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INTRODUCCION

El presente informe se enmarca en e desarrollo de la Politica de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres, llevada a cabo por la Junta de Andalucia e
impulsado por € Instituto Andaluz de la Mujer; por el Plan de Desarrollo Regional y el
propio Programa Operativo Integrado de Andalucia (2000-2006).

El objetivo del informe es mostrar la situacion actual respecto a la integracion del
Principio de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en las medidas
contenidas en € Programa Operativo citado. Para ello, como se vera a continuacion, se
ha procedido a hacer un andlisis de la situacion, la delimitacion de problemas, sus
causas y efectos para finAlmente indagar en posibles propuestas para favorecer la

vertebracion de politicas de accion positivay Mainstreaming.

Aunque resulta demasiado pronto para hablar de resultados y grados de eficacia de las
medidas en € avance hacia la igualdad (cas totalidad de las acciones y medidas estéan
en gecucion o sin gecutar) s se pueden anticipar algunas conclusiones y propuestas

gue indican las opiniones y tendencias que se mantienen en este momento.
El informe se estructura en tres grandes apartados:

1. La unidad u observatorio de género. Resefia brevemente una de las herramientas
utilizadas para avanzar en la incorporacion de la dimension de género en las
politicas generdles. Se refiere en concreto a la creacion de la Unidad de
Asesoramiento en Igualdad y Género u Observatorio de la Iguadad de

Oportunidades recogida en €l ge 9 (asistencia técnica), medida 2.

2. El proceso de investigacion. Describe los métodos y procedimientos seguidos para
la realizacion del diagnéstico sobre € grado de integracion de la perspectiva de

género en las medidas del Programa Operativo.

3. El diagnéstico. Informacion resultante del andlisis de los datos obtenidos en la
investigacion y que dibuja la situacion actual, mostrando las necesidades de los
equipos gestores para integrar la perspectiva de género en su actividad profesional, y
presentando un conjunto de propuestas que faciliten la integracién paulatina de la

misma.
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LA UNIDAD U OBSERVATORIO DE GENERO

La Unidad de Asesoramiento en Igualdad y Género se ha creado con la finalidad de
facilitar la integracion de la perspectiva de género en los sistemas de andlisis,
seguimiento y evaluacion de los planes y programas desarrollados por la Junta de
Andalucia en e periodo de programacién comunitaria 2000-2006. Tiene pues una
vocacion de continuidad, abarcando, al menos, todo el periodo de programacion e ira
planteandose anualmente objetivos y acciones en funcion de los resultados y avances

conseguidos.

La creacion de la Unidad de Asesoramiento en Igualdad y Género supone la primera
experiencia en Andalucia para dotar a los equipos gestores de las politicas de
conocimientos y herramientas concretas para integrar la dimension de género en sus

decisiones y actividades.

Como corresponde al momento en e que se escribe este informe, resulta obvio que solo
se da cuenta de sus inicios y en consecuencia se detallan exclusivamente los objetivos

generalesy las prioridades fijadas para este periodo.
Objetivos

» ldentificar las necesidades y potencialidades de los centros directivos que gestionan
medidas del Programa Operativo 2000-2006, en relacidn con la integracion de la

perspectiva de género.

» Ofrecer asesoramiento especializado a los centros gestores en las materias
relacionadas con la integracion de la perspectiva de género en su gestion, utilizando
las tecnologias de la comunicacion y la informacion y elaborando una guia préactica

de aplicacion.

@ Facilitar alos equipos gestores formacion en e Enfoque Integrado de Género como

marco de intervencién comun.
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Se pueden sefialar, ademas como objetivos implicitos:

%

Educar en género, propiciando que la corriente y la cultura favorable a la igualdad

de oportunidades para las mujeres siga avanzando en Andalucia

Modificar, paulatinamente, la realidad, dado e carécter transformador tanto de las

acciones formativas como de los asesoramientos.

En consonancia con los objetivos, las prioridades establecidas para este primer periodo

han sido:

%

¢

La elaboracion de un diagnéstico de partida que permitiese centrar actuaciones
posteriores y visumbrar la trayectoria futura de la propia Unidad a partir de la
identificacién de las debilidades y potenciaidades existentes respecto la inclusion

sistemética del Mainstreaming de género.

La confeccion de herramientas bésicas para una primera aproximacion a tema del
Enfoque Integrado de Género que permitiese a grupo diana basarse en una
documentacion Unica para favorecer la homogeneidad en los planteamientos y la
posterior gestion. Se realizard basicamente a través de una guia de aplicaciéon del
Enfoque Integrado de Género y una plataforma telematica (Web) que facilite €

asesoramiento y la comunicacion.

La implementacién de una accion formativa de carécter basico que contribuya a la
creacion de un nucleo de personas que hagan de motor de cambio y promuevan la

integracion de la dimensién de género en todos |os procedimientos de trabgjo.

El establecimiento de un sistema de asesoramiento concreto y especifico en funcion

de las demandas realizadas tras la realizacion de las actuaciones resefiadas.

Informe de Diagnéstico 3
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Estructura

Como se hareflgjado en e esquema de la pagina anterior, la Consgjeria de Economia 'y
Hacienday € Instituto Andaluz de la Mujer son las entidades publicas promotoras de la
Unidad. Para su puesta en marcha y desarrollo posterior se ha contratado como
asistencia técnica a una consultora experta en género que, en este momento, bgjo la
supervision de los Organos Responsables, esta gjecutando e Plan de trabgjo.

Actuamente se estédn poniendo las bases para el desarrollo de la propia Unidad que
tiene vocacion de llegar a ser una estructura participada por todos los agentes
implicados en la Administracion Andaluza integrando progresivamente a representantes
de los diferentes Organismos de la Administracion en la estructura funcional de la
Unidad.

Se pretende con €llo crear una “masa critica’ de personas que asuman €l liderazgo y
aseguren € control del proceso de la creacion de redes de colaboracion. Para favorecer
la vertebracion de politicas de accion positivay estrategias de mainstreaming de género

desde dentro de la Administracion.
Actividades

En & periodo transcurrido desde la creacidn de la Unidad hasta este momento se han

llevado a cabo diversas actuaciones:
e Senshbilizacion.

Se ha redlizado una presentacion persona de la finalidad, objetivos y plan de
trabajo de la Unidad a los Organos Gestores del Programa Operativo, a partir del
listado de contactos proporcionado por la Consgjeria de Economiay Hacienda y el

Instituto Andaluz de la Mujer.

Estos contactos directos han facilitado, por un lado, € trabajo de campo posterior y,
por otro, han posibilitado que los 6rganos gestores sepan de la existencia de la

Unidad creando una corriente favorable a la colaboracion en sus actividades.
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@ Diagnostico.

Se ha llevado a cabo durante los meses de septiembre de 2001 a marzo de 2002 y
sus resultados y procedimiento de investigacion se presentan en e capitulo

siguiente de este informe.
@« Elaboracion de herramientas

A partir de los resultados del diagnéstico, se estan realizando las siguientes

acciones;

T Guiade aplicacion. Dirigida al personal de la Administracion con € fin de que
disponga de un instrumento de consulta para ir avanzando en laintegracion del
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en su practica

profesional cotidiana.

T Definicion y articulacion de la pagina Web. La plataforma telemética, esta en
este momento, en su fase de disefio y elaboracién. Su objetivo principal es
crear un sitio virtual de asesoramiento, comunicacion e intercambio entre 1os
miembros del grupo participante y dar a conocer, a publico en generd, la

existenciadel programa.

¥ Formacion y asesoramiento. Plan formativo que en su primera fase tendra
caracter semipresencial y pretende ser un instrumento tanto de sensibilizacion
sobre la necesidad y las ventgjas de integrar la perspectiva de género como una
formula de homogeneizacion del sistema de integracion de la perspectiva de

género en las politicas generaes de la Junta de Andalucia.

Una vez esté disponible la plataforma teleméatica y la guia de aplicacion y se
hayan redizado los primeros procesos formativos, se iniciara la linea de
asesoramiento, pararesolver las dudas que vayan surgiendo, posibilitar avances

en la mejora de los sistemas de informacion y visualizar € impacto de género.

Informe de Diagnéstico 6
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EL PROCESO INVESTIGADOR

El proceso investigador ha recorrido las fases habituales en cualquier investigacion:
obtencion de informacién, tratamiento y andlisis de la informacion obtenida y
elaboracion del informe de resultados para su comunicacion a las Entidades Promotoras

y alos Organos Gestores participantes en la investigacion.
Universo de estudio y temporalizacion de la investigacion

La investigacion redlizada para la deteccion de necesidades y potencididades en la
incorporacion del Enfoque Integrado de Género, se ha dirigido a los Organos que
gestionan las medidas del Programa Operativo de la Junta de Andalucia. El universo de
estudio lo han constituido, por lo tanto, los distintos Organos Gestores implicados en €
desarrollo de medidas concretas del Programa Operativo financiado por los Marcos

Comunitarios de Apoyo.

La investigacion, como ya se ha dicho, se ha desarrollado durante e periodo
comprendido entre septiembre de 2001 y Abril de 2002.

Obtencidn de informacion y trabajo de campo

El trabajo de campo se ha abordado en tres fases con técnicas diferentes en cada una de

dlas.

» Fase 1 De carécter preparatorio. Estuvo constituida por e establecimiento de los
contactos y la sensibilizacion de las Direcciones Generales y Jefaturas de Servicios
para propiciar la participacion, asi como por € andlisis de las fuentes secundarias
(Plan de Desarrollo Regional, Programa Operativo, Complemento de Programa,
Evaluacién Previa en términos de género, Normas de gestion de los Fondos
Europeos...) para obtener las pautas y pistas para la posterior elaboracion de

herramientas concretas y especificas para el estudio.

Informe de Diagnéstico 7
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@ Fase2. De carécter cuantitativo. Se realizo a través de una encuesta’, utilizando un
cuestionario, con los siguientes ambitos de estudio: identificacion del Organo
Gestor, composicion de los Equipos Gestores, experiencia en integracion de la
perspectiva de género en programaciones anteriores a periodo 2000-2006,
integracion de la dimension de género en las medidas y proyectos desarrollados
hasta é momento, dificultades, necesidades y propuestas para integrar la perspectiva

de género en las programaciones.

Con e cuestionario se obtuvo una muestra final de 42 Organos Gestores, de los
cuales han respondido 33 Jefaturas de Servicio, 3 Direcciones Generaes, 3
Organismos Autonomos, 2 Secretarias Generales y 1 Empresa Publica. En
conjunto, a través de estos Organos Gestores se ha obtenido informacion referida a

10 Conssjerias y 24 Direcciones Generales?.

» Fase 3. De caracter cualitativo. Se realizd a través de una entrevista en profundidad
semiestructurada en la que se abordaron los siguientes temas: vision sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, opinidn sobre la integracion de
la igualdad de oportunidades en las politicas publicas, actitudes y motivaciones del
persona de la Administracion para integrar la igualdad de oportunidades,
dificultades y necesidades para hacer posible dicha integracion y recursos,
elementos, experiencias de referencia y propuestas que faciliten la incorporacion de

laigualdad de oportunidades.

Estas entrevistas se han redlizado a 13 Organos Gestores, compuestos por 5
Direcciones Generales y 8 Jefaturas de Servicio, correspondientes a 8 Consgjerias®.
Para la seleccion de estos Organos Gestores se ha tenido en cuenta el resultado de la
encuesta de la fase 2, utilizando como criterio de seleccion € mayor o menor grado
de integracion de la perspectiva de género en sus actuaciones del Programa

Operativo.

Por esta razon los Organos Gestores se clasificaron en dos polos, con experiencia en

integracion de la igualdad de oportunidades y sin experiencia. A estos dos polos

1 Ver Anexo 1
2 Ver Anexo 2 Listado de Organos Gestores que contestaron cuestionario.
3 Ver Anexo 3 Guién seleccion entrevista

Informe de Diagnéstico 8
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corresponden 10 de las entrevistas (5 para cada polo elegidas aeatoriamente);

mientras las 3 entrevistas restantes se han elegido completamente al azar.

Para la obtencion de informacion se ha intentado, en la medida de lo posible, tener en
cuenta criterios de representacion paritariay asi, ésta ha sido aportada por un total de
55 personas, de las cuales 28 eran mujeres'y 27 hombres, como puede observarse en
el gréafico siguiente. También se ha equilibrado la representacion en funcién de las

técnicas del trabajo de campo

Distribucién por sexo de la muestra

251 = 20 @ Cuestionario

- .
20, Entrevistas

151

104

Hombres Mujeres

Tratamiento de la informacion

Para la informacién cuantitativa, procedente del cuestionario, se ha procedido a la

grabacion informética de los datos recogidos y a andlisis de los mismos teniendo en

cuenta los siguientes aspectos:

Depuracion de las inconsistencias, suprimiendo las respuestas contestadas de forma

incorrecta, asi como los filtros mal realizados.

Tratamiento de las preguntas abiertas a partir de la elaboracion de un plan de

codigos que ha permitido cerrar 1os items de respuesta en cada una de las preguntas.

Establecimiento de frecuencias en cada una de las variables analizadas, asi como
porcentajes globales y medias ponderadas, en aquellos casos en los que se ha

considerado oportuno.

Elaboracion de tablas de doble entrada, en las que se ha cruzado cada variable con
los Organismos analizados en cada nivel de la Administracion (Jefaturas de

Servicio, Direcciones Generales y Consgjerias).

Informe de Diagnéstico 9
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Para la informacion cualitativa se han analizado los principales aspectos tratados en las

entrevistas teniendo en cuenta diversas técnicas de andlisis.

@ Andlisis temético, agrupando frases significativas de cada entrevista segin los

aspectos tratados.

Andlisis de las frases hechas y de los tépicos con los que nombran los temas objeto

¢

de investigacién y con los gque relacionan cada uno de |os aspectos.

» Andisisdelos silencios y de los enunciados espontaneos, intentando averiguar Si se

relacionan con e desconocimiento del tema o con otro tipo de aspectos.

» Andisis de la terminologia utilizada y relacionada con la perspectiva de género, la

igualdad de oportunidades y e enfoque integrado de género

Informe de Diagndstico 10
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ANALISIS DE LA INFORMACION CUANTITATIVA

Los equipos gestores

En este apartado se muestra la distribucion por sexo de las personas que desempefian su
actividad profesional en los Organos Gestores y que han participado en la investigacion,
asi como €l nivel de conocimientos sobre los temas de género y e grado de experiencia

en la aplicacion préctica de la perspectiva de género.

Composicion

Al analizar la situacion y posicion’ de mujeres y hombres en los Organos Gestores
consultados, se puede decir que existe una mayor presencia femenina en el conjunto de
personas que desempefian su actividad profesional en los mismos, superando las
mujeres a los hombres en cas seis puntos:. de las 972 personas integrantes de los

equipos gestores, casi un 60% son mujeres 'y un 47% hombres.

Presencia de mujeres y hombres

|I Hombres B Mujeres

Sin embargo, a analizar € lugar que ocupa cada uno de los sexos en los diferentes

niveles de la Administracion, observamos que:

« L0s hombres tienen una mayor presencia en los niveles profesionales de mayor
responsabilidad: de las 151 personas que aparecen en el cuestionario como personal
responsable, los hombres superan a las mujeres en casi 38 puntos (68,87% de

hombres frente a 31,12% de mujeres).

* Se entiende por situacién, la presencia cuantitativa, en una visién horizontal de mujeres y hombres en
unarealidad. Laposicién, designa, €l lugar jerarquico y muy relacionado con el rol de género de mujeres
y hombres en unarealidad.

Informe de Diagnéstico 11
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@« En los niveles de responsabilidad intermedia (persona técnico), aunque existe un
mayor punto de equilibrio, la presencia masculina es también superior a la femenina
en casi 8 puntos: de las 449 personas en puestos técnicos, un 54% son hombres,

frente a 46% de mujeres.

