—>16

LA TRANSVERSALIDAD
DE GENERO:

Métodos y técnicas

empleoeconomiaociovivienda
salu¢ "olitic~fam’” acultura
educa:. ondey rt€ necia
inne ecion® ediv mnbiente

empil~ 30nc¢ A0/ yolitica

L vi. das dr ftica
familiz 1y O ion
depol :cie: TACION

me¢ am' 4e t 2m leo
econe i or Hvit :nda alud
far dAa 9§ ara .:icac I

depor . tiend ainnov _ion
medioambienteempleo

)

A Instituto Andaluz de la Mujer
JUNTA DE ANDALUCIA CONSEJERIA PARA LA IGUALDAD Y BIENESTAR SOCIAL



© Instituto Andaluz de la Mujer
Edita: Instituto Andaluz de la Mujer

* 7 T x 5
o * UNION EUROPEA
* *

* o x ¥ Fondo Social Europeo

’ A ) Instituto Andaluz de la Mujer

JUNTA DE ANDALUCIA CONSEJERIA PARA LA IGUALDAD Y BIENESTAR SOCIAL

La transversalidad de género. Métodos y técnicas

Elaborado por: LIKADI S.L. )

Autoria: Natalia Biencinto Lépez y Angeles Gonzélez Gonzélez
Disefio, maquetacion e ilustracion portada: Maria Sabater
Imprime: Egondi Artes Graficas

ISBN: 978-84-693-0521-8
DL: SE-2239-2010



—16

LA TRANSVERSALIDAD
DE GENERO:

Métodos y técnicas







INDICE

PRESENTACION
0. INTRODUCCION
1. JUSTIFICACION
1.1. La transversalidad en el nuevo marco normativo
1.2. El concepto de transversalidad y sus implicaciones en la Administracién Publica
1.2.1. La transversalidad de género: implicaciones en los procedimientos de trabajo
1.2.2. La dimensién estructural-organizativa de la transversalidad
2. METODOLOGIAS DE IMPLANTACION
2.1. Las recomendaciones de la Comisién Europea
2.2. Métodos y experiencias de aplicacién de la estrategia de la transversalidad de género
2.2.1. Estrategias de aplicacién de la transversalidad de género

2.2.2. Las lecciones aprendidas

3. LA EXPERIENCIA DE ANDALUCIA
3.1. El contexto

3.1.1. El avance en el campo de las politicas de igualdad y los cambios en las
estrategias para abordarlas

3.1.2. El compromiso claro del gobierno andaluz con la igualdad de género

3.1.3. Fortalezas organizativas: el Organismo de Igualdad y el equipo profesional
3.2. Disefio y despliegue. Claves para establecer una estrategia de transversalidad

3.2.1. El enfoque: claves para el disefio de una estrategia de transversalidad

3.2.2. El disefio: del andlisis a la intervencion

3.2.3. El despliegue: claves para poner en marcha una estrategia de implantacién
de la tranversalidad de género

3.3. Conclusiones

4. BIBLIOGRAFIA

10

10

17

23

28

28

34

35

55

61

62

62

63

64

65

65

66

68

80

84






PRESENTACION

Desde su formulacion, en la IV Conferencia Internacional de la Mujer (Beijing, 1995) el Mains-
treaming de género se ha venido configurando como la estrategia méas adecuada para el avance
en la incorporacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en las politicas publicas.
Desde entonces, hemos asistido a una progresiva asuncién del mismo en cualquiera de los
ambitos hacia los que miremos.

En nuestro contexto, podemos hablar de importantes avances en cuanto al nivel de implica-
cion de todos los centros de gestién de las politicas publicas, que asumen cada vez mas su
responsabilidad en la consecucién de mayores cotas de igualdad entre mujeres y hombres en
sus respectivos ambitos de competencia.

Estos avances aparecen claramente recogidos en la legislacién vigente, que pauta la necesidad
de incorporar el enfoque de la igualdad de género en la toma de decisiones y en la gestion de
las politicas publicas de manera transversal. Son las leyes de igualdad, que vienen a consolidar
un nuevo engranaje institucional que promueve activamente la igualdad de género en todos los
niveles y en todos los ambitos de actuacién. En ellas, se definen las prioridades a abordar por
parte de las Administraciones Publicas, a la vez que se insiste en la necesidad de reforzar las
“estructuras” que posibiliten y articulen esta nueva forma de hacer.

Andalucia es, sin duda una comunidad pionera en el desarrollo de iniciativas para hacer de
la transversalidad de género una realidad en sus politicas publicas. Entre estas iniciativas
destaca, sin duda, la experiencia de puesta en marcha del proyecto experimental de la Unidad
de Igualdad de Género; una iniciativa pionera en el nivel estatal y, en su momento, con pocos
referentes en el internacional.

Transcurrido un periodo razonable de reflexién sobre lo aprendido en el camino, desde el Ins-
tituto Andaluz de la Mujer, tenemos la satisfaccion de presentar en esta guia, que esperamos
que sea de utilidad para quienes, con base a estas importantes lecciones (si cabe mas valiosas,
porque se extraen de la experimentacion misma) quieran “ponerse a la tarea” de emprender o
consolidar las transformaciones previstas en el actual marco legislativo.

La experiencia acumulada en los casi diez afios de trabajo en este campo, nos han permitido
sistematizar algunas pautas que pueden orientar este nuevo ciclo de implantacién, en el que
—ya no como experiencia piloto, sino como forma de dar respuesta a la legislacién vigente-
resulta necesario dar un paso mas para llevar a la practica el principio de transversalidad de
género, con estrategias como las que se proponen en esta guia.

Soledad Pérez Rodriguez
Directora del Instituto Andaluz de la Mujer
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INTRODUCCION

LA GUIA
La presente guia tiene como objetivos:

— Abordar conceptualmente el término de transversalidad de género, centrandonos
en las diferentes implicaciones que la adopcién de esta estrategia tiene en la
organizacién, procedimientos de trabajo y actuaciones de la Administracion Pu-
blica, tomando como referencia el cumplimiento de lo dispuesto en las leyes de
igualdad vigentes en el Estado y en Andalucia.

— Presentar los principales aprendizajes que pueden extraerse de las diferentes me-
todologias de aplicacién de la estrategia en el ambito internacional, estatal y
autonémico.

- Profundizar en los diferentes elementos que hacen de la experiencia de la Uni-
dad de lgualdad y Género de la Junta de Andalucia una referencia metodolégica
indiscutible en el campo de la aplicacion de una estrategia integral y exitosa en
materia de transversalidad de género.

Publico destinatario:

— Esta guia se dirige, en primera instancia, a las personas responsables de la pla-
nificacion y gestion de las politicas publicas de todos los niveles de la Adminis-
tracion Andaluza, que son quienes tienen la responsabilidad de garantizar las
condiciones para la aplicacion de lo dispuesto en la legislacion vigente acerca de
la integracidn transversal de la perspectiva de género en todas las politicas y ambitos
de actuacion.
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Por otro lado, la transversalidad de género es una estrategia que ha de implicar a
toda la organizacion en la que se pone en marcha. Por ello, y especialmente, el
personal técnico de la Administraciéon Publica andaluza, puede encontrar en esta
Guia pautas de utilidad para profundizar en la incorporacién de la transversalidad
de género en su practica profesional.

Estructura

Con este fin, ademas de esta introduccion, en el que se presentan los objetivos, el
publico destinatario y la estructura de la misma, la Guia se organiza en torno a los
siguientes ejes de contenidos:
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1.

Un primer capitulo, en que se destacan las principales referencias contenidas en
la normativa vigente con relacién a la estrategia de la transversalidad de género.
El marco fundamental en este terreno lo establecen las leyes de igualdad, tanto
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en el ambito estatal, como la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para
la promocién de la igualdad de género en Andalucia, que contienen importantes
implicaciones en la organizacién, procedimientos de trabajo y actuaciones de la
Administracion Publica.

El segundo capitulo, se abre con la presentacién de las principales recomenda-
ciones emitidas por la Comisién Europea para la integracion de la dimension de
género; posteriormente, se realiza un recorrido por diferentes metodologias y ex-
periencias de aplicacion practica de la estrategia de la transversalidad de género
puestas en marcha en diferentes ambitos internacional, estatal y autonémico.

El tercer capitulo, se centra en el desarrollo de los aspectos mas relevantes del
proceso de implantacién del Mainstreaming de Género' en Andalucia, por cuanto
constituye una de las experiencias mas exitosas de disefio e implantacién de esta
estrategia, que puede ser transferible a otros contextos y ambitos de intervencion
publica.

Finalmente, la Guia incluye la bibliografia de referencia en este campo.

A los efectos de esta guia, utilizaremos indistintamente el concepto de Mainstreaming de Género y de transversa-
lidad de género




JUSTIFICACION

En este primer capitulo, se aborda la fundamentaciéon normativa de la transversalidad,
tomando como referencia la legislacién vigente en el &mbito estatal y autonémico en
materia de igualdad de género. Dicha legislacion, pauta con claridad la necesidad
de incorporar el enfoque de la igualdad de género en la toma de decisiones y en la
gestién de las politicas publicas de manera transversal.

Tomando como punto de partida lo establecido por la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el ambito estatal, y la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocidn de la igualdad de género en Anda-
lucia, se identifican las principales implicaciones que tiene la incorporacién efectiva
de la estrategia de la transversalidad de género, en las dos dimensiones fundamen-
tales desde las que puede abordarse en la Administraciéon Publica: la organizacidn
(estructuras de gestion) y los procedimientos de trabajo (procesos implicados en la
gestién de las politicas publicas).

LA TRANSVERSALIDAD EN EL NUEVO MARCO NORMATIVO

Desde las primeras iniciativas en el campo de la intervencion publica a favor de la
igualdad entre mujeres y hombres hasta nuestros dias, hemos asistido a una impor-
tante evolucién en el campo de las estrategias de actuacion para erradicar las des-
igualdades de género. Esta evolucién tiene su principal punto de inflexion en la [V
Conferencia Mundial de la Mujer, organizada por Naciones Unidas, y que tuvo lugar
en el afio 1995 en Beijing. La mayoria de las personas expertas en politicas publicas
de igualdad de género, apuntan a esta Conferencia como el momento clave en la
adopcion de un nuevo enfoque: el Mainstreaming de Género (o transversalidad de
género) y su reconocimiento en el &mbito internacional en tanto que estrategia mas
idénea para el logro de la igualdad:



La Plataforma de Accion de la IV Conferencia de la Mujer (Beijing 1995), suscrita por
Espafia en el mismo afio, contempla, dentro de las areas de especial interés, una orien-
tada a fortalecer los mecanismos institucionales para el avance de las mujeres, en la que
destaca, como objetivo estratégico (H.2.) el de “Integrar la perspectiva de género en las
legislaciones, en las politicas, programas y proyectos publicos”.

Desde la citada Conferencia hasta nuestros dias, son numerosas las normas, planes
y programas que se han puesto en marcha en el ambito internacional, para impulsar
la aplicacién de la estrategia de la transversalidad. Ya que su enumeracion excederia
con mucho el objeto de esta Guia, en el siguiente cuadro resumimos las principales
referencias a la transversalidad o Mainstreaming de Género en el ambito europeo,
para pasar después a abordarlas en los restantes ambitos, estatal y autonémico:

Creacion del - Aunque ya aparece mencionado en el Tercer Programa de Accién

Grupo de Es-
pecialistas en
Mainstreaming
(EG-S-MS) 1995

Comunitario sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres (1991-1995), es en esta iniciativa del Consejo de Eu-
ropa en el que se desarrolla plenamente el concepto.

El informe final de las actividades de este Grupo de Especialis-
tas constituye una de las referencias fundamentales en materia
de transversalidad. Dicho informe, desarrolla una definicién de
la estrategia, propone una metodologia de aplicacién y recoge
diferentes experiencias (buenas practicas) en la materia.

Programa de
Accion Comu-
nitaria para

la igualdad de
oportunidades
entre hombresy
mujeres (1996-
2000)

Se define el concepto de “mainstreaming” como la “(...) integra-
cién de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la elaboracién, ejecucion y seguimiento de todas las politicas y
acciones de la Unién Europea y de los estados miembros, dentro
del respeto de sus respectivas competencias”.

A partir de este Programa de Accién, los sucesivos programas de
accion comunitaria® han consagrado la transversalidad como es-
trategia global de la comunidad europea en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, incidiendo en la necesidad de interpo-
ner los instrumentos necesarios para su puesta en practica.

2. Decision del Consejo 95/593/CEE, de 22 de diciembre de 1995
3. Estrategia marco comunitaria sobre la igualdad de hombres y mujeres 2001-2005; Hoja de Ruta para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres 2006-2010

"



Tratado de — Constituye también una de las referencias principales en el ambito
Amsterdam europeo, por cuanto define como fin de la Comunidad “la igualdad
(1997) de trato entre el hombres y la mujer”, fin que debe ser observado en
todas las acciones que se lleven a cabo en materia comunitaria, tal
como se afirma en su Art.3.2.: “(...) en todas las acciones (....) la
comunidad se fijara el objetivo de eliminar las desigualdades entre
el hombre y la mujer y promover su igualdad”.

Agenda Social — Refuerza la aplicabilidad del mainstreaming para alcanzar los di-
Europea (Lisboa, ferentes objetivos planteados en el &mbito del mercado de trabajo,
2001) las politicas sociales o las relaciones laborales, entre otros.

— La Agenda Social Renovada 2008-2011, da continuidad a este
enfoque, estableciendo que en ella “se reforzara la integracion de
la perspectiva de género en sus politicas y actividades, incluidas
las contempladas en la presente Agenda Social Renovada”.

Directiva — Ademas de estas referencias de caracter general, las directivas
2006/54/CE* en materia de igualdad de género en el ambito del empleo, con-
tienen asimismo diferentes disposiciones relacionadas con la
implantacién del principio de transversalidad de género a las
politicas en este ambito.

— Desde 2002, con la Directiva 2002/73/CE de 23 de septiembre
de 2002 que modifica la Directiva 76/207/CEE relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion
y a la promocién profesional, y a las condiciones de trabajo. Se
consagra el cambio en la concepcién del papel de los estados,
desde una visién mas pasiva, a la necesidad de integrar la igual-
dad de trato de manera activa, tanto en la elaboraciéon, como en
la aplicacién de disposiciones legales, reglamentarias y adminis-
trativas, asi como en las politicas y actividades.

— Toda la normativa relativa a la aplicacién del principio de igual-
dad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y muje-
res en asuntos de empleo y ocupacion se refunde en la Directiva
2006, que vuelve a reiterar - Art.29. Transversalidad de la pers-
pectiva de género- la necesidad de que los estados miembros
consideren de manera activa el objetivo de la igualdad entre
hombres y mujeres al elaborar y aplicar disposiciones legales, re-
glamentarias y administrativas, asi como politicas y actividades,
en estos ambitos.

4. DIRECTIVA 2006/54/CE DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupacion (refundicion)



Reglamento Acorde con la importancia otorgada al principio de transversa-

general de lidad de género en la politica comunitaria, los principales ins-
los Fondos trumentos financieros de la Unién Europea, los Fondos Estruc-
Estructurales turales, trasladan dicho principio a la ejecucion de los mismos,
(2000-2006 y instando a las partes beneficiarias a promover la igualdad e in-
2007-13) tegrar las cuestiones de género en las diferentes etapas de la

ejecucién de los Fondos.

Las referencias normativas anteriores, dan una idea de la centralidad que la estrate-
gia del Mainstreaming de Género ha ido adquiriendo en el ambito internacional, y es-
pecialmente en el europeo. Dando un paso mas, y si atendemos al ambito estatal, el
antecedente méas importante en este sentido son los Programas o Planes de lgualdad
de Oportunidades. Asi, y aunque ya desde el | Plan de Igualdad de Oportunidades de
las Mujeres, se planteaba la necesidad de la accién coordinada de las instituciones
publicas para “la efectiva consecucion del principio de igualdad”, es el Ill Plan de
Igualdad entre Mujeres y Hombres, el que incorpora de manera explicita la necesidad
de adaptar las politicas de igualdad estatales a las directrices emanadas de la IV
Conferencia de Beijing, y especificamente, a la adopcién de |a estrategia de la trans-
versalidad. Los siguientes Planes de Igualdad, desde el IV Plan para la Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, hasta el Gltimo Plan Estratégico de Igualdad
Oportunidades (2008-2011), se sustentan en esta estrategia.

Entre los principios rectores del Plan Estratégico de Igualdad Oportunidades (2008-2011),
destaca el de Transversalidad de la perspectiva de género, entendida como “herramienta
que busca modificar las formas actuales de la politica, de modo que se tomen como refe-
rencia las experiencias, las aportaciones de las mujeres, su modo de estar en el mundo y
su conocimiento”

Como hemos visto, la evolucidon de las politicas publicas de igualdad, tanto en el
ambito internacional como en el estatal, apunta hacia la progresiva asuncion de la
estrategia de la transversalidad. Esta evolucién, tiene sin duda en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelan-
te, LOI) la referencia fundamental en lo que al marco normativo estatal respecta. Tal
como se afirma en su exposiciéon de motivos, “/a mayor novedad de esta Ley radica,
con todo, en la prevencidon de esas conductas discriminatorias y en la prevision de
politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad. (...) De ahi la consi-
deracién de la dimensién transversal de la igualdad, sefia de identidad del moderno
derecho antidiscriminatorio, como principio fundamental del presente texto”. Dada




la centralidad del principio de transversalidad, la Ley eleva dicho principio a pauta
general de actuacién de los poderes publicos, definiendo los instrumentos para su
integracién en la elaboracion, ejecucion y aplicacién de las normas.

De entre los Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos, definidos en el Art. 14,
interesa destacar, por su relacion con la estrategia de la transversalidad de género, los tres
siguientes®:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres
y hombres.

2. Laintegracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de
las politicas econémica, laboral, social, cultural y artistica.

3. La colaboracién y cooperacion entre las distintas Administraciones Publicas en la apli-
cacioén del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

No obstante, es en el articulo 15 donde se define de manera mas especifica el prin-
cipio de transversalidad.

LEY ORGANICA 3/2007 PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara, con ca-
racter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las administraciones publicas
lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas,
en la definicion y presupuestacién de politicas publicas en todos los ambitos (...)

Ademaés de esta formulacion general de lo que supone la transversalidad del principio
de igualdad en las politicas publicas, la Ley hace referencia a ésta en todos y cada
uno de los &mbitos de las politicas sectoriales en que ha de integrarse activamente:
la politica educativa, la sanitaria, la politica cultural, los programas publicos de de-
sarrollo de la Sociedad de la Informacion, de promocién de la actividad deportiva, de
desarrollo del medio rural, las politicas de ordenacién territorial y vivienda, la politica
de cooperacion al desarrollo, la relacionada con los medios de comunicacién social,
la politica relativa al mercado laboral y de fomento de la actividad empresarial, etc.
De esta manera, la igualdad entre mujeres y hombres, acorde con el principio de

5. Destacamos en cursiva las palabras claves del texto



transversalidad, traspasa la frontera de las politicas especificas (politicas de igual-
dad), para impregnar todos los &mbitos de la politica publica en que es pertinente
integrarlo. Mas adelante abordaremos las implicaciones de esta formulacién para la
actuacion de las Administraciones Publicas.

