formacion, aunque también se llega a proponer en ocasiones la realizacion de
analisis diferenciados de como pueden afectar las distintas actuaciones de la administracion

sobre la vida de los hombres y de las mujeres.

Con estos analisis se obtendria la informacion que determinase concretamente como se
produce la discriminacién de género y cual es el alcance. Esta necesidad responde a la
percepcién de la discriminacion de género como un problema que afecta s6lo a
determinadas mujeres que no han podido acceder a determinados ambitos por sus
particulares circunstancias. Es decir, la discriminacion de género se interpreta dentro de
este grupo como un problema casi resuelto, del que persisten determinados efectos, pero
considerados de escasa importancia:
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*““...y que se detectara que hay discriminacion por las razones histéricas, a lo mejor a
alguien, y es la primera vez que ve esto, porgue sus circunstancias o por el hecho de ser

mujer tal, se lo haya impedido, hombre pues entonces entiendo™

“A lo mejor antes las mujeres no podian estudiar, no podian ir a la escuela, no podian
estar en la universidad, pues mire usted, vamos a centrar un plan de, de, eeee, de

formacion de de de promocion de de acceso”

Sin ser plenamente conscientes de ello, desde este posicionamiento se estd proponiendo
llevar a cabo analisis de género para determinar el impacto de las actuaciones publicas,
pero esto se plantea asi porque en realidad no hay una conciencia clara de la dimension del
problema, y lo que se estd expresando, es ante todo la necesidad de una justificacion de por

qué hay que integrar la Igualdad de Oportunidades en las actuaciones de la Administracion.

Aunque hay que destacar, que en este grupo no se llegan a expresar las necesidades que se
tienen para poder aplicar politicas de 10, no se plantea de hecho una implicacion personal

en este proceso

“pues a lo mejor cursos de formacion especificos y centrados a lo mejor, pero para ese

colectivo por ejemplo en exclusiva”

Es como se dijo al principio, una postura de baja implicacién personal, y de ciertas
resistencias ante determinados mecanismos y formas de aplicacion de la Igualdad de
Oportunidades en las politicas publicas. Hay en este grupo ademas, una aceptacion hacia la
inclusioén de criterios de igualdad de oportunidades, especialmente aquellos de un caracter
mas técnico y metodoldgico, como pueden ser el uso de indicadores o de informacién
desagregada por sexo, pero no se manifiesta una motivacion por la implicacion personal en

otro tipo de iniciativas.
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La desigualdad entre mujeres y hombres existe en casos muy
puntuales

!

La Administracion debe actuar sobre los grupos de mujeres
discriminados (programas especificos)

i

Personalmente, como funcionariado, no tienen que tomar ninguna
iniciativa, en todo caso, cumplir directrices

Un tercer grupo ve la necesidad de que la Administracion impulse la integracion de la

lgualdad de Oportunidades, asignandole un papel activo junto a otros agentes sociales,

en la erradicacion de la discriminacion de género

Este tercer grupo es el que presenta un nivel mas alto de concienciacion sobre la necesidad
de impulsar cambios tanto a nivel social como a través de la integracion de la Igualdad de
Oportunidades en las politicas publicas, pues reconocen que si existe discriminacion y
desigualdad y por lo tanto la Administracion es responsable de acabar con estas debiendo
integrar el principio de igualdad de oportunidades en su actuaciones e implicando al

personal pablico en ello y que el grado de implicacion personal debe ser alto.

Puede deducirse que desde este grupo, las propuestas o posibilidades de cara a la
integracion de la Igualdad de Oportunidades que se traducen mediante el analisis de las
unidades de contexto seleccionadas, son mas concretas que las propuestas del grupo
anterior, y aunque no se llega a mencionar expresamente el concepto de transversalidad, se

describen algunas estrategias integrales.

“ir tomando medidas en plan legislativo, en plan de recursos, en plan de normas, en plan
de establecer, con lo que te digo: cuotas de poder, y también en la parte de abajo, en la
medida de que tiene que haber una sensibilizacion general”
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Dentro de este grupo la puesta en practica de medidas de discriminacion positiva se
menciona como un mecanismo mas, que puede ser necesario pero no suficiente. Se afirma
que deberia de ir acompafiado de otras propuestas e iniciativas si se pretende alcanzar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, tanto en la Administracién como en la

sociedad en general.

Aunque predominan las propuestas educativas para integrar la Igualdad de Oportunidades y
en casos aislados se menciono incluso la necesidad de un cambio cultural, se expres6 un

reconocimiento del papel activo que la Administracion puede desempefiar en este proceso:

“La Administracién, en todo lo que haga, tiene que impulsar y favorecer ese espacio de

absoluta igualdad, y si te refieres a la existencia de algun tipo de barreras, eliminarlas™

Sin embargo, ademas del rol activo que debe desempefiar el Estado en la integracion de la
igualdad de oportunidades en sus actuaciones, también se plantea en este grupo la
complementariedad de actuaciones a otros niveles, en el ambito legal, social, educativo, y

cultural.