» Las mujeres tienen una presencia mayoritaria en las categorias 0 niveles
profesionales mas bajos. de las 372 personas del nivel administrativo, las mujeres
superan a los hombres en cas 40 puntos (69,89% de mujeres frente a 30,11% de

hombres).

Niveles de responsabilidad por sexo

P. P. Técnico P. Administ.
Responsable

B Hombres
@ Mujeres

Estos datos permiten constatar que la realidad de la Administracién Andaluza es similar
a la dd contexto geogréfico europeo en e que se inserta. Se repite e fendmeno de la
segregacion vertical de las mujeres en la actividad profesional, invirtiéndose los
porcentajes cuando se analiza la posicion de mujeres y hombres segiin ascendemos en
las categorias profesionales, dando lugar a una realidad en la que las posibilidades de las

mujeres de incidir en la toma de decisiones es mucho menor que la de los hombres.

Por otro lado, s este andlisis, sobre presencia numérica por sexos, lo realizamos
comparando las diferentes Consgjerias encuestadas, nos encontramos con dos
situaciones diferentes. una, cuya media de profesionales femenina es superior a la

masculing, y otra, en e que lasituacion eslainversa

Informe de Diagndstico 12
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M edia femenina superior M edia masculina superior
ala masculina alafemenina
% Presidencia ° % Empleo
- : - :
% Asuntos Sociaes & Agriculturay Pesca
% Educacion y Ciencia % ObrasPublicas
% Cultura % Medio Ambiente
% Turismo y Deporte

En la Consgjeria de Economiay Hacienda la mediafemeninay masculina, que se desprende de los
6rganos consultados, es similar, por |0 que ocuparia una posicién de equilibrio.

El andlisis de la tabla nos muestra también otra realidad generalizada sobre la situacion
de mujeres y hombres en e mundo de la actividad profesiona: la segregacion
horizontal. Las mujeres se concentran en actividades més relacionadas con la funcién
principal de su rol de género (cuidar, educar, atender...), derivadas directamente del
ambito doméstico y los hombres en aquellas que siempre se realizaron en los ambitos
publicos y estan relacionadas con su papel proveedor, central y de toma de decisiones
(obtencion de ingresos, estructuracion y organizacion de espacios, egjercicio del

poder...).

En resumen, los datos nos muestran que las mujeres estan incorporadas en mayor
nimero que los hombres, al empleo en la Administracion, pero ocupan areas tematicas y
espacios relacionados con su rol de género. Esto es, del orden del cuidado o bienestar de
las demas personas tales como Asuntos Sociales, Educacion y Ciencia, Cultura, por 1o
gue se reproduce la existencia de una segregacion horizonta y vertica que muestra que
hombres y mujeres ocupan en el ambito laboral espacios similares a los roles aprendidos

y jugados en la vida cotidiana.

Si descendemos en el andlisis a nivel de Direcciones Generales, Servicios y
Organismos Autdnomos, Nos encontramos con que practicamente se repite la realidad
ya sefidada: existencia de una segregacion vertical y horizontal, directamente ligada a
los roles de género, destacando €l caso del Instituto de Fomento de Andalucia donde €l
93% del persona responsable son hombres 'y e 73,6% del personal administrativo son
mujeres. En la situacion contraria, (mayor nimero de mujeres que de hombres en
puestos de responsabilidad), estd e Instituto Andaluz de Servicios Sociales (80% de
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mujeres), aungque € nimero de mujeres sigue siendo mayor que e de hombres en los
niveles administrativos (58,33% de mujeres), lo que viene a redundar en el hecho de que
se han feminizado determinadas actividades profesionales y las categorias profesionales

mas bajas.
Conocimientos sobre igualdad de oportunidades v género

Dado que disponer de conocimientos sobre un tema es el primer paso para poder
abordar su inclusion en una realidad, en esta investigacion se ha indagado sobre los
conocimientos que, sobre perspectiva de género e igualdad de oportunidades, posee €

personal de los Organos Gestores consultados.

Para identificar ese nivel de conocimientos, se han tenido en cuenta la existencia o no de
persona formado, €l nivel de conocimientos que se atribuye al persona y la capacidad
gue se dice tener para integrar la perspectiva de género en la actividad profesiona que

desarrollan.

1. Delatotaidad de los Organos Gestores consultados, el 31% tiene alguna parte de su

personal formado, mientras el 69% afirma no tener persona formado.

Personal Formado

De ese 31%, cas € 40% afirma que poco mas de la cuarta parte de su plantilla ha
recibido una formacién en Igualdad de Oportunidades a través de acciones
formativas estructuradas y sistematizadas (seminario, cursos, procesos formativos),
otro porcentgje smilar dice que su personal, formado a través de acciones

formativas, no llega al 25%. Por ultimo, se dan dos situaciones curiosas € 15%

® De esta Consejeria sdlo se dispone de informacién procedente del Instituto Andaluz de la Mujer, 1o que
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aunque afirma que tiene persona formado, no tiene a nadie que lo haya hecho a
través de acciones formativas y e 7,7% desconoce s su personal estd formado

mediante algun tipo de accién.

Personal formado en Perspectiva de Género

7,70%

15,38%
38,46%

38,46%

B Mas del 25% B Menos del 25% O Ninguna @ NS/NC

El andlisis de los datos por Consgjerias nos muestra que existen situaciones en las
que € persona se divide a 50% entre e formado y no formado (Educacion y
Ciencia, Cultura, Asuntos Sociales, Agriculturay Pescay Medio Ambiente), otras
donde predomina e persona no formado (Empleo y Desarrollo Tecnoldgico,
Economia y Hacienda) y otras sin persona formado (Turismo y Deporte, Obras

Plblicas y Transporte).

Sobre s esta formacion se ha adquirido a través de acciones formativas organizadas
y sisteméticas 0 no, es la Consgjeria de Asuntos Sociales® |a que tiene el porcentaje
més ato de persona formado en seminarios hechos ex profeso (52%), seguida de

Economiay Hacienda (25%).

2. Independientemente de la existencia 0 no de persona formado, se ha indagado
también sobre el nivel de conocimientos de Igualdad de Oportunidades y Género que
se posee. Solo un Organo Gestor no responde a esta cuestion, el resto, aungue en
diferentes niveles, afirma que sus equipos tienen conocimientos sobre el tema: € 16,
67% considera que su persona tiene un nivel de conocimientos alto, € 45, 24%
medioy € 35,71% bgo.

sin duda, sesgalarealidad delamisma, por ello no siempre seincluirden el andlisis.
® No se tiene en cuenta Presidencia.
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Nivel de conocimientos

2,38 16,67
35,71

45,24

||:\Alto @ Medio B Bajo B Ninguno

El andlisis por Consgjerias’ nos muestra que Educacion y Ciencia, Economia y
Hacienda, Agricultura y Pesca son las que tienen los niveles mas atos mientras
Medio Ambiente y Obras Publicas y Transporte sefialan que poseen un nivel bgo.
Destaca €l hecho de que Asuntos Sociales que tiene a la mitad de su persona

formado, sefiala un nivel de conocimientos medio.

3. Respecto ala capacitacion del personal para introducir la perspectiva de género en
las politicas que desarrollan, la mayoria (69%) de los Organos Gestores considera
gue & nivel de conocimientos que poseen lo permite, frente a un 28,57% que

considera que no puede hacer frente a esa tarea con € nivel de formacion que posee

Su personal.

Por Consgerias, € andlisis muestra que la mayoria considera que € nivel de
conocimientos permite la introduccion de la perspectiva de género en las politicas.
So6lo Turismo y Deporte y Obras Publicas y Transporte se apartan de esta opinion

generaizada.

Por otro lado, se ha intentado también conocer las necesidades de formacion sobre este
temay e 64% de los Organos Gestores demanda formacion con €l fin de poder abordar
el trabagjo desde la perspectiva de género, lo cua parece entrar en contradiccion con la
capacidad de hacerlo con & nivel de conocimientos actual. Esta demanda coincide
ademés con aquellos Organos Gestores que ya tienen una parte de su personal formado.
Asi, e 100% de los Organos dependientes de las Consejerias de Educacion y Ciencia,
Cultura, Asuntos Sociales, Agricultura y Pesca, Medio Ambiente, Obras Publicas y

”|dem, nota anterior.
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Transporte y Presidencia (Instituto Andaluz de la Mujer) opinan que necesitan o siguen
necesitando formacion, mientras dos tercios (66,6%) de Empleo y Desarrollo
Tecnolégico, Economia y Hacienda, y € 100% de Turismo y Deporte consideran que

no es necesaria esa formacion.

En cuanto a la formacion que demandan, el porcentaje més ato (35%) se inclina por
contenidos relacionados con la introduccién de la perspectiva de género en los
programas, seguido en mucho menor porcentgje (15-7,5%) por la formacién bésica, 1a
evaluacion desde la perspectiva de género, la sensibilizacion y la normativa de

aplicacion.

En los casos en los que se considera que no es necesaria la formacion (33,3%), cas la
mitad (42,86%) responde que no la ve necesaria, aproximadamente un tercio (28,57%)
dice tener personal formado y € 7,14% afirma que cuenta con personas especializadas
cuando lo requiere. Por otro lado, para integrar la perspectiva de género en sus politicas,
los Organos Gestores, ademas, de las demandas formativas, consideran que necesitan
apoyo técnico para realizar seguimientos, para diagnosticar e intercambio de

experiencias para conocer e intercambiar buenas préacticas y asesoramiento.

Del conjunto de lo resefiado hasta agui parece deducirse que, aungue no haya una gran
cantidad de personal formado, la mayoria de los Organos Gestores considera que €
nivel de conocimientos de su personal es suficiente para desempefiar su actividad
profesiona desde la 6ptica del mainstreaming de género mientras también se demanda

mayor formacion. Por |o tanto puede decirse que:

@ El nivel de conocimientos en género e igualdad que se atribuyen no se relaciona con

la existencia de personal formado en la materia.

@ La introduccion de la perspectiva de género en las programaciones se ve viable

independientemente de que se haya recibido o no formacion en el tema.

@ Los Organos Gestores con personal formado son los que més dificultades ven para
una incorporacion rea de la perspectiva de género y los que alin no se consideran
capacitados para€llo.
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@« El hecho de necesitar formacion no guarda una relacion directa con la inexistencia
de persona formado. Independientemente de que € personal, esté o no formado, se

ve necesaria dicha formacion.
El andlisis de esta informacion, nos sitla frente a varios interrogantes:

@ S cas dos terceras partes de los Organos consultados considera que estan
capacitados para integrar la perspectiva de género ¢qué impide que esto se haga?,
¢Nos encontramos, entonces, ante barreras ligadas a la voluntad y a la actitud?. ¢Es
posible que esto reflgje una realidad muy generalizada, basada en que cualquiera

sabe de estos temas y su aplicacion no tiene ninguna complejidad?.

¢Queé se entiende por tener conocimientos sobre género y su aplicacion practica? Si
nos encontramos con que los Organos Gestores que tienen més persona formado
son los que se atribuyen niveles medios de conocimientos, demandan més formacion
y consideran que tienen mayores dificultades para su aplicacién préctica. Quizas sea
vélida también la premisa de “solo las personas, son conscientes de “lo que no

saben”, y reconocen sus limitaciones de conocimiento”.

Larealidad subyacente a lo descrito parece indicar que, en bastantes casos, existe cierto
grado de desconocimiento sobre lo que es e implica trabajar desde la perspectiva de
género, imperando un discurso bastante extendido, que constituye toda una corriente de
opinion, que considera la perspectiva de género y su aplicacion préctica como una
materia sobre la que no es necesario formarse para saber de ela, y sobre la que
cualquiera puede emitir una opinion o aplicarla, por lo que desde la Unidad se debera
hacer un esfuerzo en este sentido: mostrar la necesidad de un cuerpo minimo de

conocimientos para poder actuar.

La incorporacion de la igualdad de oportunidades en la programacion

Experiencia

Con € fin de completar la informacion que permita conocer € grado en e que los
Equipos Gestores estdn preparados para integrar la perspectiva de género, se ha
investigado sobre la experiencia que tienen en este tema, preguntando acerca de la

misma en |os periodos de programacion anteriores al 2000-2006, y haciendo hincapié en
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la puesta en marcha de actuaciones con objetivos o procedimientos que contemplasen el

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En genera, se puede afirmar que, como es norma por lo reciente de la Normativa
Europea, € grado de incorporacion de la igualdad de oportunidades en la programacion
anterior a este periodo, es bajo. Solamente e 33,3% de los Organos Gestores, en
concreto 14 de los 42 consultados, dicen haberla tenido en cuenta. Quienes la han
incorporado dicen haberlo hecho més en los programas (40%), que en las herramientas
(34,3%) o0 en & equipo gestor (25,7%).

Incorporacién de la Perspectiva de Género al
2000

25,70%

40%

34,30%

@ Programas B Herramientas O Equipo |

Por Consgerias destacan en cuanto a experiencia, Empleo y Desarrollo Tecnoldgico,

Agricultura y Pesca, Economia y Hacienda y Presidencia (Instituto Andaluz de la
Mujer).

Respecto ala formaen la que se llevd a cabo esa incorporacion, los datos muestran que:

@ Laincorporacion de la igualdad a los programas se ha hecho fundamentalmente a
través de su inclusion en los objetivos yde la realizacion de acciones de igualdad
(cas @ 31%). En menor proporcion se ha tenido en cuenta, la identificacion de la
situacion de partida de mujeres y hombres (casi € 18%), la adjudicacién de un
presupuesto propio para la igualdad de oportunidades (casi € 18%) y estructurando
indicadores desagregados por sexo (casi €l 18%).

La incorporacion en las herramientas ha sido utilizando la evaluacién del impacto de
género (23,1%), realizando estudios especificos sobre las necesidades y situacion de

mujeres y hombres (20%), introduciendo soportes informéticos que visualizan la
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situacion de ambos géneros (19,23%) y elaborando material especifico para alguno
de los géneros (19,23%).

@ La incorporacion actuando sobre € equipo gestor, se ha redlizado mediante la
formacion en esa materia (46,7%), € apoyo a través de personas 0 consultoras

especializadas (26,7%) y la colaboracion con organismos especializados (20%).

Por otro lado, para poder, posteriormente, anclar los avances en este terreno, se ha
investigado también sobre el grado de satisfaccion obtenido al aplicar la perspectiva de
género. El resultado es muy positivo: el 100% lo considera positivo (mas bien positiva
parae 78,6% y altamente positiva para € 21,4%) |o que hace suponer que quienes la
han incorporado con estos resultados tienen motivos para continuar haciéndolo y
pueden convertirse en motores de cambio a favor de laigualdad al mismo tiempo que en

gjempl os de buenas précticas.

Las razones que explican esta ata valoracion se relacionan con € hecho de darse cuenta
de que se produce un avance en € conocimiento y comprension del significado de la
igualdad de oportunidades, tanto porque produce un impacto de gran satisfaccion en la
poblacion beneficiaria como porque posibilita visibilizar buenos resultados,
convirtiéndose esta forma de trabajar en algo posible y tangible que puede congtituir una

herramienta para la eficaciay la calidad en la programacion.

El andlisis de esta informaciéon indica que, aun cuando queda mucho camino por
recorrer, donde mas se ha avanzado ha sido en la inclusion del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la planificacion, haciéndolo a través de la
formulacién o explicitacion de objetivos o la realizacion de programas especificos para
mujeres. En la elaboracién de herramientas concretas desde esta perspectiva y en la
configuracién de equipos equitativos o paritarios, suficientemente preparados, €l camino
a recorrer es alin mucho mayor, por lo que es necesario tenerlo en cuenta en las

intervenciones futuras.