Por otro lado, y aunque la Ley estatal “se refiere a la generalidad de las politicas
publicas en Espafa, tanto estatales como autonémicas y locales”, si atendemos al
marco normativo autonémico con relacion a la transversalidad de género, es necesario
hacer referencia, en primer lugar, al Estatuto de Autonomia de Andalucia. En él, ha-
[lamos numerosas referencias a la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres,
que se establece como objetivo basico de la Comunidad Auténoma, a la vez que se
apunta la responsabilidad de los poderes publicos a la hora de garantizarla. En su for-
mulacion, el Estatuto hace hincapié, en la linea de la transversalidad del principio de
igualdad, en la necesidad de que esté presente en todos los &mbitos de actividad:

ESTATUTO DE AUTONOMIA DE ANDALUCIA

Se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en todos los ambitos.

(...)incluye en todo caso:

a) La promocion de la igualdad de hombres y mujeres en todos los ambitos sociales,
laborales, econémicos o representativos.

b) La planificcién y ejecucion de normas y planes en materia de politicas para la mujer,
asi como el establecimiento de acciones positivas para erradicar la discriminacién por
razén de sexo.

Sin embargo, y al igual que ocurre en el ambito estatal, la referencia normativa fun-
damental es la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad
de género en Andalucia. Tal y como se establece en la exposiciéon de motivos, esta
Ley “tiene como objetivo principal garantizar la vinculacion de los poderes publicos
en todos los ambitos, en el cumplimiento de la transversalidad como instrumento im-
prescindible para el ejercicio de las competencias autonémicas en clave de género”.
Con este objeto, la Ley aporta una clara definicién de lo que ha de entenderse por
transversalidad de género:




“Se entiende por transversalidad el instrumento para integrar la perspectiva de género en
el ejercicio de las competencias de las distintas politicas y acciones publicas, desde la
consideracion sistematica de la igualdad de género”.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en Anda-
lucia, Art. 3.5.

Mas adelante, la Ley dedica un articulo, el Art.5., a establecer la vinculacién de los
poderes publicos con la estrategia de la transversalidad de género:

LEY 12/2007, DE 26 DE NOVIEMBRE, PARA LA PROMOCION DE LA IGUALDAD DE GENERO
EN ANDALUCIA

Los poderes publicos potenciaran que la perspectiva de la igualdad de género esté presente
en la elaboracién, ejecucion y seguimiento de las disposiciones normativas, de las politicas
en todos los ambitos de actuacién, considerando sisteméaticamente las prioridades y nece-
sidades propias de las mujeres y de los hombres, teniendo en cuenta su incidencia en la
situacién especifica de unas y otros, al objeto de adaptarlas para eliminar los efectos discri-
minatorios y fomentar la igualdad de género.

Son varios los elementos clave de este articulo, entre los que cabe destacar:

La necesidad de integrar la perspectiva de género en todas las fases del ciclo de
planificacion de las politicas publicas desde el disefio, la ejecucion y el seguimiento
y evaluacién de los resultados de las mismas. Lo mismo es aplicable a la actividad
normativa: las disposiciones han de integrar activamente el principio de igualdad
entre hombres y mujeres.

La perspectiva de género ha de observarse no s6lo en las politicas especificamente
orientadas por el objetivo de igualdad, sino en todos los ambitos sobre los que se inter-
viene en politica publica: el educativo, el sanitario, el urbanistico, el cultural, etc.

La integracién de la perspectiva de género consiste basicamente en situar a hombres
y mujeres en el primer plano de la intervencion, ain en aquellas actuaciones que no
estan directamente dirigidas a personas, considerando de manera sistematica sus
necesidades y prioridades y su situacién especifica.



Todas las politicas publicas han de orientarse por el objetivo de eliminar las discri-
minaciones de género, vigilando los “efectos” de la intervencién sobre la situacién
y posicion de las mujeres y hombres a quienes se dirigen, e interponiendo medidas
activas de fomento de la igualdad entre unas y otros.

Hasta aqui hemos visto que nos hallamos ante un nuevo marco normativo que es-
tablece con claridad la obligacion de los poderes publicos de garantizar la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, y que fundamenta la estrategia a poner en marcha
para el logro de esa igualdad real: la transversalidad de género.

En el siguiente epigrafe vamos a profundizar en los instrumentos que la Ley establece
para avanzar en la aplicacion de esta estrategia, concretando las implicaciones que
este nuevo marco normativo tiene para la administracion publica.

EL CONCEPTO DE TRANSVERSALIDAD Y SUS IMPLICACIONES
EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

El analisis del nuevo marco normativo con respecto a la transversalidad de género
pone de manifiesto un punto de partida comin a la hora de abordar las desigualda-
des entre mujeres y hombres en las politicas publicas: dado que el fenémeno de la
desigualdad se muestra de forma recurrente, esta presente en todos los ambitos de la
vida y se encuentra profundamente arraigado en las estructura y dinamicas sociales,
cualquier estrategia para erradicarla sélo puede ser efectiva si se adopta un enfoque
integral, que incida sobre lo estructural de las desigualdades, y que lo haga desde
todos los ambitos de intervencion. Asi, la estrategia de la transversalidad de género
aparece:

“(...) como resultado de la plena claridad sobre el cardcter global y sistémico que deben
tener los esfuerzos a favor de la eliminacion de la discriminacién de las mujeres’”

Ahora bien, mas alla de este punto de partida y de su fundamentacién en la legisla-
cion vigente, ;qué ha de hacer la Administracién Publica para poner en marcha esta
estrategia y dar asi cumplimiento a lo dispuesto en la normativa?. En este epigrafe
vamos a dar respuesta a esta pregunta, abordando las implicaciones del nuevo marco
normativo y cdmo pueden traducirse en lineas concretas de actuacién.

6. EVANGELINA GARCIA PRINCE Politicas de Igualdad, Equidad y Gender Mainstreaming: ;de qué estamos hablando?




Estas pueden clasificarse en dos grandes grupos, que aluden a dos dimensiones des-
de las que debe abordarse el cambio:

- Los cambios en los procedimientos, analizando las implicaciones de la puesta en
marcha de la estrategia de la transversalidad sobre las “formas de hacer” y las
funciones implicadas en la actividad administrativa.

- Los cambios a nivel organizativo, abordando aqui las implicaciones del nuevo
marco normativo sobre la estructura y formas de organizacién de la administracién
publica.

1.2.1. LA TRANSVERSALIDAD DE GENERO: IMPLICACIONES EN LOS PROCE-
DIMIENTOS DE TRABAJO

Con objeto de considerar el verdadero alcance de las leyes de igualdad, mas alla de
sus formulaciones genéricas, pasamos a identificar sus implicaciones con respecto a
los procedimientos habituales de trabajo en la administracién. Estas pueden sinteti-
zarse en los siguientes puntos que desarrollamos a continuacién:

Elaboracion
normativa

Gestion

Contratacion .
presupuestaria

publica

LA TRANSVERSALIDAD
DE GENERO EN LOS
PROCEDIMIENTOS

Gestion de ayudas

: Comunicacion
y subvenciones

y difusion

Producciony
gestion de la
informacion

1° Elaboracion normativa. La Ley de Igualdad de Andalucia, en su Art. 4.1., dice que
La igualdad de trato entre mujeres y hombres, que supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, en los ambitos econémico,
politico, social, laboral, cultural y educativo, en particular, en lo que se refiere al
empleo, a la formacidn profesional y a las condiciones de trabajo, elevandola “a
principio general de actuacion”, que ha de integrarse y ser observado en la inter-
pretacion y aplicacion de la normativa. Ello se traduce en:



- Con caracter previo a la aprobacién, la obligatoriedad de que los érganos emisores
analicen el impacto de género de los proyectos de ley (Articulo 6.2)7, disposicio-
nes reglamentarias y planes que apruebe el Consejo de Gobierno, y plasmen los
resultados de dicho analisis en un informe de evaluacion del impacto de género.
De nuevo, nos encontramos ante algo méas que un “mero tramite” administrativo
afadido a los procedimientos de elaboracién normativa; mas alla de esto, la eva-
luacién del impacto de género resulta ser una poderosa herramienta de transfor-
macion de la actividad normativa, integrando en ella un paso previo en el que va-
lorar, en funcién de los datos disponibles sobre la situacion de mujeres y hombres
en el &mbito afectado por la norma, la necesidad de modificarlas para integrar en
ellas el objetivo de la igualdad de género y las acciones correctoras necesarias que
aseguren que el impacto de la norma va a ser positivo, contribuyendo de manera
efectiva a erradicar las desigualdades detectadas entre hombres y mujeres.

— Una vez aprobada la norma, su interpretacién y aplicacion ha de guiarse por
este mismo principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

2° Gestion del presupuesto de las politicas. EI Art. 8 de la citada Ley 12/2007,
establece:

Articulo 8.1 Enfoque de género en el presupuesto

(...) El Presupuesto de la Comunidad Auténoma de Andalucia serd un elemento activo en
la consecucion de forma efectiva del objetivo de la igualdad entre mujeres y hombres (...)

Con esta formulacion, la Ley incorpora a los procedimientos habituales de prevision,
ejecucion y seguimiento presupuestario, un procedimiento de analisis de su impacto
sobre la igualdad entre mujeres y hombres, con el fin de determinar posibles des-
equilibrios entre la poblacién efectivamente beneficiaria de la inversién publica, por
un lado, y de acuerdo con la légica de la transversalidad, visibilizar los recursos des-
tinados por los 6rganos gestores al cumplimiento de su responsabilidad con respecto
a la promocién de la igualdad de género. El siguiente paso es reorientar la actividad
presupuestaria para garantizar la coherencia entre los fines de la politica publica
—entre los que, como hemos visto, esta el de promover la igualdad entre mujeres y
hombres- y los recursos destinados a su consecucién. A tal fin, la Ley contempla tres
instrumentos:

7. Articulo 6.2. “Todos los proyectos de ley, disposiciones reglamentarias y planes que apruebe el Consejo de Go-
bierno incorporaran, de forma efectiva, el objetivo de la igualdad por razén de género. A tal fin, en el proceso de
tramitacion de esas decisiones, debera emitirse por parte de quien reglamentariamente corresponda, un informe
de evaluacion del impacto de género del contenido de las mismas”
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- La evaluacion de impacto de género sobre el anteproyecto de Ley del Presu-
puesto.

- La colaboracién de la Comisién de Impacto de Género en los Presupuestos®
con las diversas Consejerias para la preparacion de los anteproyectos.

- Larealizacién de auditorias de género en las Consejerias, empresas y organis-
mos de la Junta de Andalucia.

3° Comunicacién y Difusion. Otra de las modificaciones que introduce la Ley de
Igualdad, tiene que ver con algo tan fundamental como es la utilizacién del len-
guaje en la documentacion y en las campafas de informacién y difusién de la
Administracion Publica, estableciendo:

Articulo 9. Lenguaje no sexista e imagen publica

La Administracion de la Junta de Andalucia garantizard un uso no sexista del lenguaje y
un tratamiento igualitario en los contenidos e imagenes que utilicen en el desarrollo de
sus politicas.

Como puede comprobarse, este articulo afecta al grueso de la documentacién gene-
rada por la Administracién en el desarrollo de sus competencias y al uso del lenguaje
escrito y visual en las paginas web institucionales, obligando asi a los distintos 6rga-
nos gestores a revisar el lenguaje empleado, tanto en la documentacién de circula-
cioén interna, como en los soportes que se establezcan para la comunicacién con la
ciudadania.

4° Produccion y uso de la informacion. Las diferentes disposiciones recogidas en las
leyes de igualdad y las modificaciones que estas introducen en los procedimientos
de gestién de las politicas publicas, con la obligatoriedad de analizar y evaluar las
mismas considerando sus efectos sobre la situacién de hombres y mujeres, hace
que la disponibilidad de informacién atil para este analisis adquiera una relevan-
cia fundamental. Por ello, la informacién desagregada por sexo y los indicadores
de género, se convierten en condicién necesaria para “garantizar de modo efectivo
la integracién de la perspectiva de género” en los respectivos ambitos de actua-
cién de la Junta de Andalucia:

8. Regulada por DECRETO 20/2010, de 2 de febrero



1. Los poderes publicos de Andalucia (...) deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable sexo en las estadisticas, encuestas y recogida
de datos que realicen.

b) Incorporar indicadores de género en las operaciones estadisticas que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, con-
diciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e
interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

¢) Analizar los resultados desde la dimensién de género.

2. Asimismo, realizaran analisis e investigaciones sobre la situacion de desigualdad por
razén de sexo y difundiran sus resultados (...)

Segln lo dispuesto en el articulo precedente, todos los 6rganos gestores de la Junta
de Andalucia tienen la obligacién de, por un lado, producir informacién que sea de
utilidad para el conocimiento de la situacién de hombres y mujeres en sus respecti-
vos ambitos de intervencion; por otro, utilizar dicha informacién para planificar las
politicas publicas (que, recordemos, han de responder y adecuarse a las necesida-
des y prioridades de unos y otras), y analizar ademas el efecto que dichas politicas
tienen sobre el avance en materia de igualdad/reproduccion de las desigualdades de
género.

59 Gestion de ayudas y subvenciones. Otra de las implicaciones de la legislacién
tiene que ver con el procedimiento de gestién de las ayudas y subvenciones pu-
blicas, para el que se abre la posibilidad de incorporar como criterio de valoracién
la medida en que las entidades solicitantes contribuyen a la promocién de la
igualdad de género con actuaciones concretas:
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1. La Administracién de la Junta de Andalucia incorporara a las bases reguladoras de
las subvenciones publicas la valoracion de actuaciones de efectiva consecucion de la
igualdad de género por parte de las entidades solicitantes, salvo en aquellos casos en
que, por la naturaleza de la subvencién o de las entidades solicitantes, esté justificada
su no incorporacion.

2. La Administracién de la Junta de Andalucia no formalizara contratos, ni subvenciona-
ra, bonificara o prestara ayudas publicas a aquellas empresas sancionadas o condena-
das por resolucién administrativa firme o sentencia judicial firme por alentar o tolerar
préacticas laborales consideradas discriminatorias por la legislacién vigente.

6% Contratacion publica. Al igual que en el caso anterior, la contratacion publica se
convierte también en un instrumento para la transversalidad, por cuanto este me-
canismo puede servir para extender -en la loégica de la transversalidad- los fines
de la Administracién Publica a las empresas y entidades con las que se relaciona .

1. La Administracion de la Junta de Andalucia, a través de sus 6rganos de contratacion,
podra establecer condiciones especiales en relacion con la ejecucion de los contratos
que celebren, con el fin de promover la igualdad entre mujeres y hombres en el mer-
cado de trabajo, siempre dentro del marco proporcionado por la normativa vigente.

2. Losdrganos de contratacion de la Administracion de la Junta de Andalucia senalaran,
en los pliegos de cldusulas administrativas particulares, la preferencia de la adjudi-
cacion de los contratos para las proposiciones presentadas por aquellas empresas
que, en el momento de acreditar su solvencia técnica, tengan la marca de excelencia
o desarrollen medidas destinadas a lograr la igualdad de oportunidades, y las medi-
das de igualdad aplicadas permanezcan en el tiempo y mantengan la efectividad, de
acuerdo con las condiciones que reglamentariamente se establezcan {...)




1.2.2. LA DIMENSION ESTRUCTURAL-ORGANIZATIVA DE LA TRANSVERSALIDAD

El punto de partida para el desarrollo del proceso de implantacién de la estrategia de
la transversalidad, es el reconocimiento de la necesidad de crear una “infraestructura
basica” que garantice y dote de viabilidad a dicha implantacion.

“Toda norma juridica con contenido organizativo es instrumental con respecto al cumpli-
miento de su finalidad (...), y por tanto, la adecuacidn de la estructura organizativa a estas
finalidades es una garantia de que se cumpla de la mejor manera posible (...)"”

Esta “infraestructura” pivota sobre tres condiciones basicas, contempladas en las le-
yes de igualdad: la operativizacién o puesta en marcha, la coordinacién entre agentes
y la planificacién, seguimiento y control de la implantacién de la estrategia.

En este blogue se identifican los mecanismos organizativos establecidos por la legis-
lacion vigente con objeto de asegurar una adecuada interrelacion entre los diferentes
érganos o entidades involucradas en la puesta en marcha de la estrategia de la trans-
versalidad:

Coordinacion para la
transversalidad

Internos Externos

_LATRANSVERSALIDAD DE
GENERO EN LAS ESTRUCTURAS
Y ORGANIZACION

Mecanismos de
Planificacion, seguimiento
y control

Estructuras para la
puesta en marcha de la
transversalidad

9. José Fernando LOUSADA AROCHENA: El principio de transversalidad de la dimension de género
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1° Coordinacion para la transversalidad. EI Art. 4.9. de la Ley de Igualdad Andaluza
establece, entre los principios generales de actuacién de los poderes publicos
para la consecucion de su objeto, “E/ impulso de las relaciones entre las distintas
Administraciones, instituciones y agentes sociales sustentadas en los principios
de colaboracién, coordinacién y cooperacion, para garantizar la igualdad entre
mujeres y hombres”. Con ello, la Ley reconoce la importancia de establecer cau-
ces de coordinacion y participacién como una de las condiciones béasicas para su
puesta en marcha, dedicando el Titulo Ill. “Organizacidn institucional y coordi-
nacion entre las distintas administraciones publicas para la igualdad de género”
a concretar los diferentes mecanismos de participaciéon y coordinaciéon que se
recogen a continuacion:

— Entre los mecanismos de coordinacién internos, la Comisién Interdepartamen-
tal para la Igualdad de Mujeres y Hombres, mencionada en el Art. 59 de la
Ley, y desarrollada reglamentariamente a través de Decreto 437/2008, de 2
de septiembre!®, constituye el 6rgano colegiado de coordinacién entre las
diferentes Consejerias de la Junta para promover la aplicaciéon del principio
de igualdad y dar seguimiento de las acciones y actuaciones adoptadas en la
materia por parte de las distintas unidades administrativas.

- En esta misma linea y para la coordinacion inter-administrativa con la admi-
nistracién local, se contempla la creacion de la Comision de coordinacién de
las politicas autonémicas y locales para la igualdad de género'!, compuesta
por representantes de la Administracion de la Junta, Diputaciones Provinciales
y Ayuntamientos, que tendra por objeto “coordinar e impulsar la integracion
del enfoque de género en las politicas y programas, en materia de igualdad de
mujeres y hombres, desarrollados por las distintas Administraciones publicas
de la Comunidad Auténoma”.

- En cuanto a los mecanismos de coordinacién “externa”, el Art. 62 de la Ley
establece la creacion de un érgano de participacion de las organizaciones de
mujeres en las politicas de igualdad de género de la Junta, el Consejo Andaluz
de Participacion de las Mujeres de Andalucia'?.