En este sentido, se reconoce la necesidad de aplicar medidas de discriminacion positiva
para integrar la 10 en las politicas publicas, pero siempre considerandolo como un
mecanismo mas, que se deberia llevar a la practica, cuando se presenten personas (en este
caso mujeres), o colectivos en situacion de desventaja a los cuéles sea necesario incentivar.
Pero se afirman en todos los casos de este subgrupo, que para integrar realmente una
dimension de género en las politicas publicas, se necesitan otras estrategias y propuestas

que deberian ser prioritarias.

“cuando haya una paridad verdaderamente y absoluta de participacion y de toma de
decisiones y de todo lo demas, pero esta claro que para llegar a eso yo estoy de acuerdo en
que hace falta, primero implicarse y segundo incentivar, es decir, hacer medidas
adicionales para poner a las mujeres en situacion de poder llegar™
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En resumen, esta minoria constituye el subgrupo con una percepcién mas amplia de los
desequilibrios existentes entre hombres y mujeres en la sociedad, y ademas se manifiesta

proclive a la integracion de la dimension de genero en las politicas publicas.

Por ultimo, en este grupo, hay una voluntad clara de implicacion personal en el proceso y se
expresa también disponibilidad a participar en iniciativas que estén encaminadas a la

integracion de la 10 en el ambito especifico de trabajo.

Hay que resaltar que ademas, se describen experiencias concretas de poner en practica
acciones positivas o iniciativas de otro tipo para la inclusion de la lgualdad de
Oportunidades en sus areas personales de trabajo. Por esta razén no es extrafio que el nivel
de conocimiento de estrategias para la integracion de una dimension de género en las
politicas publicas, y el grado de concienciacion hacia la discriminacion de género, sean mas
significativos y claros que en los otros dos grupos. Ademas se expresa una mayor claridad

de conceptos:

“pues la perspectiva de género es el tener en cuenta siempre las necesidades de unos y

otros”™
Necesidades y dificultades para la integracion de la Igualdad de Oportunidades

En este grupo, que como hemos visto se sitla en un posicionamiento desde el que se
plantea la necesidad de que las politicas pablicas y la gestion que la Administracion realiza
integren una dimension de género, las dificultades que se perciben son en su mayoria muy

concretas.

Al contrario de lo que se interpretaba sobre el posicionamiento del grupo anterior, las
dificultades que se mencionan son mucho menos abstractas y ya no se sitlan en un plano
tan impreciso como el contexto social o la sociedad en su conjunto, como se sefialaba en

aquel grupo.
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En este grupo una de las limitaciones que se identifican con frecuencia, son las resistencias
y los prejuicios personales que puedan darse por parte del personal funcionario en cada uno

de sus &mbitos especificos de gestion:

““sera porque €l sea asi, 0 sea, hay una capacidad de decision sobre ese puesto que él lo

aplica en funcién de su pensamiento y sus creencias”

Al mismo tiempo que se reconoce la existencia de posibilidades multiples de actuacion
desde la Administracion Publica para implantar la Igualdad de Oportunidades entre
hombres y mujeres de una forma integral, se percibe con claridad en este grupo la dificultad
de que el papel activo que se pueda o no desempefiar depende, en un gran porcentaje, de la

predisposicion o voluntad personal:

*“los espacios tienen que estar abiertos para que se permita la participacion absoluta de

todo esto. Después, como se desarrolle eso, eso es una cuestion de tipo personal”

“hay alguien, no? que en cualquier tipo de movimiento de (no se entiende) se queman, se
gueman o dedican un tiempo enorme y de energia en eso, pues, en otros aspectos ocurre

igual, esto es una actitud personal”

Otra dificultad especifica que se menciona en este grupo de la muestra cualitativa es la falta
de tiempo que requiere un posicionamiento diferente a las inercias habituales de trabajo
sobre el tema, lo que se traduce a su vez en la falta de tiempo para actualizar
conocimientos, metodologias de trabajo, etc. Como se plantean estrategias integrales para la
aplicacion de la 10 en las politicas publicas, desde este posicionamiento también se
precisaria de espacio y tiempo para ponerlas en marcha (puesto que se reconocen como
necesarios recursos y herramientas especificas, ademas de la reflexion, el debate, el anélisis
de necesidades de hombres y mujeres en cada ambito), en definitiva, dificultad por la falta
de tiempo para aplicar analisis de género y obtener resultados que lleven a la incorporacion
progresiva de una dimension de género en el ambito especifico de trabajo:
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““que hay poco espacio para poder reflexionar sobre un aspecto que de alguna manera es

importante pero que te viene como un poco colateral ¢no?”