Aungue es de resdtar, la importancia que tiene haber integrado la igualdad de
oportunidades, principalmente en los programas ya que propicia un avance en €
desarrollo de las politicas favorables a la igualdad de oportunidades, €l hecho de que la
integracion no se produzca por igual en los recursos humanos puede suponer un

obstaculo o freno para su implantacion, pues son justamente las personas las que han de
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proponer, articular y sostener dichas politicas de un modo activo y con suficiente

cualificacion técnica.

En cuanto a los Organos Gestores que no han incorporado (casi un 63%, en concreto 28
servicios de 42) la perspectiva de género en sus programaciones, las razones que
aducen son varias: porgque no conocian € grado de relevancia del asunto o no sabian,
como iniciar este trabajo (cas un 50%), desconocian como abordar € trabgjo a no
recibir instrucciones o directrices al respecto (28%), no tiene ninguna relevancia en su
actividad y no es de su competencia (25%) y desconocian su relevancia y no se ha

considerado un tema prioritario (18,7%).

Razones no Integracion

18,70%

50%

28%

m Desc. Relevancia m Desc. Abordar el trabajo
O No es competencia @ No prioritario

Parece desprenderse, de estas razones, que no existe un rechazo consciente a cambio en
sus précticas profesionales sino mas bien un desconocimiento sobre €l tema, lo que
viene a corroborar lo ya afirmado en e apartado de conocimientos de los Equipos
Gestores.

En consecuencia, con un fuerte respaldo, por un lado, desde los niveles mas atos de la
escala administrativa y politica para que la integracién de la igualdad de oportunidades
sea una realidad y, por otro, con intervenciones planificadas sobre sensibilizacion y
formacion técnica sobre € tema, €l personal integrante de los equipos gestores puede
conseguir que Andalucia se convierta en una Comunidad pionera en la implantacion de
laigualdad de oportunidades en las politicas generales. A este respecto y para potenciar
el avance de la igualdad sera necesario cambiar una dindamica de trabgjo que se

desprende de los datos analizados. la necesidad de coordinarse con € Organismo de
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Igualdad de Oportunidades. Solo la consgjeria de Agricultura y Pesca dice coordinarse

con € Instituto Andaluz de la Mujer.

También es necesario hacer notar que € tipo de actividad que se rediza determina la
vision sobre la necesidad 0 no de integrar la perspectiva de género. Asi, en genera, se
puede constatar que las Consgjerias que han incorporado la igualdad de oportunidades
previamente a afio 2000, son aquellas cuya intervencion incide directamente en las
personas y en las que sin duda resulta mas fécil visibilizar las desigualdades entre los

grupos y giemplificar las actuaciones concretas.

Por e contrario, entre las que no la han incorporado se encuentran las que tienen una
incidencia indirecta sobre la igualdad, en la que es necesario tener un ato nivel de
conocimientos y de experiencia para ver la realidad desde |la perspectiva de género y
darse cuenta de los impactos diferenciales en mujeres y hombres de determinadas
medidas. Resulta obvio que para aquellos programas con resultados menos tangibles o
visibles en términos de género, la dificultad suele ser mayor. Esto obligara a introducir

respuestas diferenciadas en funcion de los contenidos de programas que se realicen.

Actuamente, 1o que se observa es que la incorporacion de la dimensién de género se va
aceptando por compromiso con las politicas europeas, ya que, en este periodo de
programacion se tienen més en cuenta, como resultado de las directrices de los propios

reglamentos de los Fondos Estructurales.

Por Ultimo, también es necesario resaltar que la experiencia se tiene fundamentalmente,
en la realizacion de acciones especificas para mujeres pero no hay experiencia desde la
Optica del mainstreaming de género que conlleva la realizaciéon tanto de acciones
mixtas, teniendo en cuenta en ellas a los dos géneros, como de acciones especificas para
el género que esté en la situacion de mayor desigualdad. Esto significa abandonar |a
idea de que laigualdad, es responsabilidad exclusiva de las mujeres y de los organismos
de igualdad que tienen que hacer acciones sdlo para mujeres. Esta nueva vision del
trabgjo, implica |6gicamente que se tenga que plantear a partir de ahora la necesidad de
gue todo € mundo tenga en cuenta e principio de igualdad de oportunidades,

convirtiéndose asi, en un elemento clave e imprescindible para la gestion.

Todos estos datos, suponen los indicadores de contexto a partir de los cuales se podra

comprobar |os avances en las proximas planificaciones.
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Periodo de Programacion Actual

Descripcion general de medidas

Este apartado se basa, obviamente, en la evaluacion previa del Programa Operativo
2000-2006, hecha en términos de género. En ésta aparecian un conjunto de 67
medidas clasificadas segin su grado de compromiso con las prioridades

comunitarias en politica de igualdad de oportunidades y definidas como sigue:

T Especificas: aquellas que han sido concebidas por y para conseguir un efecto
claro en la lgualdad de Oportunidades para mujeres y hombres, bien seaen €
conjunto de la medida o en una parte significativa de la misma. Son las

denominadas acciones positivas.

T Genéricas. aguellas cuyo contenido tiene una intensa relacion con alguna de
las prioridades comunitarias respecto a la igualdad y que en su aplicacion se

espera una intencionalidad favorable a las mismas.

T De accién indirecta: aquellas que, aunque no tienen objetivos explicitos,
pueden incidir en laigualdad si se actla con criterios de aplicacion favorables
a la misma. En estas medidas se han de introducir mecanismos de control
para que su implementacion sea realmente favorable a los objetivos de
igual dad.

T Sin incidencia evaluable: aguellas en las que resulta practicamente

imposible averiguar 1os efectos que pudieran tener en términos de igual dad.

Esta tipologia de medidas es la que se tiene en cuenta en este informe para anaizar
las respuestas obtenidas en e andlisis cuantitativo. El diagndstico final se ha hecho
sobre € 70,15% del total de medidas, en concreto 47 de ellas. En la comparacion,
entre la evaluacion previa y este diagndstico, tal y como se puede observar en €l
gréfico, hay una mayor proporcion de medidas especificas y genéricas en €
diagnostico que en & Programa Operativo. En conjunto suman un total del 55,32%

frente a 47,7% que significaban en el Programa Operativo.
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Comparacion P. Operativo/Diagndstico

Especificas Genéricas Acciobn Sin

indir. incidencia

BEvaluacion Previa
evaluable

BDiagnostico

En las tablas del Anexo 4, se pueden ver las medidas concretas, clasificadas segun
tipologia, Consgjerias y por Direcciones Generales que las desarrollan. Todas las
Consgierias, salvo Cultura y Obras Publicas, desarrollan medidas especificas y
genéricas que tienen en comuin gue su intervencion incide directamente en la

situacion econdémica o socia de personas.

Si nos detenemos ahora en el grado de gecucion veremos que como es |égico, por
el momento en € que se rediza € diagndstico, ninguna de las medidas est4
totalmente gjecutada. Mas de la mitad de ellas estén en proceso de gjecucion y
quizés uno de los datos relevantes sea que € 37,31% no conteste respecto a su

grado de implementacion.

Grado de Ejecucion

37,31

56,72

13,43

B Ejecutada B En ejecuciéon O No ejecutada B NS

Al no estar totalmente gecutadas, obviamente no se dispone actuamente de
resultados definitivos. Estos datos serviran pararealizar €l seguimiento y contrastar

posteriormente con la planificacion del Programa Operativo.

En relacién con el grado de desarrollo, segun tipologias, cabe sefidar que:
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T El 100% de las medidas especificas analizadas, esta en proceso de ejecucion:
el 77,8% de éstas tienen todas las actuaciones, de las que tenemos constancia,
en marcha y e 22,2% solamente han empezado a desarrollar parte de las

actuaciones.

T El 70,58% de las medidas genéricas analizadas estan en gjecucion: e 64,7%

de ellas con todas las actuaciones en marcha, y € 5,88% con parte de €llas.

T El 83,34% de las medidas de accioén indirecta analizadas estan en proceso de
desarrollo, una gran parte de éstas, € 66,67% con todas las actuaciones

comenzadas, y € 16,67% con parte de las actuaciones en desarrollo.

T El 80% de las medidas sin incidencia evaluable, andizadas, estan en fase de
desarrollo; € 66,67% de €ellas con todas sus actuaciones en marcha y €

13,33% con parte de ellas en desarrollo.

En cuanto a los proyectos, aqui se proporcionan los datos generales relacionados
con aguellos que desarrollan cada una de las medidas realizadas por los Organos
Gestores consultados. Es necesario hacer notar que en el momento de contabilizar
los proyectos que se corresponden con las medidas, algunos Organos Gestores
resefian una cantidad en el cuestionario correspondiente a las medidas y luego
cumplimentan una cantidad menor en el anexo correspondiente a los detalles de los
proyectos. Por ello la cantidad de proyectos no coincide cuando se hace el andlisis
por medidas o cuando se hace por Consgerias y Organos Gestores. En
consecuencia, para conocer € grado de integracion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en los proyectos se han tenido en cuenta exclusivamente

aquellos de los que se disponiatoda lainformacion en € cuestionario.

En este sentido, podemos decir que se tienen datos sobre 193 proyectos con €l
siguiente desglose: 36 de ellos se corresponden con la gecucion de las llamadas
medidas especificas, 40 con medidas genéricas, 66 de accion indirecta y 73 sin

incidencia evaluable, que, segiin Consgjerias, se distribuyen de la siguiente manera:
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Consgerias N° de proyectos %

Empleo y Desarrollo Tecnolégico 23 119
Educacion y Ciencia 17 8,81
Economiay Hacienda 5 2,59
Cultura 7 3,63
Asuntos Sociales 5 2,59
Agriculturay Pesca 6 311
Turismo y Deporte 10 5,18
Medio Ambiente 8 4,41
Obras Publicas y Transporte 101 52,33
Presidencia 11 5,70

En cuanto a su implementacion cabe destacar que un alto porcentaje de ellos estan
en gjecucion, en concreto € 78,86% de los mismos, un 10,88% estan ejecutados y
tan solo hay un 8,29% sin gecutar.

También se ha preguntado sobre la existencia de un Plan de seguimiento que
permita conocer como se integra la dimensién de género y, en mayor o menor
medida, valorar o evauar e impacto de género en funcion de los indicadores
sdleccionados para €elo y e tipo de fuentes de informacion utilizadas.
Practicamente la mayoria de los proyectos tiene previsto un plan de seguimiento y

control de su g ecucion, en concreto en el 92,75% de los mismos.

De las informaciones obtenidas y referidas a los indicadores que, desde los grupos
gestores, piensan utilizar para redizar el seguimiento de la gecucion de sus
proyectos, se puede destacar que un ato porcentaje (87,56%) utiliza indicadores
para medir su gecucion, en concreto 169 proyectos. Al preguntarles sobre el tipo de
indicadores disefiados dicen tener de contexto, realizacion, resultado, igualdad e

impacto, en la proporcion que se muestra en €l gréfico:
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Tipo de Indicadores

Igualdad

Impacto

Resultado 42%

Realizacion 42,50%

Contexto

0% 10% 20% 30% 40% 50%

De los proyectos con indicadores, destaca la escasa presencia de indicadores de
contexto, con lo que esto conlleva de desconocimiento sobre la situacion de partida
e implica de dificultad para tener referentes sobre los que valorar los cambios
producidos como efectos directos del proyecto. Tienen también escasa presencialos
de impacto con la consiguiente dificultad para conocer la incorporacion del
Enfoque Integrado de Género, en e que la medicion de los impactos diferenciales
de género resulta clave. Sin embargo los de redlizacion y los de resultado
posibilitardn €l seguimiento y & conocimiento del resultado inmediato de los
proyectos. Conviene en ultimo lugar resaltar, aunque escasa, la presencia de
indicadores de igualdad.

Por otro lado, aunque la mayor parte de los proyectos tiene indicadores, € grado de
desagregacion por sexo de los mismos, es bgjo ya que e 85% de los proyectos no
se ha planteado la necesidad de desagregar sus indicadores por sexo y € 7%
desconoce absolutamente s existe agun nivel, aunque sea minimo, de
desagregacion. De todos los indicadores que se enumeran, sin incluir los de los
proyectos de Obras Publicas y Transportes, € 18,36% estdn desagregados por sexo,
el 73,48% no lo estan y e 8,16% no contesta.

Por lo tanto, aunque exista una buena voluntad para iniciar o incorporar la
dimensién de género en las medidas y proyectos del Programa Operativo, esta tarea
se considera dificilmente abordable a falta de herramientas bésicas como las
mencionadas anteriormente ya que los diversos andlisis que se puedan realizar no

podréan dar cuenta de los niveles de igualdad/desigualdad existentes.
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No obstante, todas las Consgjerias cuyo cometido es desarrollar medidas evaluadas
como especificas, genéricas 0 de accion indirecta mantienen que han planteado
algunos indicadores desagregados y que en consecuencia podrian informar de
algunos de los efectos del proyecto sobre hombres y mujeres. Por |o tanto, éste es

un dato que habréa que tener en cuenta, en los futuros seguimientos.

Sin embargo, s analizamos la existencia de este tipo de indicadores en € nivel de
las Direcciones Generales participantes, comprobamos que €l nimero de ellas que
podra medir la situacion diferencial de mujeres y hombres es inferior al nimero de
Direcciones que desarrollan medidas especificas, genéricas y de accion indirecta, y
gue ademas dicen haber integrado la Igualdad de Oportunidades en € disefio de sus
proyectos. De las 14 Direcciones Generaes que lo han hecho, solamente 7 han
previsto indicadores de igualdad o desagregados. Empleo e Insercion, Evaluacion
Educativa y Formacién del Profesorado, Instituto Andaluz de Servicios Sociales,
Desarrollo Rural, Investigacion y Formacién Agraria y Pesguera, Planificacion
Turisticay, claro esta e Ingtituto Andaluz de la Mujer.

Si, ademas, cruzamos este dato con e hecho de haber tenido en cuenta indicadores
de contexto, esto es, conocer la situacion diferencial de partida entre hombres y
mujeres y tener previstos los indicadores desagregados por sexo para dar cuenta por
separado de los avances, de las 30 Direcciones Generales consultadas, solo €

Ingtituto Andaluz de la Mujer estd en esta situacion.

Al indagar sobre las fuentes de informacion, su grado de desagregacion de datos
por sexo Y los soportes utilizados, € resultado es que sélo han respondido un 31%
(76 proyectos en concreto). No hay por |o tanto, informacion sobre este dato de casi
el 70% de los proyectos®.

Entre las fuentes de informacion que mas se utilizan destacan como fuentes
primarias la elaboracion de bases de datos propias en cada servicio y los
expedientes administrativos y como fuentes secundarias las elaboradas a nivel
nacional y autonémico (Encuesta de Poblacion Activa; Censo del INE; Instituto
Estadistico Andaluz; e informacion sobre empleo, en concreto sobre contrataciones

y desempl eo).

8 Ver tablaen el Anexo 2.
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Para seguir € grado de integracion de la perspectiva de genero, es importante
conocer el grado de desagregacion por sexo qué permiten las bases de datos propias
de los proyectos y al indagar sobre ello nos encontramos con que cas la tercera
parte desconoce su nivel de desagregacion, un 47,7% dice gue lo tienen alto, y cas
un 23% medio. Lo que indica que serd posible, llegar a disponer de informacién
sobre la situacion de mujeres y hombres en dos tercios de los proyectos. Ademas,
hay un dato importante en este sentido porque cas el 32% de las personas que han
respondido dicen utilizar soportes informaticos, tanto para € tratamiento de la
informacion como para € seguimiento del proyecto. En consecuencia seria
suficiente modificar las herramientas informaticas e incluir las variables necesarias,
para que parte de estas dificultades desaparezcan solucionando asi, un primer
problema: la obtencién de las informaciones necesarias para aplicar la

interpretacion de las mismas desde la perspectiva de género.