10. DECRETO 437/2008, de 2 de septiembre, por el que se crea la Comision Interdepartamental para la Igualdad de
Mujeres y Hombres (publicado en BOJA num. 180, 10 septiembre de 2008)

11.ElArt. 63. de la Ley, dice que “se estableceran reglamentariamente sus funciones, composicion y funcionamiento”.
Desarrollo reglamentario pendiente

12.la Ley establece que sus funciones y composicion se regularan mediante Decreto del Consejo de Gobierno.
Desarrollo reglamentario pendiente



29 Estructuras para la puesta en marcha de la transversalidad. Sin duda, uno de los

instrumentos mas eficaces para garantizar que se da respuesta a los requisitos de
la puesta en marcha de la estrategia de la transversalidad es la creacién de las
Unidades de Igualdad de Género'®. Dichas Unidades, que se crearan en cada una
de las Consejerias de la Junta, constituyen una forma de materializar la estrategia
de la transversalidad, velando por su implantacion eficaz en fodas las politicas de
su competencia.

En el siguiente grafico resumimos las principales estructuras organizativas vistas hasta
el momento:

LA TRANSVERSALIDAD DE GENERO. DIMENSIONES ORGANIZATIVAS

INTERNA INTER ADMINISTRATIVA EXTERNA
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3° Mecanismos de planificacion, seguimiento y control. El establecimiento de todo

un entramado organizativo para garantizar la puesta en marcha de la estrategia
de la transversalidad quedaria incompleto si no se fijan los mecanismos que den
como resultado pautas claras acerca de qué es lo que hay que abordar, esto es, las
lineas estratégicas de trabajo que han de ser ejecutadas por las distintas instan-
cias de la Administracién Publica para el logro de la plena integracion de la pers-
pectiva de género en sus politicas. En este sentido, la Ley establece, en su Art.7.,
la aprobacion del Plan estratégico para la igualdad de mujeres y hombres. En
cumplimiento de lo dispuesto en la Ley, se ha aprobado el / Plan estratégico para
la igualdad de mujeres y hombres en Andalucia (2010-2013), que establece las
medidas a poner en marcha para alcanzar el objetivo de la igualdad entre mujeres
y hombres, desde una 6ptica claramente transversal. De hecho, la transversalidad
de género, como “estrategia de mejora de las politicas publicas implicando la
participacién de todas las Consejerias en la aplicacién del principio de igualdad

13. Decreto 275 /2010, de 27 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualdad de Género en la Administracion de

la Junta de Andalucia. Boja n° 92

25



26

en todos los ambitos de la gestién politico, técnica y social”, constituye una de las
tres directrices estratégicas del Plan'4. Por otro lado, se establecen mecanismos
de seguimiento y control de la puesta en marcha de la estrategia, mediante la
implicacion de las diferentes estructuras mencionadas anteriormente:

— Las Unidades de Igualdad de Género de cada una de las Consejerias, que se-
ran responsables de impulsar y recabar la informacién de seguimiento de las
actuaciones puestas en marcha por su Consejeria.

- La Comisién Técnica del Plan Estratégico, que coordinaré la recogida de informa-
cion y elaborara el Informe de Evaluacién bienal.

- La Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que
tiene entre sus funciones la de “(...) hacer un seguimiento del cumplimiento,
desarrollo y aplicacion de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la pro-
mocién de la igualdad de género en Andalucia, realizar el seguimiento de la
ejecucion del Plan Estratégico y (...) sobre el conjunto de actuaciones llevadas
a cabo en relacion con la efectividad del principio de igualdad entre mujeres
y hombres; (...) hacer el seguimiento de las actuaciones de las Unidades de
Igualdad de Género constituidas en cada Consejeria”.

Hasta aqui hemos visto las principales implicaciones que los cambios en el contexto
normativo introducen para avanzar en materia de aplicacion de la estrategia de la
transversalidad por parte de la Administracién Plblica. Quedan asi establecidas, a
partir de las leyes de igualdad, las principales lineas de intervenciéon que tienen que
ponerse en marcha para garantizar que las politicas publicas contribuyan de manera
efectiva al logro de la igualdad entre mujeres y hombres. Dicho marco normativo
otorga legitimidad a los cambios que se han enunciado anteriormente, a la vez que
marca la estrategia a seguir y apunta hacia contenidos y procedimientos concretos de
trabajo que hay que transformar para integrar en ellos la perspectiva de género. No
obstante, la experiencia nos demuestra que la existencia de un marco normativo claro
al respecto, no es condicion suficiente para garantizar su aplicacion. Es necesario
que se den, ademas, las condiciones — en la dimensién técnica y politica- que resul-
tan basicas para la puesta en marcha efectiva de la estrategia de la transversalidad.

14. Asimismo, el Plan incorpora una linea de actuacion especifica relativa a la “Integracion de la perspectiva de géne-
ro”, que abarca un conjunto de medidas orientadas a: 1) garantizar la integracion de la perspectiva de género en
el funcionamiento de la Administracion Andaluza; 2) Garantizar la presencia equilibrada de mujeres y hombres;
3) Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en estadisticas e investigaciones y 4) Garantizar la aplica-
cion de la Igualdad de mujeres y hombres a través de la contratacion publica y del establecimiento de lineas de
ayudas y subvenciones en los distintos ambitos de la Administracion. Ademads de esta linea de actuacion, todo el
Plan esta impregnado de medidas orientadas a poner en marcha la estrategia de transversalidad en las distintas
politicas sectoriales afectadas: educacion, empleo, salud, bienestar social, participacion e imagen y medios de
comunicacion



Las diferentes experiencias puestas en marcha en el &mbito internacional, europeo y
estatal, ponen de manifiesto que para una aplicacién eficaz de la estrategia es nece-
saria la presencia de factores que:

- Desde el nivel de toma de decisiones, abarca la existencia de una clara volun-
tad politica, la dotacion suficiente de recursos, una adecuada red de agentes
y una estrategia de coordinacion eficaz, asi como la puesta en marcha de
férmulas de planificacion que permitan dar coherencia a las diferentes inter-
venciones.

— Desde el punto de vista técnico, es fundamental el desarrollo de la capacidad
del personal técnico que ha de poseer conocimientos basicos en materia de
igualdad de género y de aplicacién de la estrategia en su actividad profesional
cotidiana, el desarrollo de metodologias, técnicas y herramientas que pau-
ten dicha aplicacion, asi como la disponibilidad de informacién Gtil para el
analisis de género del &mbito competencial y de los efectos de las diferentes
politicas sobre la situacion de hombres y mujeres.

Las experiencias que se describen a continuacién, constituyen propuestas de es-
trategias que inciden en uno o varios de estos factores, que pueden ser Gtiles como
referencia para todas aquellas administraciones que quieran poner en marcha una
estrategia de mejora en sus politicas.
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2

METODOLOGIAS DE IMPLANTACION

En este capitulo, se da cuenta de las principales iniciativas puestas en marcha en el
contexto internacional, europeo y estatal para aplicar la estrategia de la transversali-
dad o Mainstreaming de Género. De ellas, interesa sobre todo destacar los aspectos
metodolégicos, es decir, analizar las diferentes respuestas que se han venido dando
a la cuestion de cémo integrar con éxito la dimensiéon de género en las politicas
publicas. Para ello, atenderemos a las diferentes estrategias que se han disefiado,
deteniéndonos en los factores que se han venido identificando como claves para una
puesta en marcha eficaz de las mismas.

En la exposicién, partimos de las recomendaciones dadas por la Comisién Europea a
los estados miembros, recogidas en la Guia de integracion de la dimensién de género
en las politicas de empleo'®, para pasar después a presentar las experiencias de apli-
cacion mas destacadas, utilizando para ello una légica descriptiva comun.

LAS RECOMENDACIONES DE LA COMISION EUROPEA

En el afio 2007, la Comision Europea publicé la Guia de integracion de la dimension
de género en las politicas de empleo, un documento que, aunque referido especifi-
camente a un ambito de la politica publica (el empleo), contiene una metodologia
—construida a partir de las experiencias puestas en marcha en diferentes contextos
europeos'® - de aplicacién del principio del Mainstreaming de Género, aplicable a
cualquier ambito en que sea pertinente integrar la dimensién de género.

En ella, encontramos una interesante manera de definir el Mainstreaming de Género
a partir de la evolucion en los tres principales tipos de estrategias que se han venido
poniendo en marcha en el campo de la promocién de la igualdad de género:

15. COMISION EUROPEA. DG Empleo, asuntos sociales e igualdad de oportunidades. Julio 2007

16. Una metodologia construida a partir del importante campo de experimentacion que en materia de igualdad de
género en el empleo generaron las Iniciativas Comunitarias NOW, primero, y EQUAL, después, que impulsaron
toda una corriente de trabajo en el ambito europeo y permitieron ensayar y probar nuevas metodologias y, en los
casos mas exitosos, su transferencia a las politicas de empleo



PAPEL DE LOS PODERES PUBLICOS
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partida)

- REPARAR: Se refiere a un primer momento en el campo de la intervencién pu-
blica para la igualdad de género, consistente en la puesta en marcha de medidas
dirigidas a establecer la igualdad formal entre hombres y mujeres, especialmente
a través de la legislacién en materia de no discriminacién por razén de sexo y de
mecanismos que garanticen su cumplimiento.

Entre los ejemplos a escala de la UE cabe citar las diferentes directivas en materia de
igualdad en el empleo.

— ADAPTAR: La experiencia demostrada por la puesta en marcha de la estrategia de
la “reparacion” demuestra que la igualdad formal no conduce automéaticamente a
la igualdad de resultados. Este es el punto de partida de una estrategia basada en
la puesta en marcha de medidas y servicios especificos para las mujeres, dirigidos
a compensar las desigualdades de partida.

Entre los ejemplos citados por la guia, destacan los programas de accién positiva y de
creacion de servicios especificos para facilitar el acceso y la permanencia de las mujeres
en el mercado laboral.
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- TRANSFORMAR: Con esta estrategia, se trata de dar un paso maés, dirigiendo
las intervenciones hacia la transformacién de las propias instituciones y/o de las
organizaciones. Es el Mainstreaming de Género, orientado a provocar transforma-
ciones estructurales mediante la integracion de la igualdad de género en todas las
politicas.

Para avanzar en dicha integracién, la guia propone un método en cuatro pasos, que
resumimos en el siguiente grafico:

CONOCER LAS EVALUAR EL _
OGANIZARSE » DIFERENCIAS IMPACTO DE » REDISENAR LA

DE GENERO LAS POLITICAS UL e

ORGANIZARSE

Se trata en este paso, de asegurar que se dan las condiciones previas necesarias para
el éxito de la estrategia, que la Comisién Europea entiende que son, basicamente:

— Organizacion: Incluye la identificacién de objetivos y agentes responsables de la
puesta en marcha de la estrategia, asi como la disponibilidad de recursos sufi-
cientes para la implantacién, no s6lo econémicos, sino también de asesoramiento
especializado.

— Sensibilizacion y conocimiento experto en materia de igualdad de género. Para
ello, es esencial la formacién a los equipos responsables sobre cémo aplicar el
Mainstreaming de Género a sus tareas y responsabilidades.

- Implicacion: Mas alla del conocimiento y la sensibilizacion, la puesta en marcha
de la estrategia exige lograr ciertos niveles de compromiso, que puede extenderse
desde una persona concienciada y con conocimientos especificos dentro de la
organizacién, hasta estrategias que busquen la implicaciéon del mayor nimero
posible de personas.



PASO 2 CONOCER LAS DIFERENCIAS DE GENERO

En un segundo momento, se trata de llegar a una descripcion de la situacién real
de mujeres y hombres en el ambito de intervencién de la organizacién. Para evaluar
la situacién de partida con respecto a la igualdad de género, la Comisién Europea'’
recomienda un método de analisis en cuatro dimensiones, que resumimos en el si-
guiente esquema:

Diferencias en cuanto a
composicion por sexo de
la poblacidn o el colectivo
al que se dirige la politica

Diferencias de género
en relacion con el acce-
so o la distribucion tales
como el tiempo, el es-
pacio, la informacion, el

Discriminaciones direc-
tas o indirectas por
razén de sexo que gene-

ran desigualdades en
el ejercicio efectivo de
los derechos humanos,

dinero, el poder politico
y econémico, las cuali-
ficaciones, los servicios

politicos, juridicos... publicos, etc.

Influencia del rol de gé-
nero y del diferente valor
que se atribuye social-
mente a las actitudes y
el comportamiento de
mujeres y hombre

El anélisis de la situacion y posicién de hombres y mujeres en cuanto a participacion,
recursos, usos y valores sociales y derechos, ha de ser el punto de partida para de-
terminar, en funcién de las desigualdades detectadas, cuales han de ser las areas de
intervencion prioritaria de la politica publica de que se trate.

17.Comision Europea: Guia de evaluacion del impacto de género, Oficina de publicaciones oficiales de las Comuni-
dades Europeas, Luxemburgo: 1998
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EVALUAR EL IMPACTO DE LAS POLITICAS

El tercer paso consiste en realizar una evaluacién ex-ante -esto es, previa a la puesta
en marcha de la intervencion- del impacto potencial de la politica sobre las desigual-
dades detectadas en materia de participacién, empleo, salud, educacién, acceso a
los recursos, los usos sociales y valores, y los derechos. Asi, la politica analizada
tendra un impacto positivo, si puede preverse que de su puesta en marcha se deri-
vara una reduccién de las desigualdades de género detectadas en el paso 2. Por el
contrario, una politica tendra un impacto negativo, si de ella resulta una reproduccién
de las desigualdades de género detectadas —en el mejor de los casos- o incluso un
agravamiento de las mismas —en el peor. Para realizar este anélisis del impacto de
género, la Comisiéon Europea recomienda tener en cuenta:

— Efectos directos e indirectos.
- Impacto a corto, medio y largo plazo de la politica.

REDISENAR LA POLITICA
Con este ultimo paso, se trata de identificar posibilidades de redisefio de las politicas
-aquellas que hemos detectado que pueden producir impactos negativos- de manera
que contribuyan a promover la igualdad de género. La Comisién recomienda consi-
derar diferentes factores a la hora de decidir el alcance de los cambios que han de

introducirse en las politicas para garantizar impactos positivos en la igualdad:

— Mayores cuanto mayores sean las diferencias de género detectadas y cuanto mas
limitaciones impongan a las oportunidades vitales de las mujeres.

- Mayores cuanto més estructurales sean las causas que explican las desigualdades
detectadas.

- Mayores cuantas més &reas estén implicadas en el redisefio de la politica.

En definitiva, el redisefio de una politica atendiendo a la estrategia del Mainstrea-
ming de Género exige planteamientos:

— Estructurales: Que incidan sobre los factores Gltimos en que se sustentan las
desigualdades de género.



- Integrales: Que se desarrollen, no de manera aislada, sino de forma coordinada
con el conjunto de agentes que tienen responsabilidad en producir los cambios.

Como se ve a continuacion, las diferentes propuestas de metodologias para la implan-
tacion de la estrategia del Mainstreaming de Género comparten elementos comunes
con el método de los cuatro pasos recomendado por la Comisiéon Europea, y que po-
demos resumir fundamentalmente en los siguientes:

- La necesidad de asegurar que se dan las condiciones previas necesarias para la
puesta en marcha eficaz de la estrategia: compromiso, capacitacion, estrategia
organizativa clara, y planificacién de la intervencién.

- La importancia del analisis de género, como herramienta de produccién de la
informacion basica que se requiere para orientar las intervenciones en materia de
igualdad entre mujeres y hombres. En este sentido, toda estrategia ha de partir
de un conocimiento preciso de la situacién de las mujeres y los hombres en el
ambito que nos ocupe (; gué sucede con las mujeres y hombres en este ambito de
intervencién?), y de un analisis de género que nos permita llegar a las causas de
las desigualdades detectadas (;por qué se produce lo que observamos?).

- La necesidad de una actuacidn intencional para romper con la inercia de las po-
liticas publicas, que, de no plantearse de manera explicita la erradicacion de las
desigualdades entre mujeres y hombres, reproducen dichas desigualdades. Esta
es la esencia de la evaluacién del impacto de género de las actuaciones, el tercero
de los elementos comunes a las metodologias de aplicacién de la transversalidad
de género que se exponen a continuacion.
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2.2. METODOS Y EXPERIENCIAS DE APLICACION DE LA ESTRATEGIA
DE LA TRANSVERSALIDAD DE GENERO

Como se indicaba mas arriba, presentamos en este epigrafe una seleccién de las
metodologias mas destacadas de aplicacién de la transversalidad de género'®.
Comenzaremos por el ambito internacional, pasando por las experiencias en el con-
texto europeo, para describir finalmente experiencias puestas en marcha en Espafia
con relacion al Mainstreaming de Género.

Para ello, se va a utilizar una légica descriptiva comun, presentandolas a través de
una ficha en la que se aborda el contexto general de aplicacién y los elementos clave
de las estrategias puestas en marcha, en la doble dimension estructural-procedimen-
tal. Ademas, se identifican las principales fortalezas, en términos de resultados o de
factores que han contribuido a una aplicacion eficaz de las metodologias propuestas.
En concreto, la ficha presenta la siguiente estructura:

FICHA DESCRIPTIVA

DENOMINACION

CONTEXTO GENERAL
DE APLICACION @

CLAVES DE LA Procedimiento:
ESTRATEGIA
METODOLOGICA

Estructuras organizativa?s:

PRINCIPALES
FORTALEZAS &———
IDENTIFICADAS

Finalmente, se recoge, en un apartado comun, las “lecciones aprendidas”, esto es,
los principales logros o fortalezas identificadas con su puesta en marcha, asi como
los elementos que han limitado una aplicacién efectiva de las estrategias, y los retos
que se plantean para el futuro.

18.Algunas de estas experiencias fueron recogidas en otro de los materiales de esta coleccioén (en concreto, en el
n° 10, Inventario. El mainstreaming de género en la practica: experiencias ejemplares y buenas précticas). En
éste, se recogian en tanto que buenas practicas a la hora de “Desarrollar métodos y herramientas con enfoque de
género” o de “Reforzar el funcionamiento de estructuras para la igualdad de género”, justamente las dos dimen-
siones de la transversalidad (dimension de los procedimientos y dimension organizativa o de las estructuras) que
se contemplan en esta guia. Asimismo, y como explicamos al inicio de este apartado, nos interesa destacar aqui
las claves y fundamentos metodoldgicos de estas experiencias, y a ello se dedican las siguientes paginas de esta Guia



2.2.1.

Siguiendo esta estructura de presentacion, se recogen a continuacion las siguientes
experiencias y metodologias de aplicacién de la estrategia de la transversalidad, cla-
sificadas en funcién de su ambito de intervencién:

En el dambito internacional, se recogen las experiencias en la implementacién de
la estrategia de Mainstreaming de Género en la ONU.

En el europeo, se presentan las metodologias y experiencias siguientes:

9

%

%

En

El Mainstreaming de Género en las politicas federales en Bélgica.
El Mainstreaming de Género en el Plan de Desarrollo Nacional Irlandés.

El método de las 3-Rsen el proyecto JAMKOM para implementar el Mainstrea-
ming de Género en los municipios de Suecia.