Por ultimo, se reconoce la dificultad que puede suponer la creencia de que la igualdad ya se
da, y que en la Administracion no se discrimina y que las actuaciones son neutras respecto
a los impactos de género Desde esta perspectiva aquellas manifestaciones que todavia
existen o puedan existir de discriminacion de género, suelen ser interpretadas como

puntuales:

““en muchos casos hay gente que piensa que ya existe igualdad, que las normas son para

todos”

En cuanto a las necesidades mencionadas, se mencionan varias propuestas necesarias para
integrar la 10 en las politicas publicas que en sintesis, se podrian agrupar en tres ejes

estratégicos fundamentales:

» Necesidad de que se continle con la aplicacién efectiva de las politicas publicas de
Igualdad de Oportunidades, se mencionan como ejemplo las actuaciones legales, el
cumplimiento de normas, y el establecimiento de medidas de discriminacion

positiva cuando fuese necesario, entre los mas significativos.

» Necesidad de formacion del personal, para que se pueda contar con personal
especializado entre el funcionariado (hombres y mujeres), es decir, mas capacitado

en la aplicacion del analisis de género en cada &mbito especifico de trabajo.

“posiblemente lo que si se pudiera detectar es la necesidad de formacion, pero no

para las mujeres, eh? Para los hombres también”

> Necesidad de sensibilizacion a un nivel general, para mejorar y ampliar el
conocimiento de las causas y consecuencias de la discriminacion de género que
afecta a las mujeres y potenciar de esta manera, la concienciacion de la necesidad de

aplicar politicas de 10:
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“tiene que haber una sensibilizacion general, de que la gente tiene que estar
dispuesta, abierta con la mentalidad abierta, introducir cambios, introducir esto,
por lo menos a cuestionarse el tema de la igualdad de oportunidades, diferencias de

sexo que todavia existen, y bueno, yo creo que fundamentalmente son esos temas™

En resumen, se podria afirmar que este grupo es el que tiene un mayor conocimiento de lo
que significa poner en practica la integracion de la igualdad de oportunidades y ademas
reconoce la posibilidad de que la Administracion asuma un papel activo y relevante en este
proceso. Por otra parte, aunque se aprecian dificultades para integrar la dimension de
género en las actuaciones publicas, un tipo de limitaciones se perciben mas facilmente

superables que otras.

Para este grupo, resulta mas factible reorganizar los tiempos de trabajo para poder
participar en procesos formativos, que eliminar las resistencias y prejuicios para integrar la

dimensidn de género:

*““Lo que este en su mente no lo se. La mente no la regula, el pensamiento no lo regula ...”

Como puede observarse, en este grupo se refleja un mayor conocimiento acerca de la
dimension de genero en las politicas pablicas, las estrategias son mas claras y se tienen en
cuenta al mismo tiempo, la necesidad de las acciones positivas y la discriminacion positiva
como mecanismos puntuales y diferenciados dirigidos hacia las mujeres, como la necesidad
de implicacion del personal funcionario en su conjunto. Ademas se propone una

integralidad en la ejecucion de las politicas de igualdad de oportunidades:

“Estar metido en la dindmica diaria, que no sea como una cosa a parte, que se pone en un
sitio a parte, en un despacho incluso a parte, con un persona para hacer esto, deberia de

ser mas integral”

De hecho, se desprende una conclusion logica desde esta postura: Si son politicas publicas

no deberia depender su puesta en practica, de una o varias personas solamente.
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La desigualdad entre mujeres y hombres existe en todos los ambitos

y

La Administracion tiene responsabilidad en la eliminacion de la
desigualdad

v

Es necesario integrar el principio de igualdad de oportunidades en la
actuacion de I1Administracién

Personalmente, como funcionariado, tienen una alta implicacion con
el cambio

7.2. Analisis linguistico: Nivel simbolico

En este nivel del analisis de contenido se tienen en cuenta los aspectos linguisticos que
ofrecen las unidades de contexto seleccionadas para este fin. A diferencia del analisis
semantico, donde las unidades de registro y las de contexto son seleccionadas a partir de la
frecuencia con que aparecen en el mismo discurso, aqui se tienen en cuenta aquellas
unidades de contexto puntuales y determinadas, que recogen aspectos resaltados
expresivamente por la persona en su propio discurso, ya sea de manera consciente o0

inconsciente, pero que son susceptibles de interpretacion a través del analisis linguistico

En este sentido, el nivel simbdlico del analisis considera las recurrencias, eufemismos, el
tipo de adjetivaciones y calificaciones que se hacen, los epitetos y las exclamaciones, entre
los principales elementos linguisticos que se observan. También se tiene en cuenta el
analisis de las figuras retdricas que pudieran aparecer en las respuestas, y las principales

suelen ser metaforas, metonimias e ironias.