Sorprende, asimismo, la contradiccion que significa la afirmacién de que disponen
de estudios especificos cuando por otro lado se plantea claramente la falta de
conocimiento de la situacion de hombres y mujeres que sin duda pueden
proporcionar dichos estudios, salvo que sean estudios especificos, que tengan en
cuenta solo a las mujeres, con lo que resulta imposible comparar los datos con los

de los hombres.

En definitiva, de este andlisis parece desprenderse que, se sigue avanzando
lentamente en la integracion de la perspectiva de género con respecto a las
programaciones anteriores, pero € grado de desagregacion de la informacion es
bajo y dificultara el conocimiento sobre el impacto de las actuaciones en mujeres 'y
hombres, por |o que habra que realizar un esfuerzo para subsanar en la medida de lo
posible esta dificultad.
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La integracion de la igualdad de oportunidades en las medidas y

proyectos

En este apartado se intenta andizar la incorporacion de la Iguadad de
Oportunidades en la planificacion y desarrollo de las medidas y de los proyectos.
Para ello como criterios se ha tenido en cuenta los que se desprenden de la
documentacion generada por la Comision Europea respecto a este tema: presencia
de la igualdad en los objetivos formulados, existencia de acciones que desarrollan
esos objetivos, existencia de un presupuesto propio, sin € cua los objetivos solo
serian del orden de la intencionalidad, y de mecanismos de control y seguimiento

sin los cuales no podriamos analizar |os impactos de género.
Lainformacion obtenida permite decir que:

Del total de proyectos de la muestra, 193, solo 37 dicen tener objetivos especificos
de igualdad, 1o que supone & 19,2%. El 69% no los ha planteado y € 11,8% no

contesta.

En una gran parte de los proyectos, que carecen de objetivos de igualdad, no
contestan (26,7%) a item de las razones por las que no lo hacen, y entre los que
contestan (35,88%) afirman que no los han formulado porque “no procede por la

natural eza de sus proyectos’.

La situacion de los proyectos respecto a la integracion de la Igualdad se puede
observar en el grafico siguiente:

Situacién de los proyectos respecto EIG

Mecanismos de control 28
Presupuesto 21
Acciones Concretas 35

Objetivos de Igualdad 37 193

Total Proyectos
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De los proyectos que tienen objetivos especificos de igualdad casi € 95% tiene
disefladas o planificadas acciones concretas para conseguir dichos objetivos, €l
56,75% tiene presupuesto propio y € 75,7 % tienen previstos mecanismos de
control. Cuando se les interroga sobre cudles son los mecanismos de control de los
que disponen, aparecen procedimientos més o menos habituales en los procesos de
evaluacion ordinaria (tales como seguimiento y evaluacion periodica, evaluacion a
través de herramientas informéticas, reuniones y comisiones de seguimiento...) sin
gue se matice ningln aspecto en concreto sobre € género. Esto, unido al escaso
nivel de desagregacion de los datos detectados anteriormente, puede dificultar el
seguimiento y la evaluacion, en consecuencia, de gran parte de los proyectos que
desarrollan el programa operativo.

Sobre el impacto previsible, respecto a la igualdad, de los proyectos, los datos
reflegjan que el 39% de ellos desconoce cudl sera ese impacto, el 32,7% considera
que tendrd una bagja capacidad para modificar los desequilibrios entre mujeres y
hombres y, € 28,4% cree que si lo tendrédn (un impacto alto en € 9% de los

proyectos y medio en el 19,4%).

Impacto en la Igualdad

39 32,7

19,4

@ Bajo @ Alto O Medio ® NS/NC

Respecto a los ambitos en los que tendran impacto, para cas € 60% de los
proyectos no se sabe en que ambitos tendrén incidencia, € 12,9% incidira en el
acceso de las mujeres al mercado de trabajo, casi € 10% incidira en la creacion y
desarrollo de empresas de mujeres, e 8,3% de los proyectos incidira en la
formacion general y profesional de las mujeres y casi e 5% de los proyectos en

conciliacion de vida profesional y privada

De esta informacién, destaca la escasa repercusion e impacto que se espera de los

proyectos en € e de conciliacion, s se tiene en cuenta que la disponibilidad
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horaria es uno de las mayores impedimentos que las mujeres tienen para participar

en pie de igualdad con los hombres en nuestra sociedad.

Por otro lado, es curioso observar también como hay una cantidad mayor de
proyectos que dicen tener impacto respecto a la igualdad (el 28,4%) que proyectos
gue han planteado objetivos de igualdad (19,2%). Esto parece indicar que hay una
posicién por parte de algunos érganos gestores que consideran posible incidir en la
igualdad de oportunidades sin tener la necesidad de proponérselo ni de articular
formulas que lo garanticen.

Por ultimo para poder disponer, a partir de ahora, de criterios uniformes sobre el
grado de integracion de la igualdad se ha establecido una escala con una gradacion
de tres niveles que permite clasificar los proyectos y medidas segiin cumplan en

menor 0 mayor grado los requisitos recogidos en la tabla.

ESCALA DE VALORACION EN LA PLANIFICACION

Grado integracion de la dimension de género Alto Medio Bgo
Objetivos especificos S S S
Acciones concretas S S S
Presupuesto S No No
Medidas de control S S No

El andlisis comparativo de las Consgjerias consultadas nos permite decir que tienen
un nivel de integracidn de la perspectiva de género alto, en alguno de sus proyectos,
Empleo y Desarrollo Tecnoldgico, Educacion y Ciencia, Agricultura y Pesca,

Presidencia (Instituto Andaluz de la Mujer), un nivel medio, Economia y Asuntos

Sociales, y bagjo Turismo y Deporte y Medio Ambiente. El resto no ha sefidado
ninguno de estos aspectos por lo que podria afirmarse que, hasta e momento, no

han contemplado la igualdad de oportunidades en |a planificacion.

Al andlizar el grado de integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres 'y
hombres, siguiendo la escala anterior y guidndose por la tabla que se adjunta en los

anexos, se pone de manifiesto que ésta, esta en relacion directa con la tipologia de
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medidas, estando presente en las especificas y genéricas y ausente en las de accion

directa o sin incidencia evaluable.

» De los proyectos de medidas especificas tienen un alto grado de integracion 11,
medio 3y bajo 6. El resto (20) no ha recogido ninguin aspecto referido a la igualdad

de oportunidades en general, porque consideran gque no procede, 0 no contesta. En 2

de estos proyectos se dice que aunque no han tenido en cuenta laigualdad se dispone

de algun dato desagregado.

Integracion de la dimension de género.
Proyectos de medidas especificas

15

|I Alto O Medio @ Bajo @ N.C. |

@« De los proyectos de medidas genéricas, tienen un ato grado de integracion 11,
medio 3y 3 bajo. El resto (23) no ha recogido ninglin aspecto referido a la igualdad

0 no responde.

Integracién de la dimension de género.
Proyectos de medidas Genéricas

27,5

57,5 75

7,5

@ Alto O Medio @ Bajo @ N. C.

@« De los proyectos correspondientes a medidas de accion indirecta y sin incidencia
evaluable ninguno ha recogido nada respecto a la igualdad. Sin embargo algunos
(Economia) afirman tener intencion de hacerlo y poder distinguir por sexo a las

personas beneficiarias de sus ayudas (Comercio). En cuanto a los proyectos
correspondientes a medidas sin incidencia evaluable se considera que e género no

€s pertinente en sus actuaciones.
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CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUANTITATIVO

Sobre los equipos gestores

%

En su composicion, aungue hay una presencia mayoritaria de mujeres, se reflgja la
segregacion horizontal y vertical por razon de género que se produce en e conjunto
de la actividad profesional. Las mujeres se concentran en Consgjerias cuya actividad
esta mas relacionada con su rol cuidador (Asuntos Sociales, Educacion, etc.) y los
hombres en las ligadas a suyo (Empleo y Desarrollo Tecnoldgico, Obras Publicas y
Transporte, etc.). Verticamente, hay una mayor presencia de hombres en las
categorias profesionales mas altas y una mayor presencia de mujeres en las mas
bajas.

El nivel de conocimientos y la capacidad que se atribuyen para integrar la
perspectiva de género, indica una actitud favorable ante la nueva metodologia de

trabajo que supone & mainstreaming de género.

El grupo que cuenta con formacion, aunque solo sea un tercio del total consultado,
puede constituir un pilar importante para extender el programa y colaborar en el

desarrollo futuro de esta dptica de trabajo.

La composicion por sexo de los equipos gestores muestra que no existe una relacion
directa'y automética entre la presencia de mujeres y la existencia de un ato grado de
integracion de la perspectiva de género. La mayor 0 menor presencia de mujeres en
una Consgjeria, no implica que exista un grado mayor o menor de integracion de la
igualdad. Turismo y Deporte y Cultura, por giemplo, tienen mas mujeres y son dos

Consgjerias donde précticamente no se ha integrado |a perspectiva de género.

Parece mas relevante, como factor de integracién de la perspectiva de género que
haya persona formado y sensibilizado y que la actividad de la Consgeria incida
directamente en las personas ya que resulta mas facil visualizar e impacto en

mujeres y hombres.

Existen dos posiciones diferentes entre los 6rganos gestores sobre su percepcion de
la perspectiva de género y la integracion de la igualdad de oportunidades: en una se
percibe como algo sobre lo que no es necesario saber ni tener formacién para opinar
y aplicarla a trabajo cotidiano. Esta realidad se muestra en que aungque no tengan
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P

personal formado, no consideran necesaria la formacion. En la otra la situacion es la
inversa, existe una percepcion que tiene en cuenta la complejidad de integrar la

dimensién de género, y, aunque tiene persona formado, demanda mas formacion.

En general, las contradicciones que existen en sus opiniones parecen indicar cierto
grado de desconocimiento sobre las implicaciones précticas del mainstreaming de
género, mas que actitudes de rechazo a tema de la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Sobre la experiencia en la integracion de la igualdad

P

¢

¢

Existe cierto porcentgje de Organos Gestores que tienen experiencia en la
integracién de la iguadad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
programaciones anteriores a este periodo. Este grupo, junto con e que tiene personal
formado, puede actuar de motor para la extension futura de la metodologia de

trabajo basada en el mainstreaming de género.

El resultado altamente positivo de su experiencia de integracion, redunda en la idea
anterior y constituye un anclgje para avanzar, en especia porgue manifiestan que la
experiencia influye positivamente en la eficacia y calidad de las actuaciones

programadas y €jecutadas.

El ato grado de satisfaccion obtenido en la incorporacion del principio de igualdad,
debe utilizarse como contenido de comunicacién a resto de los 6rganos gestores,
explicitando ademés que tener en cuenta la Igualdad de Oportunidades se convierte
en un factor de calidad.

Es importante resatar que, aunque no se tenga experiencia en la integracion del
principio de igualdad de oportunidades, las actitudes ante € tema, son, en genera
favorables a laigualdad. SOlo una cuarta parte de los Grganos gestores que no tienen
experiencia en la integracion, opinan que el tema no tiene relevancia en su actividad

ni es de su competencia.

En €l desarrollo del programa de la Unidad sera necesario trabajar, con los Organos
gue no actlan directamente con personas, 10s casos en los que es relevante tener en

cuenta la dimension de género.
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Sobre la integraciéon en la programacion actual

@ Un tercio de los proyectos que desarrollan medidas del Programa Operativo y que se
estan gecutando han previsto la incorporacion de la perspectiva de género en su
planificacion. Del resto de los proyectos que no la han incorporado la mayoria se
debe al desconocimiento sobre como hacerlo y, solo en un pequefio porcentaje, a la

escasa implicacion que enmascara cierto rechazo ala misma.

Existe un grupo de proyectos que prevén un alto impacto en la igualdad. Su

¢

seguimiento posibilitara avanzar en e desarrollo de un procedimiento para la

integracion del principio de igualdad en futuras programaciones.

¢

Desde € punto de vista de la igualdad entre mujeres y hombres, € aspecto que mas
se degja de laintegracion de la perspectiva de género en los proyectos es la cas nula
presencia de indicadores de contexto y de indicadores desagregados por sexo. Esto
impide conocer de que situacion parten mujeres y hombres, asi como comparar

resultados e impactos en ambos, respecto a punto de partida.

o Es posible, s seintroduce la variable sexo, en las bases de datos de seguimiento,
durante €l desarrollo de los proyectos, que se pueda conocer, al menos, € resultado

en mujeres y hombres.

General

» Existe, d menos para una parte de los drganos gestores, una necesidad de
coordinarse con € Instituto Andaluz de la Mujer, entidad a la que demandan un

papel de mayor coordinacion con e resto para que se convierta en un recurso de

apoyo.

@« Algunas de las informaciones parecen estar referidas mas a acciones especificas
para mujeres que a acciones generales en las que hay que integrar el principio de
igualdad de oportunidades, o que parece indicar que habra que aclarar las

implicaciones précticas del mainstreaming de género.

« El momento de la programacion en € que se esta, (aln quedan varios afos),

posibilitard tanto la extension de conocimientos como la introduccion de gjustes
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sobre perspectiva de género que permitan a la Junta de Andalucia integrar esta
dimension tanto en el disefio, como durante € desarrollo y la evaluacion de los

proyectos.

» Sera necesario trabagjar €l tema de los indicadores, en especia |a desagregacion por
sexo y lafijacién de indicadores de contexto, visibilizando, a partir de este trabgjo,
los indicadores de igual dad.

» Dd andlisis de los datos se desprende cierta heterogeneidad respecto a contenido
gue se da a ciertos conceptos, por o que sera necesario trabgjar la creacion de un

marco conceptual comun respecto a las politicas de Igualdad de Oportunidades.

@ Del conjunto de los datos disponibles parecen vislumbrarse tres bloques de 6rganos
gestores. (1) los que tienen una actitud claramente favorable a la igualdad, con un
alto nivel de implicacion. Son los que tienen mayor porcentgje de persona formado,
se reconocen menor nivel de conocimientos y menor capacidad para integrar la
perspectiva de género en los proyectos. (2) Los que pueden estar dispuestos a tener
en cuenta € principio de igualdad de oportunidades pero su grado de implicacion es
bajo y esperan que les lleguen directrices para hacerlo. (3) Los que, aunque no
rechacen explicitamente la incorporacién, no estan dispuestos a hacer nada porque el

tema no es relevante en su actividad.
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El diagnédstico de la Consgjeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico ha sido realizado a

través de la consulta a un organismo auténomo y once Servicios, pertenecientes a seis

Direcciones Generales.