El método de los seis pasos: implementacién del Mainstreaming de Género en
las politicas del mercado laboral en Styria (Austria).

La Metodologia SMART (método simple para evaluar la relevancia del género
en las politicas) y GIA (evaluacién del impacto en funciéon del género). Expe-

riencias de aplicacién en Holanda.

el ambito estatal, se recoge el Proyecto Caliope de integracion de la igualdad

de oportunidades en las politicas de empleo y formacién, y la Experiencia piloto
de incorporacion de la perspectiva de género en la actividad de la Diputacion Foral
de Bizkaia.
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A. INICIATIVAS EN EL AMBITO INTERNACIONAL

|. DENOMINACION

AW. DIVISION ON THE ADVANCEMENT OF WOMEN DE LA ONU: EXPERIENCIAS EN LA
IMPLEMENTACION DE LA ESTRATEGIA DE MAINSTREAMING DE GENERO.

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

Estrategia(s) puesta(s) en marcha por la ONU, a partir de Beijing (1995) principalmente, para
asegurar que la perspectiva de género y el objetivo de la igualdad sean parte integral del trabajo
de la Organizacion. Participan todas las areas y programas del sistema de la ONU.

1. CLAVES DE LA ESTRATEGIA METODOLOGICA

Se han puesto en marcha estrategias concretas para la integracién de la perspectiva de
género en:

—> Recopilacion de datos e investigacion.
- Programas de formacién.
- Planificacién, implantacién y seguimiento de programas y proyectos.

Se han desarrollado iniciativas para la incorporacién del Mainstreaming de Género (en
adelante, MG) en las instrucciones para la elaboracién de los presupuestos de programas
en la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el Fondo de Poblacién de Naciones Unidas
(FNUPA)'°, el Fondo para la Infancia (UNICEF)®°, el Alto Comisionado de las Naciones
Unidas para los Refugiados (ACNUR), o el Programa de Desarrollo de las Naciones Unidas
(UNDP)?!, entre otros.

Se han puesto en marcha actuaciones de “desarrollo institucional” que incluyen el disefio
y la aplicacién de metodologias y herramientas para el seguimiento de la puesta en marcha
de la estrategia.

19. The United Nations Fund for Population Activities
20. The United Nations Children’s Fund
21. The United Nations Development Programme



La estrategia organizativa, se ha centrado en la designacién de personas expertas en género
o puntos focales en casi todos los organismos de la ONU:

— Los “puntos focales” son personas, dentro de la propia organizacién, a las que se les
asigna invertir parte de su tiempo en la promocién y el seguimiento de la implantacién
del MG en la organizacién.

— Para apoyar a los “puntos focales” y asesorar a los niveles superiores de gestion en el
cumplimiento éptimo de sus funciones de cara a la aplicacién del MG, existen espe-
cialistas en género.

— Las responsables Ultimas del progreso en materia de igualdad de género son las perso-
nas que ocupan los puestos superiores de gestion.

Ademas, se ha establecido una red inter-agencias de especialistas en género y puntos
focales que relne a representantes de mas de 60 organismos de la ONU para compartir
experiencias y buenas practicas sobre el MG. También se organiza un taller anual para sus
componentes.

A través de un sistema de grupos de trabajo, la red ha contribuido al desarrollo de meto-
dologias para el MG en areas diferentes, como presupuestos, financiacion para el desa-
rrollo, Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TICs), la paz y la seguridad, o el
comercio y el agua.

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

— Se han producido avances importantes en materia de capacitacién de personal, in-
vestigacion y recopilacién de datos y especialmente en el campo del desarrollo de
metodologias y herramientas para la aplicacion practica del MG en diferentes &reas de
las politicas y programas gestionados por Naciones Unidas, que estan disponibles y
pueden ser aplicados a otros &mbitos de intervencion.

- Un estudio” llevado a cabo para valorar la eficacia de la estrategia de puntos focales
y redes resaltd que, a pesar de las limitaciones identificadas, los puntos focales de
género en el sistema de la ONU han permitido, que en el conjunto de la organizacién,
se incremente la atencién e importancia al tema de igualdad de género.

— Este impulso ha supuesto un elemento de motivacion, legitimacién y un referente
importante para la puesta en marcha de estrategias similares en el nivel nacional.

22. UN System-wide Gender Focal Point Study”, presentado por UNFPA, en el Sexto Encuentro del Comité Inter-depar-
tamental para las Mujeres y la Igualdad de Género (Inter-agency Committee on Women and Gender Equality: 27
de febrero a 2 de marzo de 2001). Sintesis disponible en http://www.un.org/womenwatch/osagi/gmfpstudy.htm
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PARA AMPLIAR INFORMACION

B il e Bl dgre S e e ey i FeSlly MBS

La red de especialistas de género y puntos focales tiene una pagina web que proporciona
informacién sobre la promocién de la igualdad de género de todos los organismos del
sistema de la ONU. Para mas informacién, véase http://www.un.org/womenwatch/directory/
gender_mainstreaming_10314.htm

B. INICIATIVAS EN EL AMBITO EUROPEO

|. DENOMINACION

MAINSTREAMING DE GENERO EN LAS POLITICAS FEDERALES EN BELGICA

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

En el afio 2001, a iniciativa de la Viceprimera Ministra y el Ministerio de Empleo y de
Politica de Igualdad de Oportunidades, el Consejo de Ministros Federales Belgas decidid
crear un dispositivo de accién concreta para integrar el enfoque de género y de igualdad
en el conjunto de las politicas y las acciones del gobierno federal. El objetivo general del
proyecto era asegurar un seguimiento 6ptimo de los compromisos hechos por el Gobierno
en cuanto a la puesta en préactica de las resoluciones de la Conferencia Mundial sobre la
Mujer que se celebré en Pekin en 1995.




lIl. CLAVES DE LA ESTRATEGIA METODOLOGICA

Se trata de un proceso metodolégico en ocho pasos, en el que se pueden distinguir dos
grandes momentos:

1. La Primera Fase, de Definicion de la estrategia, tiene como objetivo delimitar la poli-
tica a adoptar, y se subdivide a la vez en cuatro pasos:

— Definicion de objetivos estratégicos: cada ministerio define uno o mas objetivos
en materia de igualdad entre hombres y mujeres para el que se compromete a
asegurar el disefio, la puesta en marcha, el seguimiento y la evaluacion.

— Asignacién de personas responsables del proyecto en cada departamento.

— Prevision y puesta a disposicién de recursos econdmicos, de formacién/capacitacion
y de asesoramiento (célula de expertas universitarias que prestan asistencia técnica a

responsables del proyecto) para garantizar la puesta en marcha de éste.

— Planificacién de la puesta en marcha de la estrategia. El resultado de esta primera
fase es un plan de accién concreto Illegando a precisar objetivos operativos.

2. Enlasegunda fase, de Puesta en marcha de las acciones propuestas segtn el plan de
accién, pueden identificarse cuatro pasos.

— Formular recomendaciones para la puesta en marcha del plan de accién
— Asegurar la aprobacién del mismo por parte de las y los responsables
— Responsabilizar o implicar en la puesta en marcha del plan a las partes implicadas

— Dar seguimiento y evaluar el impacto de las medidas tomadas
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Para la puesta en marcha del proyecto, se generé una célula de MG en cada Departamento
Ministerial, compuesta por cuatro tipo de agentes:

—> De la politica: Titulares de los ministerios, y dos personas colaboradoras por Depar-
tamento Ministerial (una en el gabinete y otra en la administracién). Estas personas
son las encargadas de asegurar que se dan las condiciones para que las acciones se
Ileven a cabo correctamente. La responsabilidad directa en la ejecucién de las tareas
derivadas de la puesta en marcha de la estrategia es de los y las agentes que trabajan
cotidianamente en las materias implicadas en los objetivos estratégicos.

- Grupo de seguimiento en materia de igualdad de género, que impulsa y organiza la
puesta en marcha del proyecto, por parte del Ministerio de Empleo y de Politica de

lgualdad de Oportunidades.

—> Personas expertas encargadas de la colaboracién, que prestan asesoramiento técnico
para la consecucion de los objetivos estratégicos.

—> Personas expertas encargadas de la coordinacion y evaluacion del trabajo de la célula
del MG.

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

— Se ha iniciado un cambio de mentalidad en el seno de la autoridad federal y se han
dado algunos pasos en numerosos departamentos en favor de la promocién de la igual-
dad de mujeres y hombres.

— El proyecto ha permitido sensibilizar a un gran nimero de personas sobre los diferentes
aspectos de la estrategia del MG.

— Se ha generado una red de personas implicadas en las cuestiones de género.

PARA AMPLIAR INFORMACION

- IMSTITUT POUR L EGALITE
— DESE FEMMES ET DES HOMMES

El Instituto para la Igualdad entre mujeres y hombres de Bélgica (informacién en francés):
http://igym-iefh.belgium.be/fr/domaines_action/gender_mainstreaming/




|. DENOMINACION

El Mainstreaming de Género en el Plan de Desarrollo Nacional Irlandés (NDP)

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

Se trata de una experiencia de incorporacion de la estrategia del MG en el Plan de
Desarrollo Nacional (en adelante, NDP), adoptada por el Gobierno irlandés e iniciada en
el periodo 2000-2006 y que continua para el periodo de Programacién 2007-2013. El
compromiso de incorporacion del MG fue acompafiado de la creacién de la Unidad de
Igualdad de Género. Dicho dispositivo se ubicé en el Departamento de Justicia, Igualdad y
Reforma de Leyes, cofinanciado por Fondos Estructurales Europeos y por el Tesoro Publico
Irlandés, para apoyar y asesorar a las personas implicadas en su implementacién de la
estrategia de MG.

I1l. CLAVES DE LA ESTRATEGIA METODOLOGICA

Los compromisos adquiridos para incorporar la perspectiva de género en el Plan de
Desarrollo Nacional fueron de cuatro tipos:

— Evaluacion previa del impacto de género: Incluyendo la igualdad de género como cri-
terio de seleccion de proyectos en todas las medidas del Plan. En cada uno de ellos
se debia presentar un informe (diagndstico) sobre la igualdad de oportunidades en
el contexto de intervencion de los Programas, incluyendo una evaluacién previa del
impacto de género de las actuaciones propuestas.

- Desarrollar indicadores especificos para evaluar el impacto de género en los progra-
mas y medidas, asi como desagregar por sexo las estadisticas de seguimiento.

— Incorporar la igualdad de género como criterio de evaluacion del Plan.

— Incorporar responsables de igualdad en todos los comités de seguimiento, que han de
ser equilibrados en cuanto a su composicién por sexo.

En cuanto a la metodologia de aplicacion del MG, puede ser resumida en 4 pasos a través
de los cuales se da respuesta a las siguientes preguntas:

1. ;Cudles son los temas de igualdad de género relevantes en esa area de la politica?

2. iCuando se deberian considerar estos temas en el desarrollo de las politicas y en su
implementacion?

3. ;Qué impacto de género tienen las politicas consideradas?

4. ;Qué indicadores de género son necesarios para realizar el seguimiento y la evaluacion
de los proyectos?
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Como puede comprobarse, en la estrategia irlandesa, la evaluaciéon del impacto de género
de las intervenciones juega un papel fundamental. Para facilitar dichas evaluaciones por
parte de las personas implicadas, se elaboré una herramienta -el documento de “Pautas
para la evaluacion del impacto de género”- que establecia un procedimiento en el que las
personas responsables de los Programas debian Ilenar un formulario para la evaluacién del
impacto de género con:

1. Una descripcién de la posicién actual de los hombres y las mujeres en el area a la cual
van dirigidas las intervenciones.

2. La identificacién de los factores que explican que la intervencién propuesta afecte de
manera diferente a las mujeres y los hombres.

3. Una propuesta de cambio: ;Como se pueden abordar estos factores, modificando la
intervencioén para que sus efectos sean iguales o equivalentes?

Con el fin de controlar y coordinar la estrategia, asi como apoyar y asesorar a las personas
implicadas en la elaboracién e implementacion de las politicas del NDP sobre el MG, se
establecié la Unidad de Igualdad de Género que hemos mencionado al inicio.

En cuanto a su composicion, estd formada por cinco perfiles diferentes de personas que
configuran su equipo de trabajo: Directora de la Unidad, persona experta en igualdad de
género, persona encargada de las estadisticas, oficial ejecutiva (gestién de oficina) y apoyo
administrativo.

Con respecto a sus funciones, podemos agruparlas en:

—> Proporcionar un servicio consultivo, de formacidn e informacién en temas relacionados
con el MG en el NDP, y especialmente con relacién a la evaluacién del impacto en
funcién del género en las propuestas disefiadas en el contexto del NDP.

— Asesorar sobre los indicadores de referencia en materia de MG en el NDP y promover
la recopilacion de datos y en el analisis de los mismos en apoyo de la estrategia.

- Proporcionar asesoramiento experto al Comité de Coordinacién y de Inclusién Social de
la Igualdad de Oportunidades.

- Informar y hacer seguimiento sobre el logro de los objetivos sobre igualdad de género
en el NDP.

- Apoyar la participacién de grupos voluntarios y de la comunidad en el proceso del MG.




[V. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

— Capacitacion sobre MG al personal implicado en la elaboracién e implementacién de poli-
ticas en el NDP, en general, y en la incorporacién de la igualdad en su érea especifica.

— Disponibilidad de informacién y herramientas para la aplicaciéon del MG. En este sen-
tido, interesa destacar los avances en investigacion en apoyo al MGy la elaboracién y
mantenimiento de una base de datos con estadisticas de género relevantes a las areas
del NDP.

— Establecimiento de un sistema de seguimiento y evaluacién del impacto de género de
los programas.

— Incremento de la participacién de las mujeres en las estructuras de toma de decision
del NDP.

— Desde el punto de vista metodolégico, constituye uno de los intentos pioneros y mas
destacados de abordar la dimensién organizativa de la transversalidad. Asi, la Unidad
de lgualdad creada para esta experiencia ha servido de inspiraciéon a muchas otras
iniciativas en este sentido.

PARA AMPLIAR INFORMACION

Departrerd of uulico, Eguadity and Low Sidorm
g A [ gs Cin Carrennsrres. 5@ S e e 81

Las publicaciones de la Unidad, asi como informacién y estadisticas relevantes estan
disponibles en su pagina web: http://www.justice.ie/en/JELR/Pages/Gender_equality
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|. DENOMINACION

IMPLEMENTACION DEL MAINSTREAMING DE GENERO EN LAS POLITICAS de empleo
EN STYRIA (AUSTRIA). EI método de los seis pasos.

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

Se trata de un proyecto financiado por el Programa EQUAL (2002-2005) que tiene
por objeto la realizacién de proyectos piloto de integraciéon en diferentes regiones y la
capacitacién de personas implicadas en la integracion de la perspectiva de género en las
politicas del mercado laboral y en las organizaciones y empresas publicas.

I1l. CLAVES de la ESTRATEGIA METODOLOGICA

La metodologia utilizada en el proyecto se basa en un modelo de seis pasos con los que se
considera que se recorre el proceso de integracién de la perspectiva de genero en las politicas:

1.

En el paso I.ldentificar los objetivos de Igualdad. Se trata de analizar el contexto de
intervencion de las politica (proyecto/programa) para detectar diferencias relevantes
entre mujeres y hombres a través de una adaptacion del método de las 3-Rs: “el
método de las 4-Rs”: Representatividad (participacion)-Recursos-Realidad (valores,
aspectos cualitativos)-Reglas (legislacion). Una vez detectadas estas diferencias, se
trata de formular los objetivos de igualdad de la politica (proyecto/programa), es decir:
Qué desigualdades se van abordar desde la politica en cuestion

Paso 2. Anélisis de los obstaculos. Consiste en la identificaciéon de los factores que
explican la distancia entre el objetivo que nos hemos propuesto (en términos de igual-
dad) y la realidad del contexto analizado (diferencias en Representatividad, Recursos,
Realidad y Reglas).

Paso 3. Formulacion de las opciones. Se trata de formular diferentes lineas de actua-
cién que nos permitan superar los obstaculos identificados en el paso 2, para lograr
alcanzar el objetivo que nos hemos propuesto en el paso 1.

Paso . Anaélisis de las opciones. Consiste en seleccionar la opcién mas adecuada me-
diante un analisis de la eficacia, efectividad y viabilidad de las opciones identificadas
en el paso 3. El resultado es la formulacién de un plan de accién, con indicadores para
la medicién de resultados de las acciones que desarrollan la opcién seleccionada.

Paso 5. Ejecucion. Consiste en la puesta en marcha de las acciones propuestas para
el logro del objetivo.

Paso 6. Evaluacion. Consiste en determinar, con base a los indicadores de medicion,
hasta qué punto se ha logrado el objetivo propuesto.




— Las instituciones seleccionadas para participar en el proyecto designaron, de entre
su personal, una persona para impulsar y coordinar el proceso de implantacién en su
organizacion. Estas personas se denominaron “Agentes de Género”.

— Estas personas han sido capacitadas en igualdad de género para implementar eficaz-
mente el método en la institucion.

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

— Cualificacién de personas implicadas en el desarrollo de las politicas de empleo que
han ido desarrollando sus propios proyectos piloto de integracién de la perspectiva de
género en sus organizaciones.

— Visibilizacién de las desigualdades de género en el mercado laboral, que ha producido
mayores grados de sensibilizacion entre las personas con poder de decisién sobre el
impacto de sus politicas en la igualdad entre mujeres y hombres.

— Consolidacién de la metodologia “seis pasos” y el modelo de analisis de las “4-Rs”
como procedimiento eficaz para la aplicacion del MG. Para facilitar la aplicacion de
esta metodologia, se ha elaborado una herramienta con indicadores de igualdad de
género: denominada el “Radar de Género”, que permite ver la evolucién y evaluar el
impacto de género en areas politicas y areas geograficas especificas.

— El proyecto inicial ha tenido un “efecto multiplicador” considerable en el entorno, am-
pliando su alcance a otras estructuras politicas e institucionales del mercado laboral

mediante la implementacion de proyectos pilotos en organizaciones publicas y empre-
sas de importancia. Ademas se ha convertido en un referente importante en Europa.

PARA AMPLIAR INFORMACION

now

La pagina web de NOWA, la organizacién que impulsa y coordina el proyecto http://www.
nowa.at (en aleman)
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|. DENOMINACION

El método de las 3-Rs en el proyecto JAMKOM para implementar el mainstraming de
género en los municipios de Suecia

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

El Método de las 3-Rs se desarrollé para facilitar la aplicacién de la estrategia del MG, con
el proyecto denominado “JAMKOM”, para implementar esta estrategia en los municipios
de Suecia. El método consiste en el desarrollo de un marco analitico general para abordar
un proceso de MG.

El método de las 3-Rs ha sido ampliamente utilizado y adaptado para su aplicacién en
numerosos proyectos de MG, y ha generado diferentes versiones, algunas de las cuales se
recogen en este apartado de la guia.