Estas observaciones, nos permitirdn una interpretacion mas completa e integral, aportando

informacion referida en este caso a la funcion simbdlica del lenguaje, que es aquella que
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puede sintetizarse en la frase: Investigar aquello que se quiso decir pero no se dijo

expresamente.

En este nivel, no se han estructurado los resultados del analisis en funcion de los
posicionamientos ante la integracion de la Igualdad de Oportunidades en las politicas
publicas. Se destacan aspectos generales que pueden complementar el analisis semantico,
es decir, aquella informacion que permite profundizar acerca de aspectos como la
motivacion, los prejuicios, las resistencias u otros elementos que puedan interesar para
aportar luz sobre el tema central, que es determinar cuales son las necesidades y
dificultades percibidas por los érganos gestores para la integracion de una dimension de

género en las politicas publicas y su opinion sobre la aplicacion de las mismas.

“cuando se habla de ese discurso maniqueo que es que hay media poblacién buenisima y

media poblacién es malisima™

Vemos aqui que se hace una adjetivacion bastante curiosa, que estaria revelando una critica
directa hacia el discurso feminista y transmitiendo una percepcion personal de ese discurso,

bastante prejuiciada.

Podrian deducirse varias interpretaciones sobre esta expresion, pero podemaos centrarnos en
dos aspectos mas relevantes. En primer lugar, se esté percibiendo el discurso feminista con
un cierto caracter homogéneo (el discurso feminista es uno y es siempre el mismo) y
ademaés se esta considerando tendencioso, puesto que se esta interpretando que desde el
feminismo, se responsabiliza a los hombres de la discriminacion de género y se muestra a

las mujeres como sus victimas.

Se revela a través del lenguaje, un rechazo a cualquier discurso feminista, que ademas, asi

planteado, no ha existido en la historia del feminismo que se conoce.

Este tipo de apreciacion linguistica da una idea de que tal vez los prejuicios existentes estan
mas enraizados de lo que se cree y las resistencias a la incorporacion de la Igualdad de

Oportunidades se incrementan cuando se relaciona la aplicacion de la dimension de género
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con el feminismo. Se siguen detectando resistencias a la hora de reconocer la existencia de
desigualdades y discriminaciones hacia las mujeres por parte de la sociedad y de la
Administracion y un rechazo hacia el cambio que suponen los posicionamientos feministas
e igualitarios. La igualdad también es percibida como amenaza. Se teme perder el estatus de
poder, retomando la idea de la lucha de sexos, mas que la idea de compartir en igualdad los

recursos.

“Que mientras hace falta recurrir a tipos impositivos, pues vale”

Esta metafora subrayada en negrita, se esta refiriendo a estrategias como pueden ser la
discriminacion positiva 0 las acciones positivas. Se puede interpretar cierta resistencia
inconsciente hacia la aplicacion de la Igualdad de Oportunidades, puesto que, a pesar de
gue no se critica abiertamente, en este caso se percibe por el analisis linguistico que se
“siente” como una imposicion uno de los mecanismos habituales para llevar a la practica la
incorporacion de la Igualdad de Oportunidades en las actuaciones publicas. Este tipo de

alusion en esta y otras entrevistas se repite.

Resulta contradictorio que por un lado se esté afirmado la necesidad de integrar la Igualdad
de Oportunidades, y por otro se esté sintiendo como una imposicion. De hecho es
“Convencimiento”, la palabra que se utiliza en varios discursos como condicion necesaria

para integrar la dimension de género en las politicas publicas.

Hay que sefialar que desde esta perspectiva, la aplicacion de las politicas de Igualdad de
Oportunidades seria el Unico ambito de la gestion pablica en el que se exigiese esta

condicion.

De hecho, este tipo de consideraciones demuestra la escasa importancia que se le da por
parte de algunos 6rganos gestores a este tema, como si fuesen consideradas politicas de
segundo orden o de jerarquia inferior frente a otras politicas sociales que también pueden
incluir discriminaciones o acciones positivas como son aquellas referidas a otros grupos
sociales discriminados (personas usuarias de drogas, de determinadas etnias, inmigrantes,
personas con discapacidad o discapacidades, personas jubiladas con rentas bajas, etc.). En
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ningun caso se exige convencimiento para aplicar politicas dirigidas a estos colectivos de

personas.

En el caso de las politicas de Igualdad de Oportunidades, no se llega a expresar en ningun
momento un desacuerdo o una critica directa, pero se reconoce en varias ocasiones la
necesidad de creérselas o estar de acuerdo con ellas para llevarlas a la practica pues es una
imposicion y exigencia que viene dada por la propia Administracion, lo cual a su vez
también se vivencia como una cierta amenaza, con un cierto temor. Lo que pone de
manifiesto que no es suficiente con contar con un marco normativo que obligue en teoria a

trabajar por la igualdad, pues puede no cumplirse dicha normativa.

““cuando ta ves que hay una flagrante discriminacion respecto al grupo electivo...”