ORGANOSCONSULTADOS

Direccion General de Economia
Social
- Servicio de Promocién
Cooperativa
Direccion General de Desarrollo
Tecnolégico e I ncentivos
- Servicio de Gestion de
Incentivos Regionales
- Servicio de Desarrollo
Tecnol 6gico
- Servicio de Gestion y
Fomento Econdmico
Instituto de Fomento de Andalucia

Direccion General de Empleo e
Insercion
- Servicio de Incentivos al
Empleo

- Servicio de Instrumentos e
Iniciativas a Empleo

- Servicio de Insercion Laboral
y Programas Comunitarios

Informe de Diagnéstico

MEDIDAS

1.4. Apoyo a empresas rel acionadas con la economia social

1.1. Apoyo alas empresas industriales, comercialesy de servicios
NS/NC
1.1. Apoyo alas empresas industriales, comercialesy de servicios

1.5. Mejorade las condiciones de financiacion de las empresas
1.3. Provision y adecuacion de los espacios productivos y de servicios
alas empresas

1.8. Favorecer la generacion de nueva actividad que permita la
creacion de empleo

4.3C Sostener la consolidacion del empleo existente

4.4C Fomentar los procesos de modernizacién de las organizaciones
publicas y privadas que favorezcan la creacion y la estabilidad del
empleo

4.6B Ofrecer a los desempleados posibilidades de insercion en el
mercado |aboral

4.7B Combuatir el paro prolongado mediante la reinsercién laboral de
|os desempleados de larga duracion

4.8B Ofrecer vias de insercion profesional alosjévenes

4.10D Apoyar la insercion de las personas discapacitadas en el
mercado laboral

4.11D Proponer oportunidades de integracion a los colectivos en
riesgo de exclusion del mercado de trabajo

4.16E. Mejorar la empleabilidad de las mujeres

1.8. Favorecer la generacion de nueva actividad que permita la
creacion de empleo

4.4C Fomentar los procesos de modernizacién de las organizaciones
publicas y privadas que favorezcan la creacion y la estabilidad del
empleo

4.18E. Combatir la segregacion horizontal y vertical, asi como la
discriminacion salarial y favorecer la conciliacion de lavidafamiliar y
laboral

5.6 Apoyo alasiniciativas |ocales de empleo

4.18A Construccién, reformay equipamiento de centros educativos y
de formacion

No g ecuta medidas
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Servicio de Intermediacién y 4.4C Fomentar los procesos de modernizacion de las organizaciones

Orientacion Profesional

&5 Direccion General de Formacién
Profesional Ocupacional

Servicio de Coordinacion del
Programa de Consorcio de
Escuelas

& Direccion General de Industria,
Energiay Minas

Servicio de Promocién
Industrial

Servicio de Industria

Los equipos gestores

T

Composicion

publicas y privadas que favorezcan la creacion y la estabilidad del
empleo

4.6B Ofrecer a los desempleados posibilidades de insercion en el
mercado laboral

4.7B Combuatir el paro prolongado mediante la reinsercion laboral de
los desempl eados de larga duracion

4.8B Ofrecer vias deinsercion profesional alos jovenes

4.9B. Apoyar la reincorporacion a la vida activa de las personas
ausentes del mercado de trabgjo

4.10D Apoyar la insercion de las personas discapacitadas en el
mercado |aboral

4.11D Proponer oportunidades de integracion a los colectivos en
riesgo de exclusion del mercado de trabajo

4.16E. Mejorar la empleabilidad de las mujeres

4.17E. Fomentar la actividad empresarial de las mujeres

9.2. Asistencia Técnicaal Fondo Social Europeo

4.8B Ofrecer vias deinsercion profesional alosjévenes

1.1. Apoyo alasempresasindustriales, comercialesy de servicios
1.3. Provisién y adecuacién de los espacios productivos y de servicios
alas empresas

1.7. Promocién del capital organizativo de las empresas

@ Situacion cercana al equilibrio entre mujeres y hombres, aunque con mayor presencia

masculina: 52% de hombres frente al 48 % de mujeres.
@ Posicion de desequilibrio entre mujeres y hombres en la escala jerarquica

Mayor presencia de hombres en los niveles o puestos de mayor responsabilidad. La

media de hombres por servicio es 3,7 frente a1 mujer.

La diferencia de presencia entre mujeres y hombres disminuye ligeramente en los

puestos intermedios. La media masculina por servicio es de 6,2 frente a 4,4 mujeres.

Mayor presencia femenina que masculina en las categorias administrativas. La media de

mujeres es de 6,2 frente a 2,7 hombres.
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Comparando entre las diferentes Direcciones Generales, en todas ellas, excepto en la

direccién de Desarrollo Tecnolégico e Incentivos, la media masculina es superior a la

femenina

Personal Personal Per sonal

Direcciones GeneraledInstitutos Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H

Economia Social 0 2 2 2 3 2
Desarrollo Tecnol dgico e Incentivos 6 5 5 2 3 2
Instituto de Fomento de Andalucia 2 29 30 45 53 20
Empleo e Insercién 3 5 16 16 8 7
Formacion Profesional Ocupacional 1 2 0 1 1 0
Industria, Energiay Minas 0 1 0 8 6 1

Conocimientos

Teniendo en cuenta los Organos Gestores consultados en esta Consgjeria, la proporcion
de ellos que tiene personal formado en temas de género es bastante baja, en concreto 3
de los 12 (25%). De los que tienen personal formado, uno considera que esta formado

un 75% de su personal, otro que el 50% y el otro no sefidla porcentgje.

Como ocurre en € conjunto de la Administracion, a pesar del pequefio porcentgje de
personal formado, la mayor parte de los érganos consultados, considera que estéan
capacitados para desarrollar politicas a favor de la igualdad de oportunidades porque

disponen de suficientes conocimientos.

Nivel de conocimientos

» Alto parae 16,66% (2 6rganos gestores)

» Medio paracas € 66,66% (8 6rganos gestores)
@« Bago para d 8,33% (1 drgano gestor)

» No contestad 8,33% (1 érgano gestor)
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Para algo mas de la mitad no es necesaria formacion porque dicen tener personal
formado o no considerarla necesaria. Una cuarta parte (25%) dice que se necesita
formacion sobre sensibilizaciéon en e tema, experiencias de referencia y para evaluar

desde la perspectiva de género.

Por ultimo, si parece existir disposicion a integrar la perspectiva de género ya que todos
menos un servicio (Industria) consideran que pueden introducir la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en sus politicas.
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Direcciones Gener ales/

Institutos
Economia Social

Desarrollo Tecnoldgico e

Incentivos

Instituto de Fomento de

Andalucia

Empleo e Insercién

Formacion
Ocupacional

Industria,
Minas

Energia

Profesional

y

Servicios
Promocién Cooperativa

Gestion de Incentivos
Regionales

Desarrollo Tecnol 6gico

Gestién y Fomento Econémico

Incentivo a Empleo

Instrumentos e Iniciativas de
Empleo

Insercion Laboral y Programas
Comunitarios

Intermediacion 'y Orientacion
Profesional

Coordinacion del Programa de
Consorcio Escuelasy Centros de
FPO

Promocién Industrial

Industria

Informe de Diagnostico

Per sonal
Formado

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

NO

Porcentaje de
personal formado

NS/NC

0

0

NS/NC
NS/NC

75

Nivel de
conocimientos
Medio
Medio

Alto

NS/NC

Medio

Medio

Medio

Medio
Alto

Medio

Medio

Bgjo

Posibilidad de
introducir lal.0O.

Sl

S

NO

Necesidad de
formacion

NO

NO

NS/NC

NO

NO

NO

NO

NO

NO

LIK 5Dl

Tipo de formacion

- Para evaluar desde la
perspectiva de género
- De sensibilizacion sobre
e tema

- Sobre experiencias de
referencia
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La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

La Consgeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico cuenta con experiencia en la

integracion de la igualdad de oportunidades en los periodos de programacion anteriores

a 2000, en concreto en siete de los doce servicios consultados. Esta integracion se ha

realizado de diversas formas.

o

|

La Direccién de Desarrollo Tecnoldgico e Incentivos ha incorporado la Igualdad de
Oportunidades formando a su equipo en esta materia y evaluando € impacto de

género.

El Ingtituto de Fomento de Andalucia ha integrado |a perspectiva de género teniendo
en cuenta la situaciéon de partida de hombres y mujeres e incluyendo objetivos y
acciones de igualdad, ademés de introducir soportes informaticos que visuaizan la

situacion de ambos sexos. También ha evaluado el impacto de género.

La Direccion de Empleo e Insercion ha tenido en cuenta la iguadad de
oportunidades colaborando con 6rganos especializados, formando en esta materia 'y
consiguiendo apoyo de personas o0 consultoras especidizadas. Ademés, en los
programasy segun orden de prioridad: incluyendo objetivos y acciones de igualdad,
adjudicando un presupuesto propio para la igualdad de oportunidades, disponiendo
de indicadores desagregados por sexo, teniendo en cuenta la situacion de partida de
hombres y mujeres e incluyendo criterios de igualdad de oportunidades en la
contratacion de las empresas. Por Ultimo ha realizado estudios especificos sobre las
necesidades y situacion de hombres y mujeres, ha introducido soportes informaticos
que visudizan la situacion de ambos sexos, ha elaborado material especifico para

alguno de los géneros y evaluado el impacto de género de sus proyectos.

La Direccion de Industria, Energiay Minas, en su Servicio de Promocion Industrial
ha incorporado la igualdad de oportunidades verificando € cumplimiento de las
normas en sus equipos e incluyendo criterios de igualdad de oportunidades en la

contratacion de las empresas.
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La valoracion que hacen de la integracién de la igualdad de oportunidades en la
programacion ha sido méas bien positiva por la satisfaccion de las personas beneficiarias,
la obtencién de mayor conocimiento, la visibilizacion de buenos resultados y € impacto

en la poblacién beneficiaria.

Por su parte, los Servicios que no han incorporado la igualdad de oportunidades en sus
programas no lo han hecho porque no era pertinente (Servicio de Promocion
Cooperativa), no consideraba que fuese de su competencia (Servicio de Gestion de
Incentivos Regionales), no sabia como abordar el trabajo (Servicio de Coordinacion del
Programa Consorcio Escuelas y Centros FPO) y porque no considera que sea de su
competencia y ademés, no tiene ninguna relevancia en su actividad (Servicio de
Industria).

Como resumen, puede decirse que la Consgjeria de Empleo y Desarrollo Tecnol égico:

@ Presenta una situacion de desequilibrio en la presencia de mujeres y hombres siendo
mayor la representacion de estos Ultimos tanto en un andlisis horizontal como
vertical.

@ Percibe la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como ago factible a pesar de no disponer de un ato porcentaje de personas
formadas porque considera que a pesar de ello tienen suficiente nivel de

conoci mientos.

Cuenta, en algunos casos, con experiencia en la integracion de la perspectiva de

género en proyectos, aunque identifica esta experiencia con la redizacion de

acciones especificas para mujeres y no con lainclusion en proyectos generales.

En agunos casos, € desconocimiento de lo que es la integracién de la perspectiva

¢

de género, lleva a algun dérgano gestor a afirmar que no considera que sea de su

competencia el hacerlo.
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Periodo de programacién actual

La Consgjeria de Empleo y Desarrollo Tecnologico se encarga de gecutar 23 de los 193
proyectos que desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir casi €l 12% de
la totalidad de proyectos. De estos, la Direccion General de Empleo e Insercion es la
gue més proyectos tiene que gecutar (11), seguida del Instituto de Fomento de
Andalucia (5).

En cuanto a su situacion actual, la practica totalidad de los mismos esta en gecucion y
tienen previsto un Plan de seguimiento: Solamente est4 sin empezar a gecutar un
proyecto perteneciente a la Direccion General de Empleo e Insercién. Se tiene previsto
un plan de seguimiento en 21 proyectos, correspondientes a la totalidad de Direcciones
Generales consultadas. En e resto de los proyectos, o no tienen previsto dicho plan,
(Direccion de Industria, Energia y Minas) o se desconoce S existe esa prevision,

(Direccion de Empleo e Insercion).

El nivel de incidencia de estos proyectos en la igualdad de oportunidades se mide a
partir de la consideracién de la existencia o no de objetivos de igualdad, de acciones
concretas a favor de la igualdad, de la existencia de presupuesto y de mecanismos para
controlar su cumplimiento y desarrollo. En el cuadro siguiente se muestra la situacion

de los proyectos respecto a estas variables.

Direcciones Servicios N° N° proyectos N° de N° de N° de proyectos
Generales/ proyecto con objetivos proyectoscon proyectoscon con mecanismos
Institutos S deigualdad acciones presupuesto de control
concretas propio
Desarrollo Gestion de 1 1 1 0 0
Tecnol6gico e incentivos
Incentivos regionales
Instituto de 5 2 1 1 2
Fomento de
Andalucia
Incentivo a 4 3 3 3 3
Empleo
Empleo € |nstrumentos e 4 4 4 1 4
Insercion iniciativas  de
empleo
Intermediacion 3 2 1 1 1
y  orientacién
profesional
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El impacto respecto a la igualdad previsto

Segun las afirmaciones de los 6rganos gestores consultados, se prevé que 11 de los 23
proyectos, (47,8%) tengan un impacto medio sobre la igualdad, permitiendo reducir, en
parte, los desequilibrios entre mujeres y hombres y propiciando un aumento de la
participacion de las mujeres. Se cree que 7 de los 23 (30,4%) tendran un impacto bajo
ya que se afirma que disponen de baja capacidad para modificar los desequilibrios entre
mujeres y hombres. Solamente se considera que uno de los proyectos, perteneciente al
Servicio de Promocion Cooperativa, tendra un impacto ato (ata incidencia para
equilibrar la situacion de desigualdad entre mujeres y hombres). Por Ultimo se
desconoce e impacto que tendran 4 de ellos, pertenecientes a Servicio de Gestion y
Fomento Econdémico, Servicio de Incentivos al Empleo y Servicio de Intermediacion y

Orientacion Profesional.

Por otro lado, a comparar la incorporacion de la iguadad de oportunidades en la
planificacion de los proyectos con € impacto que se espera que tendrén respecto a la
igualdad, aparecen algunas contradicciones. Las Direcciones Generales con objetivos y
acciones de igualdad, Direccion de Desarrollo Tecnolégico e Incentivos, de Empleo e
Insercion e Instituto de Fomento de Andalucia no esperan que tenga un ato impacto
sobre la igualdad sino medio-bajo, mientras otras que no han recogido objetivos ni

acciones creen que lo tendran alto.

Por otro lado, todas las Direcciones Generales, excepto la de Desarrollo Tecnologico e
Insercion, creen que los principales ambitos en los que tendrén incidencia los proyectos
son en e de acceso de las mujeres a mercado de trabgjo, 13 de los 23 proyectos
(56,5%) y en la creaciéon y desarrollo de empresas de mujeres, 5 de los 23 proyectos,
(21,7%).

Solo dos proyectos, ambos pertenecientes a la Direccién General de Economia Social,
incidirén en la formacion general y profesional de las mujeres y en la conciliacion de la
vida profesional y privada solamente. Se desconoce los ambitos en los que tendran

incidencia 7 de los 23 proyectos.
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Para poder conocer e impacto real de los proyectos se ha indagado también sobre la
existencia o no de indicadores, la tipologia de los mismos y su grado de desagregacion

por sexo. El resultado en esta Consgjeria ha sido € siguiente:

Cas e 39% de los indicadores previstos son de resultado, €l 26% de realizacion, el
23,4% de impactoy € 2,6% de igualdad. Se desconoce de que tipo son e 9% de los
indicadores.

En cas e 59,2% de estos indicadores no existe desagregacion por sexo, mientras estan
desagregados cas e 22,4% de los indicadores y se desconoce su grado de
desagregacion en e 18,4% de los mismos. Solamente tienen agunos indicadores
desagregados por sexo € Instituto de Fomento de Andalucia y dos servicios de la
Direccién de Empleo e Insercion (Incentivos al Empleo e Intermediacion y Orientacion
Profesional). Por tanto, solamente nos podran dar cuenta de la situacion de ambos sexos
y del impacto en el desequilibrio estas dos Direcciones, s no se introducen regjustes en
el resto. El impacto que dicen van tener en la igualdad los proyectos de Economia
Socia (impacto ato) y de Formacion Profesional Ocupacional (impacto medio), no
podran ser comprobados a falta de datos desagregados, salvo que se empiecen a

introducir en las recogidas de datos futuras.

En cuanto a las fuentes y soportes utilizados para recoger y tratar la informacion,
solamente en 14 de los 23 proyectos han sido especificadas las que se prevé utilizar, es

decir en cas € 61%.

Las principales fuentes de informacion previstas segin orden de prioridad son INEM,
Bases de datos propias, INE, EPA, IEA y WEB. Mientras la WEB es una fuente a
utilizar por la Direccion de Economia Social, y su grado de desagregacion es medio, el
resto de fuentes solamente han sido especificadas por la Direccion de Empleo e

Insercién, cas € 80% desagregadas en un nivel ato; y cas el 20% en un nivel medio.