I1l. CLAVES de la ESTRATEGIA METODOLOGICA:

El método de las 3-Rs se basa en la experiencia de trabajo sueca en materia de investigacion
y teoria de género. Consiste en una metodologia de investigacion - accién que proviene del
ambito empresarial y que ha sido adaptada para su aplicacion a proyectos de MG.

La metodologia se desarrolla en diferentes fases:

1. En una primera fase, se trata de analizar la Representacion de mujeres y hombres en
las estructuras organizativas de un area concreta de gestién municipal. Se analiza la
composicion por sexo de dichas estructuras, evidenciando diferencias en cuanto a
posicién jerarquica y funciones, e incluyendo también en el analisis a las personas
beneficiarias de los servicios municipales. El analisis se extiende a los comités, a los
grupos de trabajo, a los grupos permanentes de referencia, y a las asambleas de las
asociaciones y de las organizaciones que entablan relaciones con las administraciones.

2. En una segunda fase, se analizan los Recursos, esto es, la distribucién por sexo del
tiempo, los recursos econémicos y el espacio. Cada municipio seleccioné un tipo de
andlisis: por ejemplo, uno de ellos realizd un "arbol salarial” que muestra la posicion
de mujeres y hombres en la escala salarial de las respectivas administraciones; otro
de ellos, realizé un céalculo del tiempo de intervencién de hombres y mujeres en sus
encuentros; en otro, el personal de un colegio ha realizado una aproximacién a cémo
los nifios y nifias disfrutan de los espacios recreativos disponibles.




3. Es la tercera fase, el analisis se ocupa de aspectos mas cualitativos, agrupados bajo
el concepto “Realidades” y que se refiere a las normas y valores presentes en las
administraciones locales. Esta Gltima “R” esté por tanto referida a la cultura de las
organizaciones y como esta debe cambiar para no reproducir las desigualdades entre
mujeres y hombres. El objetivo de esta parte del analisis es ofrecer una explicacion
de las desigualdades que se detectan en las dos fases anteriores. Lo mas importante
de este Ultimo paso es que desplaza el centro del anélisis a la propia practica diaria,
para preguntarse: jHay actividades o decisiones que inintencionadamente lleven a
perpetuar las desigualdades entre mujeres y hombres?

Dado que se trata de una metodologia centrada en procedimientos de analisis, no resulta
relevante atender a las dimensiones organizativas.

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

— Los analisis realizados han generado una reconsideracién del lugar que debe ocupar
la igualdad de género en las esferas operativas de las organizaciones participantes,
incorporando los objetivos de igualdad en sus actividades ordinarias. Ejemplos en este
sentido, los hallamos en municipios que han puesto en marcha iniciativas para integrar
la igualdad de género en sus presupuestos, recoger estadisticas y aplicar encuestas
para disponer de mas informacién relevante para el anélisis de género, o monitorizar
activamente el impacto de las medidas adoptadas.

- El método de las 3-Rs ha sido aplicado a numerosos proyectos de incorporacién del

enfoque de género, mejorandose con el tiempo e identificandose como uno de los
métodos basicos para analizar realidades desde la perspectiva de género.

PARA AMPLIAR INFORMACION

Para disponer de informacién mas completa de los fundamentos de este método y cémo
se ha ido enriqueciendo desde que se planted, recomendamos consultar el documento
Gender Mainstreaming Manual. A book of practical methods from the Swedish Gender
Mainstreaming Support Committee (JdmStéd), mencionado en la bibliografia y al
que se puede acceder mediante este enlace: http://www.sweden.gov.se/content/1/
¢6/08/19/82/3532cd34.pdf

47



48

|. DENOMINACION

Metodologia SMART (método simple para evaluar la relevancia del género en las politicas)
y GIA?® para la evaluacion del impacto en funcién del género. Experiencias de aplicacion
en Holanda

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

Desde 1990, en Holanda se desarrollé un proyecto para la construcciéon de un instrumento
que sirviese para evaluar el impacto sobre las relaciones de género de cualquier propuesta
de politica a nivel nacional. Dicho instrumento se viene utilizando desde entonces en el
ambito de la educacién, la justicia, los impuestos, la agricultura y las infraestructuras,
entre otros. Se ha aplicado también tanto a nivel regional como a nivel local. Ha sido una
de las primeras herramientas en las que se han basado todas las experiencias posteriores

1. CLAVES DE LA ESTRATEGIA METODOLOGICA

El procedimiento consta de cuatro pasos:

1° Paso 1. Evaluar la pertinencia de género de una propuesta de politica. Se realiza me-
diante una herramienta denominada “SMART". EI método define que una propuesta es
pertinente -entonces se deberia prestar atencién a los aspectos de género- cuando la
respuesta a una de estas dos preguntas es afirmativa:

;La propuesta va dirigida a uno o mas grupos objetivos?

- ;Existen en el ambito de la propuesta diferencias entre las mujeres y los hombres (por
lo que se refiere a los derechos, los recursos, las posiciones, la representacion, las
normas y los valores)?

2° Paso 2. Descripcion de la situacién de las relaciones de género en el ambito de dicha
politica. Tras decidir si la propuesta es pertinente, se trata de describir la situacién
actual de hombres y mujeres en el &mbito de intervencién y las tendencias de evolucién
de esas desigualdades, asi como tratar de identificar cuales son las estructuras y los
mecanismos que explican la situacién descrita.

23. GIA: Gender Impact Assessment. Evaluacion del Impacto de Género
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Dado que se trata de un método de anélisis y evaluacién del impacto de género, es aplicable
a cualquier contexto organizativo. Sin embargo, se pueden considerar algunas claves en el
procedimiento de aplicacion:

Paso 3. Andélisis de la propuesta politica. Consiste en un analisis esquematico de la
definicién del problema (qué situacién o problema quieren cambiar o solucionar las
personas implicadas en la elaboracién de dicha politica siguiendo este plan), para de-
terminar hasta qué punto se menciona o se toma en cuenta la situacién de las mujeres
y los hombres. Posteriormente, intenta evaluar los efectos de la propuesta sobre la
situacién de las mujeres y los hombres, mediante dos criterios que ayudan a decidir si
los impactos seran positivos o negativos: las politicas deberian promover la igualdad de
género (derechos iguales e igual tratamiento) y la autonomia (la posibilidad de que las
mujeres y los hombres decidan sobre sus propias vidas).

Paso 4. Comparar los posibles efectos de la propuesta politica con la situacién actual y
las tendencias previstas. Se trata de identificar y formular alternativas que promuevan
la igualdad de género.

La evaluacién ha de ser “ex ante”, es decir, antes de poner en marcha la politica.

Se ha de realizar de manera sistematica en un momento concreto del proceso de esta-
blecimiento de las politicas y aplicar a todas las politicas pertinentes.

Se ha de formar a los y las funcionarias sobre como utilizar este instrumento.

Se ha de establecer un sistema de seguimiento de los resultados de la aplicacion de la
herramienta (qué cambios ha introducido en las politicas).

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

9

Desde un punto de vista analitico, la metodologia propuesta es Gtil para:

— Puede “abrir” el enfoque desde el que se establecen las politicas, aportando una pers-
— Ayuda a generar informacién sobre las situaciones, posiciones y recursos de los hom-

— Se trata de una metodologia pionera en el analisis de la pertinencia y la evaluacién

Concienciar a las personas implicadas en la elaboracién de las politicas sobre las con-
secuencias intencionales y no intencionales de sus propuestas en el dia a dia de mujeres
y hombres.

pectiva mas global que estimule la diversidad entre las personas sin crear desigualdades.

bres y las mujeres en muchos ambitos.

previa del impacto de género y quiza la que ha constituido el principal referente en
nuestro palis a la hora de abordar este tipo de andlisis en las politicas publicas.
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PARA AMPLIAR INFORMACION

Para disponer de informacién méas completa sobre este método, recomendamos consultar el
documento A Taste of Gender Mainstreaming A handbook from the European Grundtvig 2
project: “Challenging Actions in Gender Mainstreaming”, mencionado en la bibliografiay al
que se puede acceder mediante este enlace: http://www.maero.de/doku/ca/taste-of-gm.pdf

C. INICIATIVAS EN ESPANA

|. DENOMINACION

PROYECTO CALIOPE DE INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN
LAS POLITICAS DE EMPLEO Y FORMACION

[l. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

El proyecto Caliope, promovido por el Instituto de la Mujer junto con los Organismos de
Igualdad y Departamentos de Empleo y Formacién de la administracién autondémica de
Asturias, Cantabria, Galicia y Aragén, en el marco de la Iniciativa Comunitaria EQUAL,
nacié con la finalidad de integrar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres —a través de la estrategia de MG- en la gestion de politicas de educacién y
empleo, asi como en el ambito de las empresas y la negociacioén colectiva. El proyecto se
desarroll6 entre 2005 y 2008.

Tenia como objeto definir y experimentar un procedimiento de implantacion del
Mainstreaming de Género en las instituciones, e identificar los cambios mas relevantes, en
materia de igualdad, en la gestion de las politicas activas de empleo tomadas en sentido
amplio. Hecho que motivéd el tratamiento complementario de las politicas de empleo
y educacion, revisando tanto los procesos relacionados con la orientaciéon profesional,
formacién ocupacional, los procesos de insercién (tanto por cuenta ajena como por cuenta
propia) como la igualdad en las organizaciones laborales. Las experiencias de aplicacion
se llevaron a cabo en cuatro regiones Asturias, Cantabria, Galicia y Aragon.




1. CLAVES de la ESTRATEGIA METODOLOGICA

Del proyecto de definicién de la estrategia de MG por parte de las organizacionesy entidades
participantes y atendiendo a los resultados de su experimentaciéon en instituciones
publicas y privadas se ha extraido una metodologia y elaborado un Protocolo que recoge
los elementos y fases que ha de recorrer una entidad o estructura gestora de politicas
publicas para aplicar el MG.

Dicha metodologia establece tres fases de aplicacién de la estrategia:

1. INICIAR, supone asegurar que se dan las condiciones para poder emprender los cam-
bios que implica la aplicacién del MG: conocimientos, identificacién e implicacién de
agentes relevantes, compromiso con la estrategia.

2. IMPLEMENTAR, supone disefiar y poner en marcha una propuesta de cambio viable
en orden a que la organizacion avance en la integracién de la perspectiva de género,
asi como articular una estrategia organizativa que coordine la participacion de todas
las entidades y organizaciones en el nivel operativo, técnico y politico. Asimismo, im-
plica establecer un proceso de seguimiento y evaluacién, que permita una progresiva
adecuacion de la estrategia a la realidad de la organizaciéon que la pone en marcha,
asi como controlar y tener disponible informacién sobre los avances en el proceso de
aplicacién de la estrategia.

3. CONSOLIDAR, implica poner en marcha los mecanismos necesarios para que las or-
ganizaciones participantes asuman la responsabilidad de mantener en el tiempo la
estrategia como parte integral del procedimiento de gestion de la politica publica.

Para cada una de estas tres fases se definen: Actuaciones a desarrollar; diagrama con los
pasos a seguir; elementos clave a considerar y ejemplos tomados de la experiencia del
proyecto Caliope.

La metodologia de implantacion, desde el punto de vista organizativo, pivota sobre la creacion
de un entramado organizativo sobre el que sustentar la estrategia del MG, formado por:

1. En un primer nivel de organizacién, esta el “grupo promotor”, ndcleo de impulso del
proceso de Mainstreaming de Género, formado por tres tipos de agentes o entidades:
Agentes o entidades sectoriales, que representan las politicas concretas donde se van
a incorporar los cambios a favor de la igualdad.

Organo de igualdad competente, que aporta los conocimientos, experiencia y criterios
necesarios en materia de politicas de igualdad entre mujeres y hombres.
Especialistas y personas expertas en materia de género (unidad técnica especializada),
que apoyan técnicamente al grupo promotor.

NN N2
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IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

PARA AMPLIAR INFORMACION

Para mas informacién, se recomienda consultar el material documental del proyecto
Caliope mencionado en la bibliografia y disponible on-line en la siguiente direccién:
http://www.inmujer.migualdad.es/MUJER/publicaciones/docs/Protocolo_mainstreaming.pdf

En segundo lugar, la propuesta recoge la creacion de una estructura estable de coordi-
nacion entre todas las personas, entidades y organizaciones implicadas en el desarrollo
de la estrategia para garantizar la participacion de todos los niveles en la toma de de-
cisiones. Esta puede a su vez subdividirse en tres niveles diferentes seglin su funcién
en el proceso: operativo, técnico y politico.

En un tercer nivel de organizacién, se propone la creaciéon de grupos de trabajo, for-
mados por las personas designadas de entre la plantilla de las organizaciones, institu-
ciones o entidades participantes para la realizacién de las tareas implicadas en la apli-
cacién del MG a sus ambitos de trabajo (diagnéstico, propuestas de plan de trabajo).
Finalmente, para la ejecucién de las actuaciones necesarias, de cara a la aplicacion de
los planes de trabajo que se generen en el marco de la estrategia, se designan equipos
operativos.

La dimensién participativa de la metodologia propuesta, asi como el énfasis que se
hace en la creacion de estructuras organizadas por niveles funcionales, que garanticen
la sostenibilidad de la aplicacion de la estrategia.

La atencién prestada por el proyecto a la necesidad de asegurar que se rednen los
requisitos o pre-condiciones basicas para el éxito de la estrategia. Por ejemplo, la
implicacion de los distintos niveles y el énfasis puesto en la formacién de las personas
participantes, que cumple la doble funcién de fomentar su implicacioén con la estra-
tegia y asegurar que reinen los requisitos basicos en cuanto a capacitacion para el
ejercicio de sus funciones en el proceso.

El caracter integral de la metodologia propuesta, que abarca tanto procesos o procedi-
mientos de trabajo, como la dimension organizativa (agentes y estructuras implicadas
y mecanismos de coordinacion), y como estos interactian para producir resultados en
las politicas (avances en materia de igualdad entre mujeres y hombres).

El hecho de que se trate de un proyecto en que la metodologia se desarrolla y sistema-
tiza en la practica, mediante experiencias concretas de puesta en marcha en entidades
o estructuras reales.




|. DENOMINACION

EXPERIENCIA PILOTO DE INCORPORACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LA
ACTIVIDAD DE LA DIPUTACION FORAL DE BIZKAIA

Il. CONTEXTO GENERAL DE APLICACION

En el marco del proyecto para la incorporacién de la perspectiva de género en la politica de
la Diputacion, se realizaron diferentes actuaciones entre las que destaca el establecimiento
de un Manual de recomendaciones’* para incorporar la perspectiva de género en la
actividad de la Diputacién Foral de Bizkaia, resultado de un trabajo conjunto de la Unidad
de lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres y Politicas de Género de la
Diputacién y el Departamento de Ciencia Politica y de la Administracién de la Universidad
del Pais Vasco, asi como a partir de las propuestas del personal de gestiéon y decisién de
los diferentes departamentos de la Diputacion.

En esta ficha recogemos el procedimiento propuesto, ilustrdndolo con la experiencia
Ilevada a cabo como Proyecto Piloto en el Departamento de Agricultura (“Servicio de
sustitucion en las explotaciones agrarias”).”®

I1l. CLAVES DE LA ESTRATEGIA METODOLOGICA

La metodologia propuesta parte de tres dimensiones o aspectos que hay que tener en
cuenta en el proceso de incorporacién de la perspectiva de género:

— PASADO Visibilidad de las actividades ya realizadas.

— PRESENTE Andlisis de la situacién actual de la institucién para determinar lagunas y
carencias existentes e identificar areas de mejora.

— FUTURO Propuestas de actuacién por parte de agentes relevantes en el proceso.

Partiendo de estas tres dimensiones, el procedimiento se basa en dar respuesta a estas
PREGUNTAS BASICAS:

24. Manual de recomendaciones para incorporar la perspectiva de género en la actividad de la Diputacion Foral de Bizkaia
http://web.bizkaia.net/lehendakaritza/pdf/manualrecomendaciones_cas.pdf

25. Fue el Departamento seleccionado por la Comision Interdepartamental de Igualdad, en abril de 2001, para la
ejecucion de un Plan Piloto de Implantacion de Mainstreaming en la Diputacion Foral de Bizkaia
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1. ¢Qué se puede hacer en cada nivel de actuacion?. Se trata de dilucidar responsabilida-
des y funciones para cada nivel de responsabilidad: politico, técnicoy de participacién
ciudadana. El resultado de esta primera fase es un mapa de agentes, responsabilida-
des y funciones en el proceso.

2. ¢En que édreas de actuacién hay que incidir? Se proponen una serie de criterios para
clasificar las areas de la politica publica y decidir por cuél de ellas resulta estratégi-
camente mas viable comenzar: las areas criticas, las areas supuestamente neutras, las
areas estratégicas o el desarrollo de un programa piloto. El resultado de esta segunda
fase es la clasificacion de las areas de politica publica y la decisién acerca de cuél(es)
se van a abordar. En la experiencia descrita, se opta por el disefio y puesta en marcha
de una experiencia piloto en el Departamento de Agricultura.

Un vez que se ha dado respuesta a estas dos preguntas, se procede al disefio del programa
piloto (objetivos-medidas-actuaciones-responsables-sistema de seguimiento y evaluacién),
que ha de ser implementado por el Departamento seleccionado bajo la monitorizacién de
una persona agente para la Igualdad. En este programa se especifica:

1. Los resultados de un anélisis de género del marco contextual del programa: mandato
legislativo- marco administrativo (estructura orgénico-programatica) —poblacién bene-
ficiaria.

2. Un procedimiento para la incorporacién de la perspectiva de género en el programa, basa-
do en un recorrido en tres fases: diagnéstico y planificacion, implantacién y evaluacion.

El resultado es un documento en que se recogen:

- Medidas “de aplicacion transversal’ que habran de ser tenidas en cuenta en todas
las etapas de su desarrollo, y que son de cuatro tipos: Utilizacién no sexista del
lenguaje y las imagenes, formacién / capacitacién en igualdad de género, recogida
de datos desagregados por sexo y elaboracién de documentos, participacién pari-
taria de mujeres y hombres en los foros de decisién.

- Medidas especificas para incorporar la perspectiva de género en el programa, sefia-
lando para cada una de ellas: el procedimiento a impulsar, propuestas de cambio
(o alternativas para modificar la situacién detectada), acciones que se proponen.




Para la puesta en marcha de la iniciativa, se conté con una organizacién basada en la
participacién de:

1.° La Unidad de lIgualdad de Oportunidades y Politicas de Género (ahora denominada
Area de Politicas de Género de la Diputacién de Bizkaia), como centro de impulsor del
proyecto y de coordinaciéon entre distintas instancias.

2. La Comision Interdepartamental de Seguimiento del Plan Transversal, una estructura
creada para el seguimiento y evaluacion del Plan Transversal y compuesta por una per-
sona representante de cada uno de los diferentes Departamentos de la Diputacion, que
tiene la funcion de servir de enlace entre la Unidad de Igualdad de Oportunidades y
los diferentes Departamentos. Este proyecto, tuvo bajo su responsabilidad la seleccion
del Departamento en que se iba a desarrollar el programa piloto de incorporacion de la
perspectiva transversal de género y el control sobre la ejecucién de dicho programa.