Este tipo de adjetivo connota una percepcion interesante, sobre todo porgue en el contexto
del discurso se estd refiriendo a la discriminacion que afecta a las personas con
discapacidad o discapacidades, comparandola con la discriminacion de género, pues la
desigualdad o discriminaciones que afectan a este colectivo de personas en abstracto si se
ven, pero no se ve, que incluso en el interior del colectivo discriminado, son las mujeres las
que se encuentran en posiciones de desventaja con respecto a los hombres con discapacidad

o discapacidades y con respecto a todos los hombres y mujeres en general.

En el caso de las politicas de Igualdad de Oportunidades dirigidas a las personas con
discapacidad, se percibe claramente su necesidad y su utilidad social porque la
discriminacion de la que son objeto estas personas se percibe de una forma “flagrante” por
tanto, las intervenciones dirigidas hacia este colectivo no son susceptibles de criticas, o por

lo menos, no se cuestiona su aplicacion practica.

La influencia del género no se ve a simple vista, no es un tipo de discriminacién visible por

la sociedad facilmente.

Como se apreciaba en el analisis tematico, una mayoria de la muestra cualitativa (dos de los

grupos de entrevistas), compartian una percepcion sobre la discriminacion genérica
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bastante limitada (se admite como una evidencia las diferencias salariales entre hombres y
mujeres). Es decir, para estos Organos gestores se consideraria real, solo aquella
discriminacion de género que se ha demostrado que existe. Ya sea a través de las
estadisticas, a través de estudios especificos o por la propia experiencia personal.

A un subgrupo de las personas representantes de los 6rganos gestores, la discriminacién de
género no les parece un problema relevante, no perciben que con respecto a las mujeres se
esté dando en la sociedad una “discriminacion flagrante” como observan en otros colectivos
a los cuales ven de un modo también asexuado, es decir sin diferenciar en su interior

mujeres y hombres.

““en cuanto a que la mujer en la Administracion tenga mas dificultades entre comillas para

acceder a puestos de maxima responsabilidad™

Con esta expresion se estan refiriendo, a que las dificultades para que las mujeres accedan a
los puestos de méaxima responsabilidad (jefatura de servicio y superiores), no se estan
percibiendo como si fuesen tan relevantes. La explicacion a las dificultades para
promocionar internamente las mujeres no estan en la existencia de una sociedad
androcentrica, sino que son de tipo personal, son las propias mujeres las que no desean

promocionar, o las que no demuestran la valia necesaria para ello.

De hecho, se llega a afirmar que para que las mujeres accedan a puestos de responsabilidad,
seria “casi” suficiente con que demostrasen una mayor disponibilidad y capacidad de
trabajo, si bien no se analiza que es lo que puede hacer que las mujeres no tengan tanta

disponibilidad como sus comparieros los hombres a la hora de promocionar internamente.

“tiene que ser una mujer que se encuentre con mas capacidad de trabajo, con mas

disponibilidad, con méas ganas de yo que s€, de ganar dinero, eso es darse”

De una forma indirecta y en discursos con una considerable cantidad de contradicciones, se
llega a expresar que la segregacién vertical de género que se da en la Administracion es, o

bien el resultado de una falta de expectativas profesionales por parte de las mujeres o bien
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de una eleccion, antes que consecuencia de partir de una situacion de desventaja a la hora

de poder elegir las diferentes oportunidades profesionales que se le presenten.

Hay que sefialar, que en algln caso se perciben las cargas familiares como el Unico factor
que dificulta el acceso de las mujeres a estos puestos. Se esta suponiendo entonces, que en
la medida en que se asumiesen de una forma equitativa por parte de los hombres (como se
reconoce explicitamente en un caso) la igualdad de acceso a los puestos de mayor

responsabilidad, estaria garantizada para las mujeres.

Sin embargo, se esta obviando en este caso la discriminacion de género que pueda darse en
la eleccion de estos puestos por prejuicios o resistencias personales, ya sea por parte de
hombres o de mujeres. De hecho, como se apreciaba en el analisis tematico reconocen en
varios discursos este tipo de prejuicios en las mujeres “yo creo que a bastantes mujeres no

le hace gracia tener una mujer jefe.

“las cosas ocurran como tienen que ocurrir”

““Esto tiene que nacer, tiene que nacer de la propia sociedad”

"todo lo que venga por cauces naturales, naturales, va a adquirir una fuerza™

De este tipo de observaciones y comentarios se deduce que la igualdad llegara por si
misma, como algo natural sin necesidad de intervenir y trabajar a favor de ella, lo que
muestra un pensamiento un tanto ingenuo en relacion con la evolucién social y la
adquisicion de derechos por la ciudadania. Es también un tipico posicionamiento
aparentemente neutral que se enmarca en la dindmica de la no intervencion, sin darse

cuenta que dejar de intervenir es ya de por si un posicionamiento y un tipo de intervencion.