Sobre las dificultades, la fata de informacion desagregada por sexo, es en la que
coinciden la mayor parte de los Organos Gestores, aspecto que, por otra parte, es de
suponer que se pueda subsanar s se toma la decision de incluir la variable sexo en sus

bases de datos de recogida de informacién.
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La necesidad més sentida, en esta Consgjeria, coincide con la dificultad sefialada de
disponer de informaciones y datos desagregados por sexo. En este capitulo de
necesidades, y en contradiccion con los otros items del cuestionario, € incrementar la
formacion del personal encargado de integrar la dimension de género, adquiere una gran
relevancia tanto con propuestas de intercambio de experiencias, y la colaboracion con

otros organismos.
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El diagnéstico de la Consgjeria de Educacion y Ciencia ha sido realizado a través de la

consulta a una Direccién General y un Servicio, perteneciente a otra Direccion General.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

& Direccion General de Evaluacion Educativa 2.7.Sociedad de lainformacion
y formacion del Profesorado

& Direccion General de Construcciones y
Equipamiento Escolar
-  Servicio de Programacion e Inversiones  4.1.A Construccion, reformay equipamiento de centros
educativosy de formacion

Los equipos gestores

Composicion

@ Situacion de desequilibrio entre mujeres y hombres. Mayor presencia femenina: 57% de
mujeres frente a 42,8 % de hombres. La media de mujeres por érgano consultado es superior

ala de hombres en 8 puntos (32 mujeres frente a 24 hombres).

'S

Posicion también de desequilibrio entre mujeres y hombres:

t Mayor presencia de hombres en los niveles o puestos de mayor responsabilidad. La

media de hombres por 6rgano consultado es superior a la de las mujeres, 3 hombres
frente a 1,5 mujeres.

t Situacion de equilibrio entre mujeres y hombres en los puestos intermedios. 16,5

mujeres frente a 16 hombres

t Mayor presencia femenina que masculina en las categorias administrativas, 14 mujeres
frente a5 hombres.

Si tenemos en cuenta los datos de cada una de las Direcciones consultadas, observamos
gue existen diferencias solo en € nivel intermedio. Los hombres superan a las mujeres
en los puestos dtos y las mujeres a los hombres en los administrativos. En los puestos
técnicos, es ostensiblemente mayor la presencia de hombres en la Direccion General de

Construcciones y Equipamiento Escolar, que en la de Evaluacion Educativa y
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Formacion del Profesorado, claro reflgo de la segregacion por sexo relacionada con la
actividad.

Per sonal Per sonal Per sonal
Direcciones Generales Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Evaluacion  Educativa y Formacion del 1 3 23 13 10 1
Profesorado
Construcciones y Equipamiento Escolar 2 3 10 19 18 9

Conocimientos

S6lo hay persona formado en temas de género en la Direccion General de Evaluacion
Educativa y Formacion del Profesorado y esta formacion afecta al 10% de su equipo

gestor. En la otra Direccion General no existe persona formado.

Sin embargo, en las dos Direcciones Generales se dice tener un buen nivel de
conocimientos, considerado, curiosamente como medio por la Direccion General que
tiene ese 10% de su personal formado y como alto por la Direccion General que no lo

tiene formado.

Por lo tanto, ambas Direcciones Generales consideran estar capacitadas para introducir
la perspectiva de género en su programacion aungque en las dos Direcciones se piensa

gue es necesaria mas formacion en género e igualdad.

El tipo de formacion es distinta segun las dos Direcciones: en la Direccién General de
Evaluacion Educativa y Formacion del Profesorado se demanda una formacion que
proporcione una fundamentacion méas solida de los conocimientos de género y en la
Direccion de Construcciones y Equipamiento Escolar se pide formacién para introducir

la perspectiva de género en |os programas.

Nivel de conocimientos

@ Alto parael 50% (1 6rgano gestor)

& Medio para50% (8 6rgano gestor)
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Direcciones Servicios Personal  Porcentaje Nivel de Posibilidad Necesidad Tipo de
Generales Formado de personal conocimientos de de formacion
formado introducir ~ formacion
lal.O.
Evaluacion Sl 10 Medio Sl Sl Sobre
Educativay fundamentacion
Formacion del mas sdlida
Profesorado
Gestion  de NO NS/NC Alto Sl Sl Para introducir la

Construcciones Programacion perspectiva  de
y Equipamiento e lnversiones género en los
Escolar programas

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

La incorporacion de la igualdad de oportunidades en la programacion previa a
Programa Operativo actual solamente ha sido realizada por parte de la Direccion de
Evaluacion Educativa y Formaciéon del Profesorado, que, como ya hemos comentado

tiene personal formado.

Esta incorporacion ha sido realizada, tanto en el equipo, como en los programas y en las

herramientas:;

@« End equipo, se haformado al personal en temas de género y en su aplicacién alas
politicas, y se ha conseguido apoyo a través de personas o consultoras

especializadas.

&

En los programas se han incluido objetivos y acciones de igualdad y se ha

adjudicado un presupuesto propio para laigualdad de oportunidades.
@« Enlasherramientas se ha elaborado material especifico para alguno de los géneros.

La vaoracion de las experiencias ha sido altamente positiva por € avance en €

conocimiento de la perspectiva de género y la igualdad de oportunidades.
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La Direccion General de Construccion y Equipamiento Escolar no ha incorporado la
igualdad de oportunidades porque no ha considerado que sea de su competencia. Sin

embargo, en la actualidad cree que puede incorporarla.

Periodo de programacién actual

La Consgeria de Educacion y Ciencia desarrolla 17 de los 193 proyectos analizados del
Programa Operativo. La distribucién de los proyectos en las dos direcciones consultadas

eslasiguiente:

» Direccion de Evaluacion Educativa y Formacion del Profesorado: 1 de los 17

proyectos.

@ Direccion de Construccion y Equipamiento Escolar: 16 de los 17 proyectos.

Todos ellos estan en proceso de gecucion y tienen previsto plan de seguimiento. El
nivel de incidencia de estos proyectos en la igualdad de oportunidades es €l siguiente:
solamente un proyecto de la Direccién General de Evaluacion Educativa'y Formacién
del Profesorado tiene objetivos especificos de igualdad, acciones concretas para
desarrollarlos, presupuesto asignado y mecanismos de control, consistentes en realizar
evaluaciones a través de herramientas informaticas. Tiene pues un grado de integracion

de la perspectiva de género alto.

Por otro lado, € impacto en la iguadad solamente esta previsto por parte de la
Direccién de Evauacion Educativa y Formacion del Profesorado, en concreto un
impacto medio, dirigido a reducir los desequilibrios entre mujeres y hombres y a
facilitar la participacion de las mujeres. Los principales ambitos en los que tendra
incidencia el impacto seréan en € de formacion genera y profesiona de las mujeresy en

el de conciliacion de lavida profesional y privada.

Sobre los indicadores, de los cuestionarios se desprende que s6lo se conoce de qué tipo
son dos tercios de los mismos y corresponden a la Direccion de Evaluacion Educativa 'y
Formacion del Profesorado, (el 33,3% de realizacion y € otro 33,3% de resultado), de
estos, casi €l 66,7% estén desagregados por sexo.
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Como en € resto de los items, La Direccion de Evaluacion Educativa y Formacion del
Profesorado ha sefidado € tipo de fuente que prevé utilizar para recoger y tratar la
informacion, en concreto, € registro de actividades de formacion. El grado de
desagregacion de esta fuente es alto y se desconoce € tipo de soporte que se va a

utilizar.

De los 16 proyectos del Servicio de Programacion e Inversiones, que son de
construccion, se sabe que tienen un plan de Seguimiento, no se ha previsto ningin
aspecto respecto a la Igualdad pero se afirma que existe intencionalidad y criterios de
aplicacion que favorecen laigualdad.

Direcciones Servicios N° N° N° de N° de N° de
Generales proyectos  proyectos proyectoscon proyectoscon  proyectos
con acciones presupuesto con
objetivosde  concretas propio mecanismos
igualdad de control
Evaluacion 1 1 1 1 1
Educativa y
Formacion del
Profesorado
Construcciones Programacion e 16
y Equipamiento |nversiones
Escolar

Sobre las dificultades, esta Consgjeria, sefidla que e desconocimiento es la mayor
dificultad que tienen, por 1o que su mayor necesidad es incrementar la formacion de su
persona. También sefialan como relevante la falta de una informacién desagregada por
sexo y la necesidad de disponer de estudios especificos sobre necesidades de mujeres 'y

hombres.
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El diagnostico de la Consgjeria de Economiay Hacienda ha sido realizado a través de la
consulta a cinco servicios pertenecientes a una Secretaria General y dos Direcciones

Generdes.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

Secretaria General de Economia
- Servicio de Coordinacién de la Politica 1.3. Provision y adecuacion de |os espacios productivos
Econémica y de servicios alas empresas
Direccion General de Fondos Europeos
- Servicio de fondos y Programas 9.1. Asistenciatécnica FEDER

Comunitarios
- Servicio de Fondo Social Europeo 9.2. Asistencia Técnicaa Fondo Social Europeo
- Servicio FEOGA 9.3. Inversiones en explotaciones agrarias FEOGA-O

Direccién General de Comercio
- Servicio de Estructuras Comerciales 5.1. Rehabilitacion y equipamiento de zonas urbanas
5.2. Mejora de | os sistemas de transportes urbanos
5.3. Infraestructura y equipamientos colectivos en
municipios menores de 20.000 habitantes

Los equipos gestores

Composicion

@ Situacion de equilibrio entre mujeres y hombres. Media de 2,6 mujeres por servicio y

la misma media de hombres.
@ Posicion de equilibrio en el nivel més alto (personal responsable).

w Posicion de desequilibrio en los niveles medio (personal técnico, 1,6 hombres frente

a 0,8 mujeres) y bajo (persona administrativo 1,2 mujeres frente a 0,4 hombres).

Sin embargo, la comparacion entre las diferentes direcciones nos muestralo siguiente:

@« LaDireccion Genera de Fondos Europeos tiene una mayor presencia femenina que
masculina, hay 2,4 mujeres por servicio frente a 2 hombres. Hay una situacion de
equilibrio en los cargos de mayor responsabilidad.

@« EnlaDireccion Genera de Comercio, la situacién es la inversa hay 4 mujeres por

servicio frente a 3 hombres. En los cargos de responsabilidad hay méas mujeres.
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» La Secretaria General de Economia, por € contrario, presenta una mayor presencia
masculina que femenina: una media de 4 hombres por servicio frente a 2 mujeres

por servicio. En los cargos de responsabilidad hay més hombres.

Per sonal Per sonal Per sonal
Dir ecciones Gener ales/Secr etar fas Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Secretaria General de Economia 0 1 1 2 1 1
Fondos Europeos 2 2 3 4 2 0
Comercio 1 0 0 2 3 1

Conocimientos

SOlo existe personal formado en género e igualdad en e Servicio de Fondos y

Programas Comunitarios y esta formacion alcanzaa 50 % de su plantilla.

Como ocurre con € resto de las Consgierias, € bao porcentaje de persona formado
(20%), no implica que no se atribuyan un nivel de conocimientos suficientes para
integrar la igualdad de oportunidades en los programas. Cuatro de los cinco servicios
considera que tiene un nivel de conocimientos aceptable y que éste les permite
introducir la perspectiva de género en su programacion. Tres de los cinco servicios,
consideran que no necesitan formaciéon en género e igualdad mientras los dos restantes
afirman necesitar formacion basica en género e igualdad. Es de destacar que € Servicio
del Fondo Social Europeo, a pesar de considerar que tiene un nivel de conocimientos

alto afirma que necesita formacién basicaen € tema.

Nivel de conocimientos

o Alto parael 40% (2 érganos gestores)

« Medio para40% (2 6rganos gestores)

& Bajo para 20% (1 drgano gestor)
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Dir ecciones/ Servicios

Secretaria

Secretaria Coordinacion

General de de la Politica

Economia Econdmica
Fondos y
Programas
Comunitarios
Fondo Socid

Fondos Europeo

Europeos
FEOGA

Comercio Estructuras
Comerciales

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Personal Porcentaje
Formado de personal

NO

NO

NO

NO

formado

0

NS/NC

NS/NC

NS/NC

Nivel de
conocimientos

Medio

Alto

Alto

Medio

Bgo

Posibilidad ~Necesidad

de
introducir
lal.0.

Sl

NO

de
formacion

NO

NO

NO

LIK 5D

Tipo de
formacion

Formacion bésica

Formacion bésica

Solamente dos (Fondos y Programas Comunitarios y Servicio del Fondo Social

Europeo) de los cinco servicios ha tenido en cuenta la igualdad de oportunidades en la

programacion anterior a 2000, ambos pertenecientes a la Direccion General de Fondos

Europeos.

@ El servicio de Fondos y Programas Comunitarios ha tenido en cuenta la igualdad de

oportunidades formando en género e igualdad a una parte de su equipo, con datos de

la situacién de partida de mujeres y hombres, incluyendo objetivos y acciones de

igualdad y evaluando €l impacto de género.

» El Servicio del Fondo Socia Europeo ha tenido en cuenta la igualdad de

oportunidades en los programas a partir de identificar la situacion de partida de

mujeres y hombres e incluyendo objetivos y acciones de igualdad.
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Ambos servicios han valorado la experiencia como mas bien positiva, por razones

diversas:

» Servicio de Fondos y Programas Comunitarios, por el avance en e conocimiento y
comprension de las actuaciones desde la perspectiva de género y la igualdad de

oportunidades.

» Servicios de Fondo Socia Europeo, por poder empezar a trabajar en este tema con

las iniciativas.

Por su parte, los servicios que no han incorporado la igualdad de oportunidades, afirman
gue no lo han hecho porgque no tiene relevancia en su actividad (Secretaria General de
Economia, Direccion de Fondos Europeos y Servicio FEOGA) y porque no se ha
considerado como un tema prioritario (Direccién General de Comercio). Sin embargo,

los dos primeros creen que en la actualidad pueden incorporar la perspectiva de género.

Periodo de programacién actual

La Consgjeria de Economia y Hacienda se encarga de gecutar 5 de los 193 proyectos
gue desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir € 2,6% de la totalidad de
proyectos. Todos ellos estan en proceso de gecucion y tienen previsto un plan de

seguimiento.

Ladistribucion de estos proyectos en |as distintas direcciones es la siguiente:
» Secretaria General de Economia: 1 proyecto

@ Direccion General de Fondos Europeos: 3 proyectos

» Direccion General de Comercio: 1 proyecto

Solamente uno de los cinco proyectos de la Consgjeria se ha planteado objetivos
especificos de igualdad, acciones concretas y mecanismos de control, consistentes en la
realizacion de encuestas, para comprobar e cumplimiento de los objetivos. Sin

embargo, no ha fijado un presupuesto propio para poder gecutar estos objetivos y
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acciones. Este proyecto pertenece a servicio de Fondos y Programas Comunitarios, de

la Direccién Genera de Fondos Europeos.

El resto de los servicios no han planteado objetivos de igualdad, pero plantean

diferentes soluciones para solventar esta carencia

w» Secretaria General de Economia: existe intencionalidad y criterios de aplicacion

@ Direccion General de Fondos Europeos. existen indicadores o se tiene algun dato

desagregado

w Direccion Genera de Comercio: se podrian desagregar datos.