3. El acompafiamiento a la experiencia piloto, mediante la asistencia técnica de una
persona Agente para la Igualdad.

IV. PRINCIPALES FORTALEZAS IDENTIFICADAS

Hay que destacar especialmente, el hecho de que se trata de una de las principales
referencias en nuestro pais de cara a establecer una estrategia que aborda las dos
dimensiones de la transversalidad, especialmente sus implicaciones desde el punto de
vista organizativo.

PARA AMPLIAR INFORMACION

Pagina web del Area de Politicas de Género de la Diputacién de Bizkaia:
http://www.bizkaia.net/home2/Temas/DetalleTema.asp?Tem_Codigo=159

2.2.2. LAS LECCIONES APRENDIDAS

Una vez presentadas las claves metodolégicas de las experiencias mas relevantes en
materia de aplicacién de la transversalidad de género, se realiza en este apartado
una valoracion general de los resultados de su puesta en marcha. Para ello, se han
sintetizado los elementos mas destacados de la valoracion que de ellas han hecho las
entidades impulsoras, en términos de “fortalezas” — o factores de éxito identificados
tras su puesta en marcha- y “debilidades” — o limitaciones, factores que han obsta-
culizado. Por ultimo, se extraen las principales areas de mejora, o propuestas para
intervenciones futuras.
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LAS “FORTALEZAS”

Sintetizando los elementos comunes sefialados en las experiencias recogidas, pode-
mos sefalar las siguientes:
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Avances en materia de capacitacion del personal: formacién en materia de igual-
dad de género y de Mainstreaming de Género a las personas implicadas en la ela-
boracion e implementacion de politicas publicas. Asimismo, las experiencias han
validado la necesidad de considerar la capacitacion como un elemento central a
incluir en toda metodologia que pretenda una aplicaciéon efectiva de la estrategia
de transversalidad.

Avances en materia de sensibilizacion, en dos niveles:

— En los niveles de toma de decisiones, con menor incidencia, aunque algunas
experiencias apuntan hacia un (todavia) incipiente cambio de mentalidad en
favor de la promocién de la igualdad de mujeres y hombres fruto, sobre todo,
de la visibilizacion de las desigualdades de género en los distintos ambitos de
intervencion, y del impacto (las consecuencias intencionales y no intenciona-
les) de sus politicas sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

- En los niveles técnicos, las experiencias parecen haber tenido mayor inciden-
cia, permitiendo en ocasiones sensibilizar a los y las profesionales de las orga-
nizaciones donde se implantan sobre la importancia de atender a la dimension
de género y sobre los diferentes aspectos de la transversalidad.

Avances en materia de disponibilidad de informacién, investigacidn y recopilacion
de datos que sirvan para valorar la situacién previa de mujeres y hombres y el
impacto de género de las intervenciones: creacién y mantenimiento de bases de
datos, estadisticas de género, sistemas de seguimiento y evaluacion del impacto
de género de los programas y medidas adoptadas, etc.

Desarrollo de metodologias y herramientas para la aplicacion practica del MG en
diferentes areas de las politicas, que estan disponibles y pueden ser aplicadas a
otros &mbitos de intervencion. En general, todas las metodologias de analisis previo
y desarrollo de la estrategia se han mostrado como procedimientos eficaces para
la aplicacién del MG, y han servido de punto de partida para el desarrollo de otras.
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En la dimension organizativa, a pesar de las limitaciones identificadas, se han
[levado a cabo esfuerzos importantes. Si bien quiza sea este el aspecto menos
desarrollado de la estrategia y que mas dificultades ha revelado, es también otro
de los elementos imprescindibles para una aplicacién eficaz. Cualquiera que sea
la formula que se utilice, las experiencias han demostrado que es fundamental
contar con alguna persona referente o responsable en los distintos departamentos
0 &reas de la organizacién para garantizar realmente la transversalidad. Esta ma-
nera de funcionar requiere, por otra parte, de un apoyo y supervision permanente
de personal experto en igualdad de género y de la colaboracién y el impulso del
Organismo de lgualdad.

Por Gltimo, la mayoria de las experiencias coinciden en sefialar el efecto multipli-
cador, esto es, el impulso dado por la puesta en marcha de experiencias piloto (de
alcance mas limitado, pero por ello, campos privilegiados de ensayo, observacion
y valoracién) a la hora de potenciar iniciativas en otros niveles de gestién, otras
instituciones y otras organizaciones.

DEBILIDADES

En el otro lado, las diferentes experiencias de aplicacién, coinciden en sefalar los
siguientes factores que han obstaculizado una puesta en marcha efectiva de la es-
trategia:
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En cuanto al impacto logrado, se sefialan limitaciones en el logro de la finalidad
Ultima de la transversalidad: la promocién de la igualdad de género sigue sin ser
percibida, de forma generalizada, como una parte integral de las actividades de
las organizaciones donde se ha implantado, sigue sin ocupar un papel central en
los analisis previos y la planificacién, asi como en la distribucion de los presu-
puestos.

Dicho déficit se debe, en parte, a que no se ha logrado un reconocimiento del
valor anadido que supondria la integracion de la perspectiva de género para la
consecucion de los demés objetivos de la organizacién, lo que puede generar
resistencias derivadas de la sensacion de que el trabajo en materia de igualdad
de género es un “afiadido artificial” que “aporta poco” al disefio, ejecucién o
evaluacion de una politica.
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En cuanto a la eficacia de las estrategias organizativas, esta se ve limitada por las
dificultades a la hora de reunir algunos de los requisitos previos para su puesta en
marcha: una adecuada capacitaciéon de las personas relevantes, la existencia de
mandatos claros, el apoyo de los niveles de toma de decisiones y la dotacién de
recursos suficientes. Asimismo, la experiencia de Bélgica pone de relieve tres im-
portantes problemas que limitan el abordaje de esta dimensién de la estrategia, y
que recogemos aqui por su interés de cara a plantearse estrategias que “ataquen”
dichos problemas:

- EI problema de la transversalidad, se refiere al choque entre dos légicas que
se contraponen: el enfoque del MG requiere una ldgica transversal, mientras
que la légica que prevalece en el campo de la politica es aln sectorial.

— EI problema de las competencias, guarda relacion con la necesidad de profun-
dizar en el desarrollo del conocimiento en tres niveles que no siempre estan
equilibrados en los procesos de capacitacién en MG: un conocimiento del
proceso de elaboracion de las politicas, un conocimiento en profundidad en
materia de igualdad de género aplicado a las diferentes areas de accion, y la
comprensién del significado de la estrategia en si misma y de lo que implica.

- EI problema de las responsabilidades, hace referencia a los problemas de
coordinacién y de asignacién clara de funciones entre las multiples personas
y entidades implicadas en una estrategia que exige la interrelacion entre di-
ferentes niveles de responsabilidad: el nivel de decisién —politico- y el nivel
operativo —personal técnico.

En cuanto a sus resultados, numerosas experiencias coinciden en sefialar que la
estrategia de MG puestas en marcha ha logrado impregnar los procedimientos en
el nivel técnico/analitico, pero no se ha logrado su plena integracion en el proceso
de toma de decisiones sobre las politicas a implementar. Ello puede deberse a
que, en términos generales, las metodologias desarrolladas se han focalizado en la
dimensién procedimental de la estrategia, y menos en la dimensién organizativa-
estructural de la misma. Asi, encontramos una gran variedad de metodologias de
analisis, pero muchas menos que ofrezcan pautas concretas para la siguiente (y
quizd mas importante) fase en la aplicacion del MG: c6mo poner en marcha las
transformaciones que se han identificado como necesarias en el analisis previo de
situacion.



RETOS DE FUTURO

Para finalizar este apartado de valoracion de las diferentes estrategias experimen-
tadas, se recogen a continuacioén los principales “retos” o “lecciones aprendidas”,
que pueden ser Utiles como punto de partida a considerar para el planteamiento de
nuevas propuestas metodolégicas:

’|O

20

30

40

Incrementar los niveles de compromiso, y hacer que sea sostenible y explicito en
los niveles mas altos de la jerarquia de la organizacién. Este ha de ir acompafado
de uno de los factores criticos para el éxito de la estrategia del MG: el compromiso
de los niveles intermedios con los objetivos, el reconocimiento de las implicacio-
nes de la aplicacién de la perspectiva de género en la propia area de trabajo y la
necesidad de abordarlas de manera explicita.

Generar mecanismos que ayuden a establecer y consolidar la vinculacién entre las
politicas de igualdad de género y los objetivos de las organizaciones, de manera
que se logre el compromiso explicito de la organizacioén con relacién a la igualdad
entre mujeres y hombres. En esta misma linea, es necesario visibilizar las relacio-
nes entre los temas de género y todas las demaés areas o politicas sectoriales, asi
como potenciar el trabajo inter-departamentos mediante estrategias que ayuden a
romper con la légica sectorial y avanzar en la transversal.

Profundizar en el desarrollo de estrategias efectivas para el incremento de las
competencias sobre MG (sensibilizacién-conocimientos-compromiso-capacidad)
a agentes relevantes de las organizaciones que asumen el reto de ponerla en mar-
cha, con acciones que incidan en la comprensién de los conceptos y elementos
basicos de la estrategia, asi como destrezas de cara a su aplicacién a la actividad
profesional cotidiana. Lo fundamental en este sentido es que, tanto los conteni-
dos como las metodologias, estén adaptadas a los diferentes sectores y ambitos
concretos de trabajo.

Fortalecer las estrategias organizativas, dando un papel mas relevante a las es-
tructuras que se generen y a las personas responsables de la estrategia en las
organizaciones en que se implante, dotandolas de recursos adecuados (econémi-
cos, disponibilidad de tiempo, competencias y cualificacién necesaria), mandatos
claros (funciones y responsabilidades), una localizacion estratégica dentro de las
organizaciones y un fuerte apoyo por parte de los niveles de toma de decisiones,
asi como del acceso directo a éstos. Asimismo, se sefiala que para el fortaleci-
miento de la estrategia organizativa es necesario:
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- Reflexionar sobre la importancia de la localizacién de las estructuras de im-
pulso y asesoramiento al MG (Unidades de Igualdad), demostrandose mas
eficaces cuando forman parte de la estructura interna de los departamentos y
no tanto cuando son consideradas como “observatorio externo”.

- En este mismo sentido, la estabilidad o permanencia en el tiempo de las
unidades, puntos focales (o estructuras similares que se generen) y el mante-
nimiento de los mecanismos de participacion y coordinacién de las personas
implicadas, constituye un claro reto. Reto que a su vez nos remite a la ne-
cesidad de replantear la asignacion de recursos humanos y materiales a las
estructuras creadas para la igualdad.

- Reforzar el papel de los organismos de igualdad en la puesta en marcha de la
estrategia de MG.

- Generar y consolidar redes entre unidades de igualdad/personas responsables
constituye también un reto y un factor favorecedor de la eficacia de la estrate-
gia organizativa.

— Consolidar el “efecto multiplicador”, buscando formulas que permitan el apro-
vechamiento de la experiencia adquirida con la introduccién del MG en una
organizacién o ambito de trabajo concreto para transferirla a otros.

Acompafiar las metodologias de implantacién de sistemas de seguimiento y eva-
luacion, que garanticen la aplicacién sistematica de métodos y procedimientos.
Incluir indicadores precisos que aporten informacion para el control de su aplica-
cién y permitan conocer los logros alcanzados asi como las “carencias” y nuevas
necesidades de cara a una aplicacion mas eficaz de la estrategia.
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LA EXPERIENCIA DE LA JUNTA
DE ANDALUCIA

En este capitulo, se presentan los elementos clave de una de las experiencias pioneras
en la busqueda de metodologias eficaces para dar el salto y transformar la Transversali-
dad de género como principio, recogido y avalado por la legislacion, en una realidad de
trabajo cotidiano en la gestién de las politicas publicas. Esta finalidad es la que orient6
la puesta en marcha del proyecto experimental realizado a iniciativa de la Junta de An-
dalucia entre los afios 2000-2007: La Unidad de Igualdad de Género (UIG).

La presentacion de los elementos clave de esta experiencia, se realiza siguiendo un
esquema en tres apartados:

En el primero de ellos, “el contexto”, sefialamos aquellos factores, presentes en el
momento de gestacién de la experiencia, que hicieron posible su puesta en marcha,
esto es, el escenario inicial que permitié la creacién del proyecto experimental de la
Unidad de Igualdad de Género.

El segundo, que denominamos “disefio y despliegue”, hace referencia, por un lado,
al enfogue que guia la puesta en marcha de la experiencia, esto es, el planteamiento
de partida en cuanto a objetivos, estrategias y resultados esperados; y por otro, se
da cuenta del despliegue, aludiendo a cémo se llevo a la practica el disefio (fases,
métodos y herramientas), haciendo hincapié en los mecanismos para desarrollar el
enfoque propuesto y asegurar su implantacion.

En el dltimo, dedicado a las conclusiones que pueden extraerse del proyecto experi-
mental, se alude a aquellos elementos que pueden ser (tiles para realizar una valora-
cién de la experiencia, y que nos permiten sistematizar, a modo de lecciones apren-
didas, algunas pautas que pueden ser de utilidad para todas aquellas organizaciones
que se estén planteando —por iniciativa propia o como forma de dar respuesta a la
legislacion vigente- llevar a la practica el principio de transversalidad de género.
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Esta estructura, mas alld de obedecer a un esquema légico de presentacién, ofrece
en si misma las claves, a tener en cuenta para valorar la experiencia, que han de bus-
carse en una interrelacion entre los factores de contexto que favorecieron su puesta
en marcha, aquellos elementos de su disefio y despliegue que llevaron a considerarla
como un referente en el campo de la busqueda de férmulas innovadoras para la apli-
cacion de la estrategia de la transversalidad de género y en los resultados obtenidos
tras su puesta en marcha.

EL CONTEXTO

En este apartado, abordamos la respuesta a una de las preguntas que han de guiar la
reflexion inicial acerca de cuandoy por dénde empezar a la hora de plantearse una
estrategia de transversalidad de género.

Como deciamos en el capitulo precedente, todos los modelos de implantacién de
la estrategia de la transversalidad coinciden en sefalar la importancia de asegurar
que se dan las condiciones previas necesarias para la puesta en marcha eficaz de
la estrategia. Algunas de ellas, ya han sido mencionadas a lo largo de esta guia: la
necesidad de partir de un nivel de compromiso aceptable por parte de las personas
con capacidad de toma de decisiones en el ambito de intervencién, un contexto
normativo-legislativo favorable, una estrategia organizativa clara, y una exhaustiva
planificacion de la intervencion.

El contexto de gestacién del proyecto experimental de la Unidad, reunia gran parte de
estos elementos. En concreto, los factores que posibilitaron, en un inicio, la gestacién
de la estrategia, pueden ser resumidos en tres:

3.1.1.

Situandonos en el afio 2000, la estrategia de la transversalidad que surgi6é de Pekin
empezaba a consolidarse en el ambito europeo, alumbrando un nuevo periodo de
cambios importantes en los enfoques y estrategias de las politicas de igualdad, que
reorientaba sus fines hacia la colocacién del objetivo de la igualdad en un lugar cen-
tral en el conjunto de las politicas publicas.

En este contexto, la entrada en vigor del tratado de Amsterdam (1997) supone un
verdadero punto de inflexion, estableciendo la necesidad de incorporar la politica de



igualdad en la estrategia de desarrollo regional (de los estados miembros) convirtien-
do por primera vez a los Fondos Estructurales en instrumentos de la politica regional
a favor de la igualdad.

Estos cambios en el ambito europeo tuvieron una desigual pero constatable reper-
cusion en Espafia, estimulando el avance hacia un progresivo compromiso de las
instituciones publicas para incorporar el principio de igualdad de género en la agenda
politica y en los modelos de gestién.

3.1.2.

La iniciativa del proyecto de creacién de la Unidad de Igualdad de Género, fue el pro-
ducto de una primera colaboracién de dos entidades clave: la Consejeria de Economia
y Hacienda y el Instituto Andaluz de la Mujer. La colaboracién se inicié en el marco
de una iniciativa especifica -la evaluacién previa del Plan de Desarrollo Regional- que
luego fue creciendo hasta convertirse en un compromiso de colaboracién permanente
que funcion6 mas de 7 afios.

Aqui, puede ser relevante detenernos a analizar como se llega a este reconocimien-
to de la igualdad como un factor de desarrollo y al Organismo de Igualdad como
interlocutor valido en el proceso de planificaciéon. La respuesta, junto a la ya larga
trayectoria del gobierno andaluz en su compromiso con la igualdad de género y a los
diez afios que llevaba el Instituto Andaluz de la Mujer desarrollando las politicas de
igualdad, la encontramos en la interrelaciéon con el factor que hemos mencionado
anteriormente: la evolucién de las politicas de igualdad y de las estrategias en el nivel
europeo. Esta evolucion esta en la base de una de las disposiciones del Reglamento
del Consejo sobre los Fondos Estructurales: el art. 40 especificaba que la evaluacién
previa, base para preparar los planes, habria de incluir “un anélisis de la situacién en
términos de igualdad entre hombres y mujeres por lo que se refiere a oportunidades
en el mercado de trabajo y al trato en el trabajo, incluyendo las dificultades especi-
ficas de cada grupo; una estimacidn del impacto esperado de la estrategia y de las
intervenciones (...)”

Asi, en el inicio se situaba el interés por dar cumplimiento a esta disposicién por
parte de la Consejeria de Economia y Hacienda, responsable de la elaboracion del
Plan, que supo ver una oportunidad de mejora en ese nuevo requisito. Para que en las
sucesivas fases de concrecion de este, el tratamiento de la igualdad fuese coherente
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con las necesidades detectadas en las evaluaciones y con el valor que se le estaba
atribuyendo. Se incorporaron tres medidas transversales en materia de igualdad de
género®® y se apunté al organismo andaluz de igualdad (el IAM), como entidad que
podia proporcionar mecanismos concretos para favorecer y apoyar el proceso de se-
guimiento de las medidas.

Estas orientaciones enfocan ya la necesidad de contar con un dispositivo especifico
a lo largo de todo el periodo. Mas adelante, una nueva evaluacion previa en lgualdad
de Oportunidades del Programa Operativo Integrado de Andalucia 2000-2006 permi-
tira avanzar un paso en la concrecion de la estrategia a seguir: dado que los efectos
guedaban totalmente dependientes del desarrollo de la programacion, se hacia indis-
pensable contar de forma permanente, a lo largo de todo el periodo de ejecucidn, con
un apoyo especializado en igualdad de género. Se habl6 en el inicio de la creacion de
un Observatorio de la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres, adscrito al Instituto
Andaluz de la Mujer, para dar respuesta a estas necesidades. Finalmente, y concre-
tada su funcionalidad, se acuerda incluir en el eje 9, “Asistencia Técnica” del Fondo
Social Europeo, y nace con la denominacién de Unidad de Igualdad de Género.

3.1.3.