Aun entre aquellas personas que expresaron aceptacion y predisposicion a la integracion de
la perspectiva de género en las actuaciones publicas, se encuentran elementos de resistencia
a aquellos mecanismos que puedan implicar procedimientos, normas, medidas o

regulaciones que obliguen a su aplicacion al personal funcionario.
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En realidad, ante la integracion de la dimension de género en las politicas publicas, es
bastante representativa en la muestra cualitativa, esta actitud pasiva, desde la que por un
lado, se estd verbalizando que las mujeres deberian tener iguales oportunidades que los
hombres en nuestra sociedad, pero por otro lado, se esta transmitiendo un mensaje de que

esta igualdad llegara por si misma a instaurarse en la sociedad.

Tal vez esta percepcion esté reflejando una resistencia frente al reconocimiento de que los
avances realizados en cuanto a Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres en la
sociedad actual, han sido impulsados por colectivos sociales, por acciones politicas y por

personas, no han llegado por si mismos o por la inercia de la evolucion social.

Es probable que algunas de las personas entrevistadas desconozcan los procesos que han
estado detras de cada logro en este ambito (cada ley, cada medida, cada porcentaje de
presupuesto), pero en algun porcentaje también esté presente esa resistencia al
reconocimiento, puesto que las entrevistas fueron realizadas a personas en mandos

intermedios con un nivel de cualificacion medio-alto.

En resumen, se interpreta que entre una minoria de la muestra, no se esta adoptando un rol
activo, y tampoco esta presente una motivacion clara para el impulso de la integracién de la

Igualdad de Oportunidades en las politicas publicas.

En algunos de estos casos, se expresa una aceptacion mas clara de los posibles
compromisos politicos o técnicos que pudiera exigir la integracion de una dimension de
género en las actuaciones de la Administracion, pero predomina en este subgrupo una
actitud de “todo llegard” y de falta de compromiso personal en la aplicacion de estas

politicas.

* cuando te cuesta llegar a algun sitio pues... mmmm... digamos que eso lleva un lastre

contigo, entonces quizas muchas veces intentas demostrar mas”

Esta metonimia, se emplea en el discurso haciendo referencia al comportamiento de las

mujeres en el ejercicio de las jefaturas u otros puestos de responsabilidad. A pesar de que se
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estaba argumentando en el contexto de esta respuesta, que las mujeres son las que exhiben
mMAs prejuicios cuando sus cargos superiores son del mismo sexo, segun avanza el discurso,
finalmente se cuela esa creencia casi inconsciente de que, realmente, las mujeres en puestos
de poder, ejercen de una forma diferente la autoridad, supuestamente intentando destacar o
sobresalir mas que los hombres. Lo que subyace pero no se ve es la asimilacion por parte de

las mujeres al modelo masculino de ejercer el poder y detentar posiciones jerarquicas.

Para la persona que responde, por las expresiones de este tipo recogidas, este desempefio de
las mujeres es entendido como una consecuencia logica de su trayectoria social. Puesto que
a todas las mujeres que llegan a ocupar puestos de toma decisiones, les ha resultado mas
dificil que a cualquier hombre, el hecho de que se extralimiten en sus funciones no es

extrafo.

Pero en definitiva, lo que se estd comunicando indirectamente es que las mujeres no suelen
hacer un uso “correcto” del poder. No estan ocupando el lugar que les corresponde ya que

esa posicion implicaria la ruptura con su puesto social subordinado.
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8. CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUALITATIVO

El nivel semantico y el simbdlico del lenguaje, como se constata en este apartado ofrece

aspectos informativos que son mas dificiles de abordar a través de la técnica de

cuestionario.

Teniendo en cuenta toda la informacion obtenida se podrian estructurar las conclusiones en

tres ejes tematicos fundamentales:

La incorporacion de la lgualdad de Oportunidades en la programacion

>
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Esta presente en la muestra una minoria mas concienciada, con una amplia
informacion sobre las causas y consecuencias de la discriminacion de género y con
un conocimiento tedrico y practico (con niveles diferentes) de lo que significa la
integraciébn de wuna dimensién de género en las politicas puablicas. Este
posicionamiento no solo manifiesta una apertura sino también una voluntad de

participacion personal y de implicacion de sus equipos de trabajo.

Hay otra parte de la muestra cualitativa, mas representativa (por su mayor nimero),
en la que se presentan por un lado unas caracteristicas comunes y por otro, algunas
diferencias en cuanto a su postura frente a la integracion de la 10 en el trabajo que

desarrolla la Administracion y en las politicas publicas.

Los aspectos comunes serian aquellos que se relacionan con elementos técnicos y
metodoldgicos, especialmente la confusion entre conceptos fundamentales de la
Teoria de género, y el desconocimiento de mecanismos y estrategias de accion.
Ambos son aspectos cruciales para llevar a cabo la integracion de la Igualdad de

Oportunidades.