Direcciones

Generales/

Secretarias

Secretaria
General
Economia

Fondos
Europeos

Comercio

de

Servicios

Coordinacién
de la Politica
Econémica
Fondos y
Programas
Comunitarios
Fondo Social
Europeo
FEOGA
Estructuras
Comerciales

N° proyectos N° proyectos N° de N° de N° de
con objetivos ~ proyectos  proyectoscon  proyectoscon
deigualdad con acciones  presupuesto mecanismos
concr etas propio de control

1

1 1 1 1

1

1

1

El impacto respecto a la igualdad previsto

El impacto previsible de los diferentes proyectos afirman que es medio, en dos de los

servicios y bajo en los otros tres destacando la contradiccion que supone la afirmacion

del servicio de Estructuras Comerciales que espera tener un impacto medio, a pesar de

gue no se ha planteado objetivos y acciones de igualdad.

Direcciones Gener ales/Secr etar ias Servicios Tipo de I mpacto
Secretaria General de Economia Coordinacion de politica econémica Bgo
Fondosy Programas Comunitarios Medio
Fondos Europeos Fondo Social Europeo Bajo
 FEOGA Bajo
Comercio Estructuras Comerciales Medio
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Los &mbitos en los que tendran impacto los proyectos segun direcciones 'y servicios son

los siguientes:

Direcciones Generales Secretarias Servicios Tipo de Ambito

Secretaria General de Economia Coordinacién de politicaeconébmica Acceso de mujeres a
Mercado de Trabajo vy
creacion de empresas de
mujeres

Fondos Europeos Fondosy Programas Comunitarios Informacion y elaboracion de
estudios

Comercio Estructuras Comerciales Creacién y desarrollo de

empresas de mujeres

Para poder realizar el seguimiento y conocer |os resultados, €l tipo de indicadores que se
han marcado son e 78,6% de realizacion, € 14,3% de resultado y € 7% de impacto. No
hay ningun indicador de igualdad. La mayor parte de ellos no estén desagregados, (el
73,3%); € 13,3% s lo ésta'y se desconoce s |0 estd 0 no en cas € 13,3% de los

mismos.

El servicio de Fondo Socia Europeo desconoce de qué tipo son sus indicadores y s
estdn 0 no desagregados. El resto de los servicios tienen indicadores de redizacion y
solamente tiene indicadores de resultado e impacto € Servicio de Coordinacién de

Programas Comunitarios, que por otra parte, es el unico que los ha desagregado.

Se desconoce € tipo de fuentes y soportes que las Direcciones de esta Consgieria se

plantean utilizar para recoger y tratar lainformacion.

La falta de informacion desagregada por sexo y de intercambio de experiencias ocupa €l
primer lugar, de las dificultades, mientras las necesidades se centran en més formacion
y proponen disponer de informacion y herramientas de trabgjo para subsanar las
dificultades.
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El diagnodstico de la Consgjeria de Cultura ha sido realizado a través de la consulta a
cuatro servicios pertenecientes a las dos Direcciones Generales que se sefidlan a

continuacion.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

& Direccion General de Instituciones del
Patrimonio Histérico
- Servicio de Museos y Conjuntos 5.7. Infraestructurasturisticasy culturales
Arqueol 6gicosy Monumentales
- Servicio de Infraestructurasy Gestion de 5.8. Conservacion y rehabilitacion del patrimonio
las Instituciones histérico-artistico y cultural

- Servicio de Archivos, Bibliotecas y 5.3. Infraestructura y equipamientos colectivos en
Centros de Documentacién. muni ¢i pios menores de 20.000 habitantes
& Direccién General de Bienes Culturales
- Servicio de Conservacion y Obras del 5.3. Infraestructura y equipamientos colectivos en
Patrimonio Histérico muni ci pios menores de 20.000 habitantes

Los equipos gestores

Composicion

w» Sobrerepresentacion de mujeres tanto horizontal como verticalmente. Mayor presencia de

mujeres que de hombres en todos los érganos gestores consultados. 9,1 mujeres frente a
3,6 hombres.

@« Mayor presencia femenina en todos los niveles de la escala administrativa. La diferencia
entre mujeres y hombres va aumentando segin se desciende de las categorias

profesionales més altas alas mas bgjas:
t Entre el persona responsable hay una media de 1,8 mujeres frente a 0,8 hombres
t Entre e persona técnico hay 2,8 mujeres frente a 2 hombres.

t Entre e persona administrativo hay 4,5 mujeres frente a 0,8 hombres.

El andlisis comparativo de los érganos gestores consultados nos muestra que mientras
en los tres Servicios de la Direccion General de Instituciones de Patrimonio Historico
hay una abrumadora mayoria de mujeres —una media por servicio de 9,7 frente a 1,6
hombres, en e Servicio de Conservacion y Obras del Patrimonio Historico, la situacion
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esta algo mas equilibrada, aunque la mayoria del persona son hombres. 9 hombres

frente a 7 mujeres.

Per sonal Per sonal Per sonal
Direcciones Generales Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Instituciones del Patrimonio Histérico 5 1 8 3 16 1
Bienes Culturales 2 2 3 5 2 2

Una vez més, e contenido profesional de la actividad marca la mayor presencia
masculina o femenina. Se puede observar, pues, como en una Consgjeria feminizada, 1os
hombres se concentran en € servicio més relacionado con €l rol de género masculino:
las obras.

Conocimientos

Existe persona formado en género e igualdad en dos Servicios. € de Museos y
Conjuntos Arqueoldgicos y Monumentales (0,1%) y e de Archivos, Bibliotecas y
Centros de Documentacion (12%), aunque los porcentajes, son bajos. A diferencia de
otros casos, y en coherencia con esta pequefia parte de persona formado, € nivel de
conocimientos que se atribuyen sobre el tema es bgjo y por ello en todos sus servicios se

considera que es necesaria formacion en el tema.

En cambio, en la otra Direccién consultada, no hay personal formado, aunque se
considera que € nivel de conocimientos es medio pero que necesitan formacién en la

materia

Nivel de conocimientos

e Medio para25% (1 6rgano gestor)

w Bgo para 75% (3 érganos gestores)
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El tipo de formacién mas demandado por los servicios consultados es € dirigido a
introducir la perspectiva de género en la programacion. A pesar de que todos los
Servicios coinciden en demandar formacion para poder integrar |a perspectiva de género
en la programacion, la gran mayoria afirma simultdneamente que la que poseen les
permite introducir la perspectiva de género en sus programas. tres de los cuatro
Servicios asi lo afirman. Curiosamente, e Servicio que no ve posible introducir la

perspectiva de género en su programacion es de los que tiene personal formado.

Direcciones Servicios Personal Porcentaje Nivel de Posibilidad Necesidad Tipo de
Generales Formado depersonal conocimientos de de for macion
formado introducir ~ formacién
lal.O.

Museos y Sl 0,1 Bgjo NO Sl Para introducir

Conjuntos la P.G. en los

Arqueol 6gico programas

S y

Monumentale

S

Infraestructur NO NS/NC Bgjo Sl Sl -

Instituciones  gg y Gestion introducir
de Patrimonio de las PG. en
Historico Instituciones programas
- Para evauar
desdelaP.G.
Archivos, S 12 Bajo Sl Sl -
Bibliotecas y introducir
Centros de P.G. en
Documentaci programas
6n - Formacion
bésica
Bienes Conservacion NO NS/NC Medio Sl Sl - Sobre
Culturales y Obras del eliminacion del
Patrimonio lenguaj e sexista
Histérico

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Ninguno de los servicios consultados en esta Consgjeria ha tenido en cuenta la igualdad

de oportunidades en los periodos de programacion anteriores a 2000.

Los pertenecientes a la Direccion de Instituciones del Patrimonio Histérico han

sefidado que no lo han hecho porque no se ha considerado un tema prioritario (los tres
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Servicios consultados en esta direccion) y porque no sabia como abordar €l trabagjo (uno

de los Servicios).

Periodo de programacion actual

La Consgjeria de Cultura se encarga de gjecutar 7 de los 193 proyectos que desarrollan
las medidas del Programa Operativo, es decir € 3,6% de la totalidad de proyectos.
Todos €ellos pertenecen a la Direccion de Instituciones del Patrimonio Histérico, y su

distribucion en los diferentes Servicios es la siguiente:

@ Servicio de Museosy Conjuntos Arqueol 6gicos y Monumentales: 4 proyectos
@ Servicio delnfraestructurasy Gestion delas I nstituciones: 2 proyectos

e Servicio de Archivos, Bibliotecas y Centros de Documentacion: 1 proyecto

» El Servicio de Bienes Culturales, afirma que no desarrolla ningin proyecto

perteneciente a la medida 5.3.

Todos ellos estan en proceso de gjecucion y solamente en tres de ellos, pertenecientes a

los dos ultimos Servicios resefiados, se tiene previsto un plan de seguimiento.

Se prevé que € conjunto de los proyectos tendra un nivel de incidencia sobre la
igualdad de oportunidades bajo ya que ninguno tiene planteado objetivos especificos de
igualdad ni acciones concretas, ni presupuesto propio ni mecanismos de control para

desarrollar la integracion de la perspectiva de género.

Los motivos de que no se haya previsto ninglin mecanismo para integrar la igualdad de
oportunidades solo los aporta € Servicio de Infraestructuras y Gestion de las
Ingtituciones, especificando que no se lo ha planteado porque no procede por la
naturaleza de los proyectos, aunque cree que € proyecto tendra incidencia en la

formacién genera y profesional de las mujeres.

El tipo de indicadores que tiene € conjunto de los proyectos es € siguiente: el 46% de
los indicadores propuestos son de impacto, e 38,46% de realizacion y se desconoce €l

15,4% de los mismos.
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Ninguno de estos indicadores estd desagregado, con lo cua resultara muy dificil

conocer & impacto sobre mujeres y hombres s no se introducen formulas para ello.

No se ha obtenido informacién sobre las fuentes y |os soportes, excepto en € servicio,
de Archivos, Bibliotecas y Centros de Documentacion, que ha especificado como fuente

de informacioén la utilizacion de censos.

Las dificultades que sefialan son de tipo muy diverso, abarcando desde la falta de
intercambio de experiencias hasta la falta de voluntad politica, pasando por la fata de

informacion, formacién y orientaciones y directrices.

La necesidad mas priorizada es € contar con asesoramiento continuo de personas
especializadas y la propuesta més sefialada es la de formar y sensibilizar a personal en

politicas de igualdad.
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El diagnostico de la Consgeria de Asuntos Sociales ha sido redlizado a través de la
consulta a cuatro Servicios pertenecientes a dos Direcciones Generales y a un

organismo autonomo.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS
Instituto Andaluz de Servicios Sociales

- Servicio de Personas Mayores 5.9 Infraestructuras y equipamientos socialesy sanitarios

- Servicio de Personas con Discapacidad 4.10D Apoyar lainsercién de las personas discapacitadas
en el mercado laboral

5.1. Rehabilitacion y equipamiento de zonas urbanas

Direccién General de Infancia y Familia

- Servicio de Coordinacion 4.10D Apoyar lainsercién de las personas discapacitadas
en el mercado laboral

Direccion General de Bienestar Social
- Servicio de Voluntariado Social NS/NC

Los equipos gestores

Composicion

&

s

Mayor presencia femenina. La media de mujeres por servicio es superior a la de los hombres

en cas 8 puntos (4,5 mujeres frente a 6,6 hombres)

Mayor presencia femenina en todas las categorias profesionales, aumentando, ademas,

progresivamente segun se desciende de nivel:
t Enlacategoria de personal responsable hay 2 mujeres frente a 1 hombre
t En lacategoria de personal técnico hay 6,5 mujeres frente a 3,3 hombres.

t Enlacategoria de persona administrativo hay 6 mujeres frente a 2,3 hombres.

En € nivel de agregacion de Direcciones Generales, la situacion es similar ala descrita,
excepto en la Direccion General de Bienestar Social donde la presencia de mujeres y
hombres es equilibrada. Por Servicios se repite también la situacion excepto en e caso

de Servicio de Voluntariado Socia en gque la persona responsable es un hombre.
@ |nstituto Andaluz de Servicios Sociales 12,5 mujeres frente a 5,5 hombres

@ Direccion Genera de Infanciay Familia: 30 mujeres frente a 12 hombres
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@ Direccion General de Bienestar Social : 3 mujeres frente a 3 hombres.

Per sonal Per sonal Per sonal
Birertans Ces e ins uiss Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Instituto Andaluz de Servicios Sociales 4 1 14 5 7 5
Infanciay Familia 4 2 10 6 16 4
Bienestar Social 0 1 2 2 1 0

Conocimientos

En dos de los cuatro érganos gestores consultados hay personal formado en género e
igualdad, aunque tan sdlo el Servicio de Personas Discapacitadas especifica el

porcentaje del persona formado, en concreto un 52%.

En todos, menos uno (Servicio de Personas mayores), se considera que € nivel de
conocimientos es aceptable. Afirman que éste les permite introducir la perspectiva de
género en sus programaciones, con la excepcién de Servicio de Personas
Discapacitadas, que curiosamente es quien tiene personal formado, 1o que parece indicar
gue conoce las dificultades reales para integrar la perspectiva de género en las

programaciones.

Nivel de conocimientos

» Medio para 75% (3 6rganos gestores)

@« Bago para25% (1 6rgano gestor)

En cualquier caso todos los Servicios son conscientes de que necesitan formacion en
género e igualdad. Los contenidos de esa formacion son diversos. introducir la
perspectiva de género en los programas, evaluar desde la perspectiva de género,

diagnosticar la situacion de desigualdad y sobre experiencias de referencia.
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Direcciones  Servicios Personal Porcentaje Nivel de Posibilidad Necesidad Tipo de
Generales/ Formado de personal conocimientos de de Formacion
Institutos formado introducir  Formacion
lal.O.
Personas NO NS/NC Bao Sl Sl - Para evaluar
Mayores desde la
perspectiva de
género
Instituto - Para
Andaluz de diagnosticar la
Servicios situacion  de
Sociaes desigualdad
Personas con Sl 52% Medio NO S - Formacion
Discapacidad presencial y a
distancia
Infancia y Coordinacion Sl NS/NC Medio Sl S - Para
Familia introducir la
P.G. en los
programas
- Sobre
experiencias de
referencia
Bienestar Voluntariado NO NS/NC Medio Sl S - Para
Socia Social introducir la
P.G. en los
programas

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Solamente uno de los cuatro servicios ha tenido en cuenta la igualdad de oportunidades
en la programacion anterior a 2000, €l Servicio de Coordinacion dependiente de la

Direccion General de Infanciay Familia.

Este Servicio ha integrado la igualdad de oportunidades en los programas, teniendo en
cuenta la situacion de partida de mujeres y hombres, incluyendo objetivos y acciones de
igualdad y disponiendo de indicadores desagregados por sexo. También afirma que ha
realizado estudios especificos sobre las necesidades y situacion de mujeres y hombres.
Esta experiencia ha sido valorada como mas bien positiva por €l impacto conseguido en

la poblacion beneficiaria

Del resto de los Servicios, € de Personas Mayores no la tuvo en cuenta por carecer de
conocimientos para abordar €l tema, aunque considera que en la actuaidad s puede

hacerlo, y el de Voluntariado Social porque no se ha considerado un tema prioritario.
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Periodo de programacién actual

La Consgjeria de Asuntos Sociales se encarga de gecutar 5 de los 193 proyectos que
desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir €l 2,58% de la totalidad de

proyectos. Su distribucion en los diferentes organismos consultados es la siguiente:
w |nstituto Andaluz de Servicios Sociales: 3 proyectos.

@ Direccion General deInfanciay Familia: 2 proyectos.

@ Direccion General de Bienestar Social : No ha contestado a este item.

Tres de estos cinco proyectos estan en proceso de gecuciéon y dos egecutados. Todos

ellos tienen previsto un plan de seguimiento.

Solamente los dos proyectos del Servicio de Coordinacion, de la Direccion Genera de
Infancia'y Familia tienen previstos objetivos de igualdad, asi como acciones concretas y
mecanismos para gjecutar y controlar e cumplimiento de estos objetivos, en concreto
seguimiento y evaluacion periodica. Sin embargo, no se tiene previsto presupuesto

propio paradesarrollar tales acciones.