Esta identificacién de los factores no estd completa si no se alude al organismo que
asumié la responsabilidad de poner en marcha el proyecto: El Instituto Andaluz de
la Mujer, un organismo fuerte y con experiencia, que lejos de dejar escapar la opor-
tunidad, lidera -junto con Economia y Hacienda- el proceso de experimentacién.
Como es sabido el Instituto Andaluz de la Mujer, es y ha sido uno de los organismos
pioneros, en Espafia, en el desarrollo de las politicas de igualdad, desde intervencio-
nes especificas y sectoriales destinadas a favorecer una mayor participacién de las
mujeres, como transversales o de Mainstreaming, intentando con ello involucrar a
todos los agentes y todos los @mbitos de la politica publica en una accién intenciona-
da y consciente a favor de la igualdad. Asimismo, y para dar respuesta a las nuevas
necesidades que plantea la ejecucién de las actuaciones derivadas de este primer
proyecto se opta por la contratacion de una asistencia técnica externa, garantizando
la disponibilidad de recursos suficientes para la implantacién de la estrategia, no sélo
econémicos, sino profesionales.-

26. La participacion de las mujeres en todas las fases y niveles de decision, el establecimiento de indicadores des-
agregados por sexo de todas las medidas y la organizacion de seminarios de formacién dirigidos a los drganos
gestores vinculados al desarrollo de las acciones



Los factores expuestos hasta aqui definen y enmarcan claramente el momento de
gestacién y creacién del proyecto experimental de la Unidad: una politica comunitaria
favorable, un compromiso claro del gobierno andaluz con la igualdad de género, y un
Organismo de Igualdad capaz de liderar el proceso y con un equipo multidisciplinar
de profesionales para ejecutarlo. Partiendo de este escenario inicial, se exponen a
continuacién los elementos fundamentales del disefio de la estrategia, asi como de
la experiencia piloto de implantacion. Antes de comenzar, es necesario resaltar aqui
que, aunque hoy ya existen experiencias similares, la creacion de la Unidad de Igual-
dad de Género supuso en su momento una iniciativa completamente innovadora y
con escasas experiencias previas que sirvieran para fundamentarla. Este elemento
de innovacion, ha supuesto un considerable reconocimiento de la experiencia en el
ambito estatal y europeo, por cuanto supuso el adelanto a lo que, como hemos visto
al inicio de esta guia, hoy es practicamente una obligacion tras la aprobacién de las
leyes de igualdad.

DISENO Y DESPLIEGUE. CLAVES PARA ESTABLECER UNA
ESTRATEGIA DE TRANSVERSALIDAD

Tal y como se ha mencionado en la presentacién, en este epigrafe daremos cuenta
de como se ha enfocado el proyecto experimental. Antes de comenzar, es necesario
destacar que —como es légico, considerando que se trata de una experiencia des-
plegada a medio plazo- la propia definicion de la estrategia se ha ido concretando
y modificando a partir de su despliegue. Asi, la experimentacién ha constituido un
elemento clave para el ajuste y la mejora de los planteamientos iniciales, en un pro-
ceso dinamico de sistematizacién que afiade valor a la estrategia. El resultado de este
proceso progresivo de ajuste en el disefio y en el procedimiento de implantacién, es
el que se presenta a continuacion.

3.2.1.

La Unidad de lgualdad de Género del IAM (en adelante, UIG) se concibe como un
proyecto experimental, una experiencia piloto donde poder ensayar diversas formu-
las, métodos y estrategias que confluyeran en un fin Gnico: dotar de conocimientos y
herramientas concretas a los centros gestores para incorporar la dimensién de género
en el desarrollo de las politicas publicas.

El enfoque tiende, desde el inicio, hacia la creacién de una unidad de asistencia téc-
nica en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, con la finalidad de:
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“facilitar la integracion de la perspectiva de genero en los sistemas de analisis, seguimien-
to y evaluacién de los planes y programas desarrollados por la Junta de Andalucia en el
periodo de programacién comunitaria 2000-2006"

Esta clara, por tanto, desde el inicio la intencionalidad del proyecto, que tomando
como “material de trabajo” los planes y programas desarrollados por la Junta de
Andalucia en el periodo de programacion comunitaria 2000-2006, tenia la trans-
versalidad como horizonte. Hallamos aqui un primer ingrediente a considerar como
clave del disefio, su visién de producir transformaciones en la gestion y la cultura de
la administracion andaluza para una progresiva integracion de la igualdad de género
en las politicas publicas autonémicas.

VISION

A 4

Transformar
las estructuras, Politicas publicas que
procedimientos de | || TRANSVERSALIDAD promueven la Igualdad
gestiony la cultura de género efectiva

de la administracion

3.2.2.

Con este enfoque claro, la metodologia de trabajo disefiada se basa en una secuencia
en tres grandes fases y una linea de acciones transversales a realizar a lo largo de
todo el proceso:

1° Una primera de investigacion a partir de la cual conocer la situacion de partida e
identificar las necesidades de los centros gestores en materia de igualdad, y cuyo
resultado fuera un documento de diagndstico que permitiera establecer una base
sobre la que iniciar la segunda fase.

2° Una segunda fase, propositiva, con la que se inicia la experimentacién propia-
mente dicha, en la que se trataba de poner en practica, a modo de laboratorio de
ensayo, el plan de trabajo, abordando las mejoras detectadas en la fase de diag-
néstico.

3° Una tercera fase de acompaiiamiento y supervisién, en la que dar seguimiento y
apoyar técnicamente a los centros directivos de la administraciéon andaluza parti-
cipantes en la experiencia piloto.



Como deciamos, se disefiaron acciones transversales, de continuidad a lo largo de
todo el proceso de implantacién de la estrategia, que podemos clasificar en las si-
guientes:

Difusién de las distintas lineas de trabajo y de los resultados alcanzados.

Comunicacion, a partir del desarrollo de una plataforma telematica que garantiza-
ra un lugar virtual donde intercambiar la informacién relevante y las experiencias
que se fueran realizando.

Formacién capacitacién, con la puesta en marcha de planes formativos que garan-
tizara tanto la formacion basica como la especializada a las personas implicadas
en la experiencia.

Asesoramiento, concebido como acompafiamiento, direccién y orientacion, para
que desde los centros gestores se ejecutaran experiencias o planes de trabajo
concretos.

Sistematizacion, con la elaboracién y publicacion de materiales concretos a modo
de guias de aplicacién que facilitase la implementacién y el trabajo practico.

El siguiente esquema, resume los elementos clave del disefio metodolégico inicial.

DISENO METODOLOGICO

COMUNICACION

NOISN4dIld

FORMACION Y CAPACITACION H ASESORAMIENTO H SISTEMATIZACION
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3.2.3.

El despliegue de la experiencia, se refiere a como se ha hecho realidad el disefio
inicial, cuestiéon que pasamos a abordar en este apartado. En un proyecto dindmico,
como fue enfocado el de la UIG, es fundamental atender también a las variaciones
gue se van incorporando al disefio inicial como resultado de su experimentacién, en
un circulo de mejora continua en el que el disefio guia la experimentacion y esta a su
vez sirve de elemento de mejora del disefio.

Asi, el despliegue o puesta en marcha del proyecto experimental de la UIG, se inicia
con un cambio de enfoque: desde un primer planteamiento, como un observatorio de
igualdad centrado en el seguimiento del Programa Operativo Integrado de Andalucia
2000-2006, hasta redefinirse como una estructura de apoyo estable para iniciar y
consolidar el proceso de implantacién de la transversalidad de género en esta comu-
nidad auténoma.

Con este nuevo punto de partida, la complejidad del proceso puesto en marcha,
aconseja abordar su presentacién desde diferentes dimensiones para facilitar su com-
prension. Asi, en este apartado se da cuenta de la experiencia desplegada atendiendo
a tres dimensiones: el modelo de implantacién, el proceso y las lineas de trabajo
desarrolladas y el tipo de herramientas elaboradas.

El modelo de implantacidn: del ensayo a la sistematizacion

Con este nuevo punto de partida, se redisefia el modelo de implantacién. De cara al
objeto de la guia —acercar a las y los gestores publicos las metodologias y técnicas de
aplicacion de la transversalidad de género- resulta més interesante centrarnos en el
cémo se elaboré el modelo que en el Modelo en si mismo?’. Para ello, pasamos a ex-
poner algunas de las dimensiones que se han tenido en cuenta para trazar el modelo
de intervencién experimentado, y que pueden ser Utiles —y generalizables- en tanto
que claves para el establecimiento de un Modelo de implantacién de la transversalidad
de género:

27. Para una explicacion detallada del modelo de intervencion remitimos al Modulo O de esta misma coleccién, cuya
referencia aparece en la bibliografia



CLAVES PARA EL ESTABLECIMIENTO DE UN MODELO DE IMPLANTACION

MARCO DE,
INTERVENCION

A

MODELO DE
IMPLANTACION

PROCESOS Y
METODOLOGIAS

ORGANIZACION Y
AGENTES

MARCO DE INTERVENCION

|U

El punto de partida para la concrecién de
preguntas:

enfoque” es la respuesta a las siguientes

1° ;Qué se va abordar?: La implantacion del MG en tanto que estrategia dirigida a
situar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el centro de la gestion
(de la politicas publicas) a través de la aplicacién e incorporacion de la perspec-
tiva de genero, como enfoque para el analisis y valoracién de los efectos de las
politicas para, a partir de éste, introducir elementos correctores que garanticen el
avance hacia la igualdad efectiva de las mujeres.

2° ;Desde déonde se va a abordar?: Considerando la definicion anterior, obtenemos
tres elementos clave de la estrategia puesta en marcha:

- En cuanto a la finalidad del proyecto, la UIG se desvincula del objetivo rela-
cionado con el seguimiento directo del Programa Operativo, para constituirse
en instrumento de aplicacién de la transversalidad de género en la Junta de
Andalucia.

- En cuanto a la estrategia metodolégica, la UIG aparece como laboratorio o
lugar desde el cual probar, ensayar o experimentar un modelo de aplicacién.
Ello supone la adopcién de una estrategia mas practica-activa, y la necesidad
de interponer un mecanismo —la unidad técnica-encargado de asegurar el im-
pulso, la direccién y el acompafiamiento a los centros gestores o unidades de
gestion para la implantacién de la estrategia.
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— En lo que respecta al tipo de dispositivo: como se comentaba mas arriba, la
UIG se concibe como un laboratorio para experimentar un Modelo de implan-
tacion de la estrategia de MG; asi, la UIG se concibe como una estructura de
apoyo estable a los centros de gestiéon y no como una unidad administrativa o
de tipo institucional. En cuanto a su estructura interna, si bien no se estable-
ci6 como una unidad fisica, ni administrativa, si se ha concedido prioridad a
su estabilidad y permanencia a lo largo del periodo de experimentacién.

30 ;Cual es la “logica de la intervencion”? se trata aqui de fijar las caracteristicas que
nos ayudan a formalizar el marco de la intervencién. La légica de intervencién de
la experiencia realizada en la Junta de Andalucia ha sido acotada por tres carac-
teristicas principales:

— La corresponsabilidad, o el reconocimiento de que alcanzar la igualdad efecti-
va es un cometido de foda la sociedad y en este caso de toda la Administracién
Pablica.

- La accion intencional, o la necesidad de orientar la intervencién hacia un pro-
ceso proactivo e intencional basado en el cuestionamiento de la neutralidad
administrativa como modelo de gestion.

- La orientacién hacia la aplicacién, o el convencimiento de que para trans-
formar los procedimientos de trabajo de la administracion, se requiere de
la aplicacién de un nuevo saber hacery de herramientas que faciliten estas
transformaciones.

ORGANIZACION Y AGENTES

Una definicion del marco de intervenciéon como la anterior, nos lleva a un modelo de
intervencion que requiere de una gran diversidad de agentes para ser llevado a cabo
eficazmente. En este punto, la clave metodolégica es la identificacion de dichos
agentes y el establecimiento de formas de organizacién que aseguren su implicacion
y participacién en la estrategia. De su aplicacién resultan dos de las claves del mo-
delo de intervencion de la UIG:

1° La identificacion de agentes que se han delimitado como necesarios para emprender
y desarrollar la experiencia, con sus correspondientes niveles de responsabilidad:
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- El nivel estratégico o de decision, ha de garantizar el compromiso politico o
“voluntad de iniciar” el proceso de incorporacion de la estrategia de la trans-
versalidad de género en la institucién, jugando un papel promotor y de impul-
so a la implantacién de la estrategia. En el caso que nos ocupa, la voluntad
politica ha estado representada por dos organismos: el IAM (Instituto Andaluz
de la Mujer) y la Direccion General de Fondos Europeos de la Consejeria de
Economia y Hacienda.

- El nivel técnico y especialista, ha de asegurar los conocimientos, herramientas
y la coordinacién necesaria para la puesta en marcha de la experiencia. En el
caso de la UIG, se ha garantizado con un equipo de trabajo asignado por el
IAM para la coordinacién de la experiencia y por una Asistencia Técnica, cuya
mision se concretd en la definicion de las lineas de trabajo la coordinacién y
el asesoramiento para facilitar la implantacién de la Estrategia.

- En el nivel operativo o de ejecucion, siguiendo la légica de la corresponsabili-
dad, se atribuye directamente a las unidades de gestién de la Administracién
Andaluza, cuya mision consistié en aprender a integrar la dimensién de género
en los procesos de trabajo administrativo.

El establecimiento de un sistema de coordinacion. En este sentido, se estableci6
la dependencia funcional de la UIG con respecto al IAM, y se articulé una Comi-
sién de seguimiento, con representacién de las entidades promotoras y responsa-
bles de la misma, la coordinacién y la asistencia técnica, que ha sido la encargada
de establecer la estrategia de implantacién y de la toma de decisiones referentes
a las propuestas que desarrollaba el proyecto.

PROCESOS Y METODOLOGIAS

El tercero de los aspectos a considerar para definir el modelo de implantacién es la
definicién de una metodologia de trabajo, que en este caso se ha caracterizado por:

19 Un enfoque de abajo-arriba, en el que se parte del trabajo con las unidades de

gestién, para generar una masa critica suficientemente amplia que permita en un
futuro generalizar el proceso. El proceso va, por tanto, desde la sensibilizacion
y capacitacién de profesionales para el “ensayo” de los procesos basicos hasta
alcanzar un nivel de protocolizacién que asegure su transferencia.
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2% Un proceso gradual, en el que se define la implantacién como el avance progre-
sivo en materia de implicacion de agentes y de aprendizaje, que permita dar el
salto desde la responsabilidad individual a la institucional para que el MG sea
realmente efectivo. En este caso el modelo implantado, aunque se basa en un
primer compromiso politico, se ha inclinado principalmente por el desarrollo de
la dimensién fécnica: “ensayar” métodos, procesos y herramientas precisas, para
transferir, en un segundo momento, a contextos mas amplios.

3° Un procedimiento de trabajo basado en el método de la auditoria/asesoria de
género en un sentido mas amplio que el que tradicionalmente se utiliza, con las
siguientes claves:

— Verificacién que, en este caso, se orienta a una primera identificacion de la si-
tuacion de los centros gestores con relacion a la incorporacién de la dimensién
de género en la gestion, y se plasma en la emisién de un diagnéstico previo.

- Acompafiamiento a la puesta en marcha que, supone en este caso un valor
afiadido a las metodologias habituales, por cuanto va mas alla del reconoci-
miento y valoracién de las lagunas existentes, incorporado una fase propositiva
en la que, a partir del los resultados del diagnostico se elabora un plan de
trabajo concretado en objetivos, acciones, tiempos y resultados concretos.

El proceso de implantacidn: de la responsabilidad personal a la institucional

Una vez expuestos los aspectos fundamentales en la construccién del modelo de
intervencion, nos referimos en este epigrafe al proceso de implantacién, entendido
como secuencia de fases en las que se desarrolla dicho modelo. Al igual que ocurria
en el epigrafe anterior, lo interesante aqui no es tanto centrarnos en el proceso en si
mismo?®, como ofrecer algunas claves que permitan su adaptaciéon a otras experien-
cias de implantacion de la transversalidad de género.

Para pautar y validar la progresién se disefio y experimentd un proceso cuyos aspectos
clave quedan resumidos en el siguiente esquema:

28. De nuevo remitimos al citado Modulo O para profundizar en el proceso de intervencion



ESQUEMA DEL PROCESO DE IMPLANTACION

3% nivel de
experimentacion

2° nivel de
experimentacion

1° nivel de
experimentacion

Generar debate Compromiso Creacion de
Crear opinion Capacitacion estructuras
Contactos informales Contactos Contactos

voluntarios estratégicos estructurales

Como deciamos mas arriba, no nos detendremos en el proceso de implantacién en si
mismo, sino en las claves metodolégicas que pautan su construccion y desarrollo. En
este sentido, podemos hablar de los siguientes elementos que estuvieron presentes
en su elaboracion:

CLAVES PARA EL DESARROLLO DE UN PROCESO DE IMPLANTACION

PROCESO DE
IMPLANTACION
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DEFINIR FASES

La definicion precisa de cada una de las fases en las que se desarrolla la experimentacion.
Para ello, se consideraron los siguientes elementos:

Las ideas fuerza, u objetivo que se prioriza en cada una de ellas (crear opinion—>
capacitar/comprometer—>generar estructuras).

El tipo de relacién que se establece con las entidades y personas implicadas (informal
—estratégica—>estructural) y el grado de implicacién que se reclama de cada una de
ellas (desde la voluntariedad al compromiso institucional).

Los resultados que se esperan con su puesta en marcha, en términos de avance
progresivo en la implantacion de la transversalidad de género (conocer—>ensayar la
ejecucion—integrar en los procedimientos de trabajo).

IDENTIFICAR PROCEDIMIENTOS

La identificacién de cada uno de los procedimientos, estuvo en el proyecto intima-
mente ligada con la puesta en marcha en cada una de las fases. La experimentacién
de los procedimientos identificados, estuvo guiada por un doble objetivo: el avance
en la aplicacion de la estrategia de transversalidad, en general, y la validacion de los
mismos. Dicha validacion fue el punto de partida para la protocolizacién de dichos
procedimientos, de manera que permitiera la generalizacion y transferencia de los
aprendizajes obtenidos durante el periodo experimental®®. En el caso que nos ocupa,
se identificaron y protocolizaron tres procedimientos, que fueron los desarrollados
para construir y validar el modelo de implantacién de la estrategia, y son los siguientes:

1° Intervencion diagndstica, orientado a analizar el grado de integracion del princi-
pio de igualdad entre mujeres y hombres en la organizacién y actividades de las
unidades de gestién, identificando los déficit, las oportunidades, las dificultades
y las necesidades.

2° Intervencion propositiva, dirigido a materializar el compromiso de las unidades
de gestidn con la realizacién de las transformaciones necesarias para integrar el
objetivo de igualdad de género en sus actuaciones y procedimientos, asi como
subsanar los déficit detectados en la fase anterior.