Las diferencias dentro de este subgrupo provienen sobre todo de una dimensién

perceptiva y de predisposicion personal ante la incorporacién de la igualdad de
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oportunidades en las actuaciones que la Administracion ejecuta y en su gestion. Estas

distinciones subdividen al grupo en:

» Una parte que estaria demostrando mas interés y claridad de intenciones ante la
posible implicacion personal en iniciativas practicas para la integracion de la
dimension de género en su gestion y en las intervenciones desarrolladas desde su

ambito especifico.

» Otra parte dentro de este subgrupo, que tendria una actitud de aceptacion hacia la
incorporacion de la igualdad en las politicas publicas pero desde una postura de
cierta pasividad ante la implicacion personal y en determinados casos con

resistencias y prejuicios mas significativos.

Dificultades y necesidades para la integracion de la Igualdad de Oportunidades

Haciendo una interpretacion de todas las entrevistas realizadas, destaca en un principio una
parte de la muestra, con un conocimiento sesgado de las politicas de Igualdad de
Oportunidades y por tanto, de lo que significa su aplicacion en las actuaciones de la

Administracion y en su gestion.

Una de las dificultades mas comunes identificadas, seria que no se distingue la igualdad
formal de la igualdad real. Parece percibirse por parte de algunos de los 6rganos gestores,
que con la simple existencia de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, se

estuviera asegurando la erradicacion de la discriminacion de género.

De hecho se llega a afirmar en varias de las entrevistas, que en el contexto de la
Administracion, el cumplimiento de las normas ya esta garantizando por si mismo una
practica de la lgualdad de Oportunidades (se repite la mencion del principio de libre

concurrencia, por ejemplo).

Hay que subrayar que el conocimiento de la discriminacidn de género es parcial y se cifie a
cuestiones como la dificultad de acceso, la menor participacion y la menor presencia de las
mujeres en determinados ambitos de la sociedad. Sin embargo, estas consideraciones que
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no resultan desconocidas para una amplia mayoria, se refieren siempre a aspectos
relacionados con las condiciones de vida y la situacion de las mujeres con respecto a los
hombres. En este sentido se reconoce la discriminacion salarial, el menor acceso al empleo

etc.

Pero esta mayoria no identifica la subordinacion de género, que seria aquella que se
materializa en una posicion de desventaja en el orden social y de menor prestigio, que
afecta a todas las mujeres en mayor o menor grado, dependiendo de la sociedad o de la
cultura que se trate. La posicion de subordinacion de las mujeres con respecto a los
hombres es una consecuencia de las relaciones de poder desiguales, que repercuten tanto en

el ambito privado como en el publico.

La subordinacion de género que afecta a las mujeres, tiene que ver con los procesos de
socializacion y con la formacién de la identidad genérica. Y también con la division sexual
del trabajo, la asignacion de roles de género, y con los estereotipos culturales, entre los
conceptos fundamentales que servirian para explicar su origen y sus efectos en las
relaciones sociales. La principal evidencia de la subordinacion de género son unas
relaciones de poder desiguales entre hombres y mujeres, que se manifiestan en los ambitos

econdmico, politico, social, familiar e incluso en la intimidad.

En resumen, una parte de la muestra esta obviando aspectos relevantes de la desigualdad
entre hombres y mujeres en nuestra sociedad, que abarcan dimensiones distintas a la
discriminacion de género, pero que también serian imprescindibles si se quiere ir mas alla
de la ejecucidn de acciones positivas o del establecimiento de medidas de discriminacion

positiva.

Seria imprescindible tener conocimientos basicos de esta otra cara de la desigualdad que es
la subordinacion, para integrar transversalmente la lgualdad de Oportunidades en las

actuaciones publicas y en la gestion de la administracion en general

Por otra parte, si seguimos con los aspectos mas destacados de las conclusiones, puede

afirmarse que al mismo tiempo que se estd admitiendo la necesidad de cambios
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estructurales para integrar la Igualdad de Oportunidades en todos los niveles de la sociedad
(denominandolos con mas frecuencia en el discurso “cambios en el contexto social”),
parece suponerse que estos cambios se iran instaurando con el paso del tiempo, sin

necesidad de que se trabaje intencionalmente en esa direccion.

Tambien se ha observado la falta de claridad conceptual presente en este sector del personal
funcionario, pues se asimila la integracion de una dimension de género en las politicas
publicas, con lo que seria la ejecucion de acciones positivas y/o establecimiento de medidas

de discriminacion positiva.

De hecho, esta parte de la muestra no hace ninguna referencia a otro tipo de mecanismos,
recursos o herramientas para la aplicacion de la igualdad, como pudiera ser la utilizacion
sistematica de informacion desagregada por sexo, la realizacién de evaluaciones de impacto
de las intervenciones realizadas, los estudios de necesidades especificas de hombres y

mujeres, etc.