29. Recordemos aqui que la finalidad dltima de la experimentacion es sentar las bases para generalizar el proceso
de integracion de la transversalidad y que sean las propias unidades administrativas quienes de forma auténoma
planifiquen, ejecuten y evaluen el desarrollo de esta estrategia. Para ello, los protocolos fueron pensados como
una herramienta fundamental. Para hacer posible que sean los propios centros gestores quienes apliquen de
manera sistematica y continua estos procedimientos. Su “protocolizacion”, era concebida como una condicion
para que fueran aprehendidos por quienes asumen la responsabilidad de incorporarlos a sus unidades y aplicarlos en
sus contextos especificos de intervencion



3° Intervencion evaluativa, orientado a la articulacién de un sistema de evaluacion
interno que posibilite conocer con certeza el grado en que se esta cumpliendo con
el modelo previsto y si es necesario introducir reajustes para lograr los objetivos.
— Para la definicion de cada uno de estos procedimientos, se consideraron:

— Objetivos y contenidos que se abordan en el procedimiento.

— Agentes o grupo profesional al que se dirigen, responsables e implicados en su
puesta en marcha.

- Etapas, pasos a seguir y pautas para la puesta en practica de cada proceso.
- Instrumentos y herramientas que lo acompafian.
DETERMINAR LINEAS DE ACTUACION
El siguiente elemento clave desde el punto de vista del desarrollo del proceso de
implantacién, consiste en determinar el tipo de actuaciones que se requieren para
ponerlo en marcha. Para su desarrollo, se planificaron e implementaron seis lineas

de trabajo que han permitido dotar de contenido tanto los distintos niveles de experi-
mentacion como las distintas fases del modelo de implantacién. Estas son:

LINEAS DE ACTUACION DEL PROCESO DE IMPLANTACION

ASESORAMIENTO

FORMACION ACOMPANAMIENTO
CAPACITACION
UNIDAD DE

IGUALDAD DE
GENERO MATERIALES Y
EVALUACION RECURSOS DE
APQOYO

DIFUSION Y
COMUNICACION
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LINEA DE FORMACION Y CAPACITACION

Uno de los requisitos basicos para probar la implantacion del modelo propuesto, sin
duda, es conseguir afianzar un sistema de formacién y capacitacién que proporcione
los conocimientos y herramientas imprescindibles sin las cuales cualquier iniciativa
de incorporacion del enfoque integrado de género no seria posible. En coherencia
con ello, esta linea de trabajo ha sido una de las estratégicas del proyecto y quiza
una de las que mas incidencia ha tenido. Se ha centrado en desarrollar una oferta
formativa dirigida a todo el personal de la Junta de Andalucia y centrada en dos tipos
de acciones:

- La formacion inicial o basica, entendida como la capacitacion minima (marco
conceptual de la teoria de género, objetivos metodolégicos y herramientas basi-
cas) para participar y desarrollar intervenciones relacionadas con la estrategia de
MG. Con una duracion de 40 horas.

- La formacién especifica (sectorial o en profundidad sobre alguna temética de
interés como indicadores de género, pertinencia de género, impacto de género,
etc.), se disefié con menor duracion (20 horas en total).

- La formacion on-line, que asumida por el IAAP (Instituto Andaluz de Adminis-
tracién Publica) ha permitido ampliar la oferta fuera de los servicios centrales a
partir de un curso denominado “Politicas publicas de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres”, de 40 horas lectivas, y con mes y medio de duracién.
Esta formacién esta dirigida a todos los cuerpos y categorias.

Es importante resaltar aqui que tanto la seleccién de contenidos, dinamicas y ma-
teriales de apoyo han sido pensados para garantizar una metodologia de aprendizaje
real, esto es activa y participativa en la que cada participante fija sus aprendizajes a
través de una experiencia practica en su ambito laboral.

La linea de formacién ha constituido una linea de trabajo continuada a lo largo de
todo el periodo de experimentacién, y también una de las que ha logrado integrarse
plenamente (mediante su transferencia al organismos encargado de la formacién del
personal de la Junta de Andalucia, el IAAP) en los procedimientos de trabajo de la
administracion.



LA LINEA DE INVESTIGACION

La linea de investigacion y diagnéstico supone el punto de partida en cada uno de los
niveles de experimentacién. Su puesta en marcha se ha desvelado como una préactica
fundamental en dos sentidos: para analizar la situacién inicial de los centros gestores
con respecto a la igualdad y la incorporacién de la dimensién de género, y para esta-
blecer prioridades y areas de intervencion preferentes.

En este momento, y desde el punto de vista de aportar claves metodolégicas, convie-
ne hacer referencia a los diferentes niveles de diagnéstico puestos en marcha:

— En un primer nivel, ante la necesidad de contar con una referencia global, se rea-
liz6 un diagnéstico general que delimitara un punto de arranque y proporcionara
orientaciones para enfocar la intervencion. EI primer efecto de este diagnoéstico
fue el debate y la reflexion generada en la Administraciéon Andaluza sobre los re-
sultados arrojados por el analisis del mismo. Debate que ha facilitado sin lugar a
duda, la primera oportunidad para dar espacio a los temas de igualdad desde los
diversos ambitos de actividad.

— En el segundo, el diagnoéstico se focaliza en ambitos de intervencion mas espe-
cificos: las unidades administrativas propiamente dichas. El objeto de la investi-
gacion se concreta en informes por Servicio o por Direccién General y en conse-
cuencia, en las lineas de trabajo sobre las que basar la planificacion, los planes
grupales o colectivos.

Se trata en cualquier caso de una linea que, aunque se asienta en acciones de
investigacion, tienen una clara orientacién practica: detectar lineas de mejora que
orienten la intervencion, a nivel global y por unidades administrativas. Las propues-
tas de intervencion fueron plasmadas —durante la fase propositiva- en los “planes de
trabajo” que, junto con la capacitacién, se constituyeron como las piedras angulares
del modelo de implantacién y que han permitido, mostrar en la practica la responsa-
bilidad que todo gestor o gestora de politicas publicas tiene en la aplicacién sectorial
del principio de igualdad de género.
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LINEA DE ASESORAMIENTO Y ACOMPANAMIENTO

Esta linea es una de las que mas ha identificado y caracterizado el modelo de la Uni-
dad, ya que desde ella se fue materializando una de las caracteristicas principales del
enfoque: la corresponsabilidad de los centros de gestion de la politica publica auto-
némica en la aplicacién del MG. Con ella, se desarrolld, en la practica, la concepcién
de la UIG, no tanto como unidad especifica y externa para incorporar la dimensién de
genero en un area de gestion dada, sino para acompafiar, ensefiar, mostrar, ensayar y
aprender “conjuntamente” a modificar los procedimientos de trabajo.

En coherencia con ello, se ha articulado un sistema de asesoramiento directo, pre-
sencial y on-line, permanente, para orientar y acompafar la puesta en marcha de las
propuestas de intervencion (“planes de trabajo”) derivadas de los resultados identi-
ficados en los diagnosticos, asi como para dar respuesta a necesidades puntuales o
demandas de los propios centros de gestién.

La linea de trabajo de asesoramiento ha sido una de las lineas que mas tiempo,
recursos y dedicacion ha exigido, y de la que no siempre se deducen resultados
inmediatos, aunque si un impacto importante en cuanto a la transformacioén de los
procedimientos de trabajo para integrar la igualdad de género.

LINEA DE ELABORACION DE MATERIALES Y RECURSOS DE APOYO

La elaboracién de recursos didacticos y materiales de apoyo ha sido otro de los pi-
lares basicos para el funcionamiento y organizacion del proyecto experimental. Con
objeto de proporcionar herramientas y pautas técnicas que apoyasen el trabajo de
los 6rganos gestores, y complementar con ellos la linea de asistencia técnica arriba
desarrollada.

Cada uno de estos procedimientos, ademas de sistematizar los pasos necesarios para
la integracion de la perspectiva de género en las politicas publicas, se acompafa de
herramientas que pautan su aplicacién, y contribuyen a la reflexién acerca de lo que
los centros gestores hacen y la relacién entre este “hacer” y la igualdad entre mujeres
y hombres. Es cierto que para su aplicaciéon es absolutamente necesario vencer la
resistencia relacionada con la consideracién de las politicas publicas como neutras
al género. Y aqui es donde cobra mayor sentido la formacién, imprescindible para
realizar una interpretacién y un uso ajustado de los recursos puestos a disposicion de
este proceso.



LINEA DE DIFUSION Y COMUNICACION

Las actividades relacionadas con la difusion y comunicacion se han tenido en cuenta
desde el disefio del proyecto de experimentacion, orientadas a potenciar la motivacién
y la capacidad de las personas implicadas. A tal fin, se han articulado espacios de
debate, reflexién y puesta en comun, en forma de foros de participacion mas amplios,
encuentros, jornadas, metodologias de identificacion de las buenas practicas etc.

Ademas de las actividades presenciales, se ha desarrollado una linea de difusién e
intercambio “virtual”, con la misién principal de visibilizar la actividad de la Unidad
dentro y fuera de la Junta de Andalucia, asi como para proporcionar informaciones
relevantes dentro del campo de la igualdad de oportunidades y MG, a través del “Bo-
letin digital Informativo” y la pagina Web (www.unidadgenero.com). En este punto,
es importante destacar —por su potencial de cara a la transferencia de la experiencia
de la UIG a otros ambitos- la doble funcionalidad de la web:

- Privada: Como soporte para sostener el desarrollo del trabajo de integracién pau-
latina de la dimensién de género en las unidades de gestion de los servicios
centrales de la Administraciéon Andaluza y de acompafiamiento, intercambio y
comunicacion entre los diferentes grupos de trabajo.

- Publica: como instrumento de difusion y puesta en valor de los resultados de la
experiencia.

LINEA DE EVALUACION

En materia de evaluacién, desde los inicios del proyecto, se planificé un sistema que
preveia dos grandes momentos a la hora de dar cuenta de los resultados e impacto
de la experiencia:

- En un primer momento, se realizé evaluacion externa centrada en una valoracion
global del modelo de implantacién propuesto y los procesos que lo desarrollan. Se
trataba, en esta primera fase, de una evaluacién mas centrada en el disefio que
en las realizaciones concretas. Con ella, se obtuvieron los ejes fundamentales del
analisis (preguntas de evaluacién y dimensiones evaluativas), asi como el disefio
de un conjunto de herramientas para la recogida y analisis de la informacién de
evaluacion.
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- Posteriormente, se procedié a adaptarlo y sistematizarlo de manera que fueran las
propias unidades gestoras participantes en la experiencia, quienes realizase una
evaluacion continua de los logros obtenidos con su puesta en marcha. El resultado
fue el disefio de un sistema de evaluacién que especifica las dimensiones objeto
de evaluacion -QUE se va a evaluar- la metodologia y las herramientas de recogida
de informacién y anélisis de los datos necesarias para llevarla a cabo -COMO- y
los y las agentes implicados en su puesta en marcha (QUIENES); asimismo, el
sistema disefiado incluia una reconstruccién del procedimiento de evaluacién,
con indicaciones precisas sobre los pasos a seguir y las tareas necesarias para su
ejecucion.

CONCLUSIONES

A la hora de valorar la experiencia de la UIG parece mas util hacerlo desde sus apor-
taciones a la estrategia de MG o de institucionalizacion del enfoque de género en la
Junta de Andalucia, que desde la enumeracion de sus resultados especificos. Esta
valoracién, acorde con el objeto de la guia, se centra en los aspectos metodolégicos
de la experiencia, de manera que pueda servir como referente para otras estrategias
de implantacion de la transversalidad. Con esta logica, se resumen a continuacion las
principales “lecciones aprendidas” de su puesta en marcha:

— En primer lugar, se puede decir que se han producido avances significativos en
cuanto a una mayor comprensién del enfoque de la transversalidad de género y de
sus implicaciones para la Administracién Pablica, si bien hay que decir que esta
ha sido también una de las mayores dificultades encontradas en el proceso: hacer
entender a los centros gestores la légica de la corresponsabilidad, junto con la
ruptura de la falacia de la neutralidad de las politicas publicas, han sido sin duda
los aspectos que han requerido una mayor inversiéon en tiempo y esfuerzo.

- Es en este mismo sentido de avance en la comprensién de la légica de la trans-
versalidad, que podemos decir que la experiencia de la UIG ha supuesto un salto
cualitativo real, al mostrar de un modo préactico el cambio en la estrategia de las
politicas de igualdad, el paso de las acciones de compensacién (pasiva) a gestio-
nar la igualdad desde la planificacion, lugar desde donde se puede evitar y contro-
lar la reproduccién de los mecanismos de discriminacién a partir de la adopcion
de una posicién activa en este campo. También ha constituido una plataforma
privilegiada para situar en primer término la corresponsabilidad y las politicas de
igualdad -que pasan de ser un asunto de mujeres o exclusivo del Organismo de



lgualdad a ser una cuestiéon de politica publica, responsabilidad de la Junta de
Andalucia en su conjunto.

La metodologia puesta en marcha ha permitido probar y validar los procesos ba-
sicos para integrar el enfoque de género, tanto en los procedimientos como en la
estructura administrativa. En este sentido, la experimentacién ha logrado mostrar
algunos caminos posibles —en la dimensién conceptual y metodolégica- en un
momento muy incipiente del desarrollo de la estrategia del MG, en el que existian
directrices pero no se sabia muy bien como operativizarlas. Asi, la UIG ha defi-
nido y mostrado una forma de hacer para abordar el proceso de transversalizar el
principio de igualdad entre mujeres y hombres en las politicas generales.

Si bien, la experiencia ha demostrado que, para ganar en eficacia y eficiencia de
la estrategia de implantacion, es necesario llevar a cabo los dos enfoques en pa-
ralelo (arriba-abajo, abajo-arriba). Con ello, se garantizan avances concretos en la
doble dimensién procedimental (la consolidaciéon de los cambios en los procedi-
mientos de trabajo) y estructural-organizativa (la creacién de estructuras estables
en las Consejerias) de la transversalidad de género.

Por otro lado, y también desde el punto de vista de la estrategia metodologi-
ca, la prioridad dada a la dimensién técnica se ha mostrado eficaz. Focalizar la
estrategia en crear la “necesidad” técnica ha dado resultados visibles. Resulta
imprescindible complementar entre ambas dimensiones (técnica y politica, pro-
cedimental y estructural) para garantizar que se dan las condiciones idéneas para
articular la transversalidad.

Si profundizamos en el andlisis de los procedimientos puestos en marcha, el
diagndstico de las unidades de gestion, ademas de precisar el punto de partida 'y
establecer las prioridades, se ha revelado como una herramienta de gran efecto
pedagégico y de sensibilizacién. Los planes de trabajo, constituyen la siguiente
herramienta de avance en el proceso de transversalidad: pautar las transforma-
ciones que han de emprenderse para garantizar estos avances. En cualquier caso,
la viabilidad técnica del modelo de implantacién fue ampliamente garantizada,
tanto por la propia concepcién del modelo, como por el esfuerzo realizado en ma-
teria de sistematizacion de sus procesos (protocolizacién), y la incorporacion de
algunos de ellos en el propio sistema. También por la creacion de un equipo de
profesionales que, desde dentro de la propia administracién, retinen la capacidad
suficiente para llevar a cabo con éxito los cambios necesarios para implantar el MG.
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- Desde la dimensién organizativa, la experiencia de la UIG a puesto de manifies-
to que el liderazgo para iniciar y consolidar un proceso de MG institucional, ha
de ser compartido (implicando diferentes agentes con intereses diversos en una
estrategia comun y estableciendo mecanismos concretos de participacion y coor-
dinacién). Asimismo, y desde esta dimensién, se confirma que el proceso ha de
desarrollarse desde dentro de la Administracién, para que el control y el saber
hacer repercuta en lo interno de la misma (aunque sea necesario el apoyo técnico
para acompafiar en la consolidacién de procesos) y también la importancia de
que la promocién, impulso, seguimiento y evaluacién del desarrollo recaiga en el
Organismo de Igualdad.

— Otra de las “lecciones aprendidas” en el trascurso del proyecto, tiene que ver con
el analisis de su incidencia estructuralP®. Para ello, podemos atender a tres niveles
de influencia: personal, profesional y estructural.

> Desde el punto de vista de las personas, podemos hablar de un alto nivel de
incidencia, por los niveles de sensibilizacién alcanzados y por el debate publico
generado.

> En el nivel profesional, se podria valorar de incidencia media-alto: se ha co-
locado el debate de la igualdad en ambitos profesionales que se creian sin
ninguna responsabilidad ni competencia en ello, abriéndose paso un posi-
cionamiento profesional positivo frente a la integracion de la perspectiva de
género en las politicas publicas.

> La incidencia en las estructuras ha logrado a raiz de los planes de trabajo-
cambios concretos en los procedimientos de gestién de las politicas publicas:
produccién y gestién de la informacién, comunicacion, gestion de recursos
econémicos, contratacion publica, etc.

- Desde el punto de vista de la visibilizacién de la experiencia y de sus efectos en
términos de generar un clima favorable a la continuidad y legitimidad de la estra-
tegia, la UIG se ha convertido en un referente paradigmatico para muchas otras
experiencias y ha sido un importante foco de atencién convirtiendo a la Junta de
Andalucia en pionera en el desarrollo de las politicas de igualdad. Su visibilidad
ha sido, sin duda, otro de los puntos fuertes de la experiencia de la UIG.

30. Aunque este criterio esta directamente relacionado con programas de institucionalizacion de la estrategia de
MG mas que con una experiencia piloto como la que nos ocupa, dado el enfoque general que caracterizo a la
experiencia y que hemos puesto de manifiesto en el epigrafe precedente, puede ser (til realizar el analisis de este
criterio en sentido amplio



- Finalmente, y desde el punto de vista de su continuidad, se pueden destacar al
menos cuatro elementos que hacen viable su transferencia a experiencias futuras
de implantacién de la estrategia de la transversalidad y que son los siguientes:

1. El enfoque y cémo se materializa en los elementos clave del disefio del modelo
de implantacién, que en tanto que metodologia de aplicacion de la estrategia de
transversalidad, supone en si mismo un proceso de aprendizaje y transferencia.

2. El saber: las condiciones en cuanto a conocimiento técnico necesario para incor-
porarse a una experiencia de este tipo estan ya aseguradas, transferidas al orga-
nismo responsable (el IAAP) y a disposicion de la administracion.

3. EI saber hacer: los métodos, procesos y herramientas de trabajo. han sido siste-
matizados y plasmados en protocolos que permiten facilitar su transmision y que
estan a disposicion del personal de la administracién que quiera poner en marcha
los procedimientos béasicos para integrar el enfoque de la igualdad de género en
sus respectivos ambitos de intervencion.

4. Por Gltimo, el saber ser, hace referencia al compromiso, personal profesional e
institucional. El institucional, tal y como mencionamos anteriormente, parece
asegurado con las leyes de igualdad; en cuanto al personal y profesional, la expe-
riencia de la UIG ha abierto importantes caminos para su aplicacién efectiva.

Por todo ello, se puede concluir que el modelo validado permite articular una es-
tructura (til, eficaz y eficiente para emprender la transversalidad de las politicas
de igualdad de género en la Administracion Publica. Una experiencia que permite
extraer lecciones importantes que sirvan como punto de partida para el desarrollo de
las transformaciones previstas en el actual marco legislativo.
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