Por tanto, predomina desde este posicionamiento, un conocimiento limitado de recursos
técnicos adecuados y de conceptos para desarrollar la integracion de una dimension de

género en los ambitos especificos de trabajo.

Puede arfadirse que, de los mecanismos que se conocen (acciones positivas y
discriminacion positiva), como se ha visto en el analisis cualitativo con bastante claridad, se

expresa en ciertos casos una resistencia personal considerable a su utilizacion.
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9. CONCLUSIONES FINALES Y RECOMENDACIONES

»  Existe un nivel alto de saturacion en los resultados al compararlo con el diagnostico
anterior ya que se repiten los aspectos mas relevantes: segregacion en la composicion
de equipos, escaso nivel de formacion y conocimientos, creencia de que no es
necesario tener formacion para aplicar la igualdad de oportunidades, existencia de
tres posiciones ante la igualdad con grados diferentes de implicacion, alto grado de
rechazo a las discriminaciones positivas, identificacion de la igualdad formal con la

real...

En consecuencia, mas que seguir haciendo diagnosticos de este tipo, se debe, quizas,
elaborar una herramienta de diagnostico autoaplicable, relacionada con la auditoria de
género que permita al cumplimentarse visualizar los aspectos en los que no esta
integrada la dimension de genero y vislumbrar qué hacer para transformar la realidad

diagnosticada.

En cambio, la via del contacto personal para realizar el diagnéstico, como férmula de
sensibilizacion para participar en la Unidad, si debe mantenerse. Para ello se
recomienda acceder a un numero determinado de Direcciones Generales y, en cada
una de ellas, convocar una reunion con todas las jefaturas de servicio, presentarles la
Unidad y la herramienta para que la cumplimenten y se inicie, a partir de ahi, su
participacion en la Unidad.

» Otra conclusion que es necesario poner de manifiesto, es el alto grado de opacidad
que existe en la Administracion ante las desigualdades de género, asentada en la
identificacion entre igualdad formal y real y en la creencia de que la Administracion
no discrimina, ni es de su responsabilidad el tomar medidas para que la igualdad

avance.

Consecuencia de esto se constata un gran desconocimiento sobre la situacion y
posicion real de mujeres y hombres en la sociedad y de las medidas legales a favor de

la igualdad.
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Ante esto se recomienda seguir con las actuaciones formativas que han mostrado
claramente que son una herramienta util para la sensibilizacion y la obtencion de

herramientas de actuacion en los programas de la Administracion.

» Las resistencias a reconocer la desigualdad y a trabajar por la igualdad, los
sentimientos de amenaza que se manifiestan hunden sus raices, probablemente, en la

interiorizacion de la posicion de rol de género.

Quizés sea recomendable llevar a cabo un estudio cualitativo que aporte informacion
sobre las resistencias y prejuicios mayoritariamente masculinos que se han
identificado en el diagnéstico y que suponen un obstaculo de cara a la incorporacion

de la Igualdad de Oportunidades atn en un nivel técnico.

» El escaso nivel de formacion detectado, las confusiones conceptuales y el
practicamente nulo empleo de informacion desagregada por sexo, aconsejan incidir

en las formaciones o en la elaboracién de herramientas en estos temas.

Seria, por tanto, recomendable ofrecer formacion sobre indicadores de género o sobre
cémo integrar la perspectiva de genero en los datos estadisticos, También seria
conveniente una formacion conceptual para que el funcionariado pueda comenzar a

aplicar un analisis de género basico en sus ambitos especificos de trabajo.

» Se ha puesto de relieve el desconocimiento del papel de las inercias sociales en la
perpetuacion de las desigualdades, que se manifiesta en el tipo de actitudes de: "yo
no discrimino pero no hago nada, no propongo objetivos, ni acciones positivas, para
favorecer la igualdad” . No existe conciencia sobre el hecho de que las actuaciones
que parten de la administracion tendran impactos positivos o negativos sobre la
igualdad y, con ello se puede incidir en la reduccion de los desequilibrios entre

mujeres y hombres o bien aumentar esos desequilibrios.
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» Como posibles frenos al avance de la igualdad vuelven a aparecer aspectos ya
enumerados en el diagnostico anterior: falta de voluntad politica, inercia y rutina

funcionarial...

En resumen, dado que estamos basicamente ante los mismos resultados que en diagndstico
anterior, a continuacion reflejamos el arbol de problemas y el mismo esquema de respuestas
a articular para ir transformando paulatinamente la realidad social, a través del papel

promotor de la Administracién Publica.
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APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD. APOYO NORMA ™™

= Marco conceptual
= Directrices y orientaciones
= Iniciativas promovidas y
avaladas por los niveles superiores

ENCUADRE

DEL
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= Metodologia

= QOrganizacion y coordinacion
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