Direcciones Servicios N° N° proyectos N° de N° de proyectos N° de
Generales/ proyectos con objetivos  proyectos  con presupuesto proyectoscon
Institutos deigualdad con acciones propio mecanismos
concretas de control
Instituto Personas 1
Andaluz de Mayores
Servicios
Sociales Personas con 2
Discapacidad
Infancia y Coordinacién 2 2 2 2
Familia
Bienestar Voluntariado N/C
Social Social

El impacto respecto a la igualdad previsto

En los dos Servicios del Instituto Andaluz de Servicios Sociales gue no tienen objetivos
de igualdad, se afirma que va a tener un impacto principamente en las mujeres

(Servicio de Personas Mayores) y en € del Servicio de Personas con Discapacidad que
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existe intencionalidad y criterios de aplicacion, asi como indicadores y algun dato

desagregado por sexo.

De la gran mayoria de los proyectos (cuatro) se afirma que tendran un impacto medio,
es decir, permitiran reducir los desequilibrios entre mujeres y hombres y aumentar la
presencia de mujeres en los &mbitos objeto del proyecto; mientras que €l restante tendra
una bagja capacidad para modificar los desequilibrios entre mujeres y hombres. La

distribucion de este impacto segun los organismos consultados es la siguiente:

Direcciones Generales/I nstituto Servicios Tipo de impacto previsto
Medio Bajo
Personas Mayores 100% de los
Instituto Andaluz de Servicios proyectos
Sociales Personas con Discapacidad 50% de los 50% de los
proyectos proyectos
Infanciay Familia Coordinacion 100% de los
proyectos

Los &mbitos en los que tendran incidencia difieren seglin los Servicios, aunque dos de
ellos incidirén en la conciliacion de la vida profesiona y privada, por un lado y en €

acceso a mercado de trabajo por otro.

Direcciones GeneraledInstituto Servicios Tipo de &mbitos en los que tendr an
incidencia
Personas Mayores Conciliacion de vida profesional y privada

Instituto Andaluz de Servicios Ppersonas con Discapacidad - Acceso de las mujeres al mercado de

Sociales traba 0
- Formacién general y profesional de las
mujeres
- Conciliacion de vida profesional y privada
Infanciay Familia Coordinacion - Acceso de las mujeres al mercado de
trabagjo
- Creacion y desarrollo de empresas de
mujeres

Para seguir los proyectos y conocer sus resultados, han previsto la utilizacion de
indicadores. € 60% son de resultado, € 33,3% derealizacion y € 6,7% de impacto. No
se tiene previsto ningun indicador de igualdad. Casi el 60% de ellos estén sin desagregar
por sexo, en concreto e 59,3%, mientras estdn desagregados €l 18,5% y se desconoce €l
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grado de desagregacion del 22,2% de los mismos. El porcentgje de indicadores
desagregados corresponde, en su totalidad, a servicio de Personas con Discapacidad.

La unica fuente de informacién concreta que se va a utilizar es la base de datos con un
grado de desagregacion medio, del Servicio de Personas con Discapacidad para recoger

y tratar lainformacion.

El Servicio de Personas Mayores, aunque no especifica una fuente de informacién
concreta, s comenta que su grado de desagregacion es ato y e soporte a utilizar, tanto

papel como informético.

Las mayores dificultades para integrar la perspectiva de género son la escasez de
recursos y herramientas de trabgjo, la fata de intercambio de experiencias y
desconocimiento tanto de las politicas como de las necesidades de mujeres y hombres.
En consonancia con estas dificultades, la necesidad més priorizada es la de incrementar
la formacion a personal, asi como e disponer de estudios especificos para conocer las
necesidades de mujeres y de hombres. Para subsanar estas dificultades y necesidades

proponen formar y sensibilizar a personal.
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El andlisis de la Consgjeria de Agricultura y Pesca ha sido realizado a través de la

consulta a cuatro Servicios pertenecientes a tres Direcciones Generales:

ORGANOSCONSULTADOS

Direccion General de Desarrollo Rural

- Servicio de Programas de Desarrollo
Rural

Direccion General de Industriasy Promocién
Agroalimentaria

- Servicio de Asociacionismo
Agroaimentario

- Servicio deIndustrias Agroalimentarias

Direccion General de Investigacion vy
Formacién Agrariay Pesquera
- Servicio de Formacion Agroalimentaria

Los equipos gestores

Composicion

muj eres.

MEDIDAS

7.5 Desarrollo endbgeno de zonas rurales, relativo a las
actividades agrarias

7.9 Desarollo endégeno de zonas rurales ligado a
actividades no agrarias

1.2. Megjorade latransformacién y comercializacion de los
productos agrarios

7.8 Prestacion de servicios alas explotaciones agrarias,
comercializacion de productos agrarios de calidad e
ingenieriafinanciera

4.16E. Mejorar la empleabilidad de las mujeres
4.6B Ofrecer alos desempleados posibilidades de insercion
en el mercado |aboral

4.4C Fomentar los procesos de modernizacion de las
organizaciones publicas y privadas que favorezcan la
creacion y laestabilidad del empleo

@« Mayor presencia masculina que femenina. Una media por servicio de 6,9 hombres frente a 5,3

@ Posicion de desequilibrio entre mujeres y hombres en funcion de los niveles de responsabilidad.

Mayor presencia masculina en los puestos de responsabilidad. 1,8 hombres frente a 0,3

mujeres.

Mayor presencia masculina en los puestos intermedios. 4,3 hombres frente a 2,5 mujeres en

el personal técnico.

Mayor presencia de mujeres en los puestos de menor nivel de responsabilidad. 2,5 mujeres

frente a 0,8 hombres entre &l personal administrativo.
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El andlisis por Direcciones Generales nos muestra que la presencia de hombres es
mayor en dos de ellas y esta equilibrada en unatercera.

En cuanto a la posicién que ocupan mujeres y hombres en las Direcciones Generales,
como se puede apreciar en la tabla siguiente, repite el de la Consgjeria. Mayor presencia
masculina en los puestos més altos que va disminuyendo hasta que las mujeres se

convierten en mayoria en los puestos administrativos.

Per sonal Per sonal Per sonal
Sreedeies Ceneals Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Desarrollo Rura 0 1 1 4 2 0
Industriasy Promocion Agroalimentaria 1 3 5 10 4 1
Investigacién y Formacion Agrariay Pesguera 0 3 4 3 4 2

Conocimientos

En dos de los cuatro Servicios consultados tienen personal formado en género e
igualdad, afectando a 10% del Servicio de Asociacionismo Agroalimentario y a 21%
del Servicio de Formacion Agroalimentaria.

Respecto a nivel de conocimientos, una parte importante de los Servicios (tres) dice
tener un nivel de conocimientos ato o medio y estar capacitada para introducir la
igualdad de oportunidades en sus programas. Simultaneamente, en todos los Grganos
gestores consideran que necesitan formacion en el tema, incluso en el Servicio que cree

tener un nivel de conocimientos alto.

Nivel de conocimientos

w Alto para 25%(1 6rgano gestor)

» Medio para50% (2 6rganos gestores)

@« B3go para25% (1 6rgano gestor)
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El tipo de formacidon que demanda es diversa segun la Direccion General de la que se
trate y abarca desde la sensibilizacion hasta la evaluacion del impacto diferencial en

funcion del género.

Direcciones Servicios Personal  Porcentaje Nivel de Posibilidad Necesidad Tipo de
Generales Formado de personal conocimiento de de formacion
formado S introducir ~ formacién
lal.O.
Desarrollo Programas de NO NS/NC Bao NO Sl - Para introducir
Rural Desarrollo Rural la perspectiva de
género en los
programas
- Para evaluar
desdelaP.G.
Asociacionismo S 10% Medio Sl Sl Otras
Industrias y Agroaimentario
Promocion
Agroaimenta i
ria Industrias NO NS/NC Alto S S NS/NC
Agroaimentarias
Investigacion Formacion Sl 21% Medio Sl Sl - Formacion
y Formacion Agroalimentaria Bésica
Agraria y
- De
Pesquera sensibilizacion

sobre letema

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Dos de los cuatro Servicios consultados han incorporado la Igualdad de Oportunidades

en la programacion anterior a 2000:

» El Servicio de Industrias Agroalimentarias de la Direccion de Industrias y
Promocién Agroalimentaria, incorporandolo a través de los programas que incluian
objetivos y acciones de igualdad e incluyendo criterios de igualdad de oportunidades

en la contratacion de empresas.

» El Servicio de Formacion Agroalimentaria de la Direccion de Investigacion y
Formacion Agraria y Pesquera, mediante la formacion de su equipo, teniendo en
cuenta la situacion de partida de mujeres y hombres, adjudicando un presupuesto

propio para laigualdad de oportunidades y disponiendo de indicadores desagregados

Informe de Diagnéstico 74



Unidad de Asesoramiento en Género e |gualdad LIKgDI

por sexo. También la ha introducido en las herramientas, mediante la utilizacion de
soportes informéticos que visualicen la situacion de ambos sexos, evaluando €
impacto de género, utilizando un lenguaje no sexista e introduciendo apartados

especificos en € material didactico.

La vaoracion de esta experiencia ha sido méas bien positiva para € Servicio de la
Direcciéon de Industrias y Promocion Agroalimentaria, y altamente positiva para €l
servicio de la Direccion de Investigacion y Formacion Agrariay Pesquera. En el caso de
esta Ultima la alta valoracion se debe a que les ha permitido comprender |as actuaciones

desde |a perspectiva de género.

Las razones por las que los otros dos servicios no han incorporado la Igualdad de

Oportunidades son las siguientes:

@ Direccion General de Desarrollo Rural: porque no sabia como abordar € trabajo, no

constituyd un criterio de gjecucién y no se disponia de herramientas.

w» Direccion Genera de Industrias y Promocion Agroaimentaria: porque la
oportunidad se ha dado después del afio 2000.

Periodo de programacién actual

La Consgjeria de Agricultura'y Pesca se encarga de gecutar 6 de los 193 proyectos que
desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir € 3% de la totalidad de

proyectos. Su distribucion en las diferentes Direcciones consultadas es la siguiente:

@ Direccion General de Desarrollo Rural: 1 proyecto

@ Direccion General de Industriasy Promocion Agroalimentaria: 2 proyectos

» Direccion General de I nvestigacion y Formacion Agraria'y Pesguera: 3 proyectos.

Todos ellos estédn en proceso de gecucion excepto uno de la Direccién de Industrias y
Promocion Agroaimentaria, que no se ha comenzado a g ecutar. En todos los proyectos,
excepto dos de la Direccion General de Investigacion y Formacion Agrariay Pesguera,

esta previsto un plan de seguimiento.
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En la tabla siguiente se muestra el nimero de proyectos que disponen de objetivos de
igualdad, acciones concretas para desarrollar estos objetivos, presupuesto propio y

mecanismos de control previstos:

Direcciones Servicios N° NP° proyectos N° de N° de N° de proyectos
Generales proyectos con objetivos  proyectos  proyectoscon  con mecanismos
deigualdad con acciones presupuesto decontrol
concretas propio
Desarrollo Rural  Programas  de 1 1 1 1 1
Desarrollo Rural
Asociacionismo 1 1 1 1 1
Industrias y Agroaimentario
Promocion
Agroalimentaria = |ndustrias 1 1 1 NS/NC 1
Agroalimentarias
Investigacion y Formacion 3 1 1 1 NS/NC
Formacion Agroaimentaria
Agraria y
Pesquera

Los mecanismos de control que se van a utilizar son para la Direccion Genera de
Desarrollo Rural la evaluacion através de herramientas informéticas y para la Direccion

Generad de Industrias y Promocion Agroaimentaria la evaluacién a partir de
indicadores.

Sobre los proyectos que no han previsto criterios de igualdad, no se han aportado

razones de esa ausencia.
El impacto respecto a la igualdad previsto

El impacto de los proyectos sobre la igualdad se sittia entre medio y alto, en ninglin caso
se opina que puede ser bajo y afectara fundamentalmente a la creacién y desarrollo de

empresas de mujeres y alaformacion general y profesiona de las mujeres.
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Direcciones Servicios

Generales

Desarrollo Rura
Rural

Asociacionismo
Agroalimentario

Industrias y
Promocion
Agroalimentaria

Tipo de impacto previsto

Alto

proyectos

Medio

Programas de Desarrollo 50% de los 50% de los

proyectos

100% de los
proyectos

Industria Agroalimentaria 50% de los 50% de los

Investigacion y Formacion
Formacion Agraria y Agrodimentaria

Pesquera

proyectos

40% de los 60%

proyectos

proyectos

de los
proyectos

LIK 5D

Ambitos en los que tendréan incidencia

- Creacion y desarrollo de empresas de
mujeres

- Formacién General y profesional de
las mujeres

- Acceso de las mujeres a mercado de
trabajo

- Creacion y desarrollo de empresas de
mujeres

- Formaciéon General y profesiona de
las mujeres

- Acceso de las mujeres a mercado de
trabajo

- Creacion y desarrollo de empresas de
mujeres

- Acceso de las mujeres a mercado de
trabajo

- Creacion y desarrollo de empresas de
mujeres

- Formacién General y profesional de

las mujeres

Para realizar el seguimiento y conocer €l impacto de los proyectos, utilizaran distintos
tipos de indicadores. El 31,6% de los indicadores previstos para realizar el seguimiento
y control son, tanto de realizacion como de impacto, € 26,3% son de resultado y €l
10,5% de contexto. No se tienen previstos indicadores de igualdad. Se desconoce €l
grado de desagregacion por sexo del 39,5% de los indicadores, no esta desagregado €l
42% y se ha desagregado € 18,4%.

Las Direcciones que tienen indicadores desagregados son la de Desarrollo Rural y la de
Investigacion y Formacion Agrariay Pesquera que ademas, han especificado las fuentes
de informacion y los soportes que tienen previsto utilizar en € tratamiento y recogida de
datos. la Direccion General de Desarrollo Rural 1o hara a través de los Grupos de
Desarrollo Rural, con un grado de desagregacion medio y la Direccion Genera de
Investigacion y Formacion Agraria y Pesguera, a través de la EPA, bases de datos
propias y estudios especificos. El 66,7% de estas fuentes tiene un grado de
desagregacion medio, ato e 16,7% Yy bgjo e 16,7%.
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Los soportes de la informacién a utilizar en la Direccion de Desarrollo Rural son €l

papel y en lade Investigacion y Formacion papel e informético.

Como dificultad para seguir avanzando, se sefiala el desconocimiento y, las resistencias
de determinados agentes, por lo que sus necesidades estan relacionadas con la
formacion, la mayor implicacion politica e institucional y proponen, ademés de
incrementar la formacion y sensibilizacion, el disponer de directrices e instrucciones

gue formalicen las intervenciones.
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El andlisis de la Consgjeria de Turismo y Deporte ha sido readlizado a través de la

consulta atres Servicios pertenecientes a tres Direcciones Generales.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

& Direccion General de Planificacion Turistica

- Servicio de Incentivos y Gestion 1.1. Apoyo a las empresas industriales, comerciales y
Turistica de servicios

z Direccion General de Tecnologia e

Infraestructuras Deportivas

- Servicio de Proyectosy Obras 5.10. Instalaciones deportivas y de ocio
& Direccion General de Fomento y Promocién
Turistica
- Servicio de Coordinacion y Fomento 1.10. Desarrollo, promocion y servicios a las empresas

turisticas

Los equipos gestores

L os datos aportados por los érganos gestores, consultados indican:

Composicidn

&

¢

'S

Mayor presencia femenina que masculina: 60% de mujeres frente al 40% de hombres o lo que es
lo mismo, una media de 7 mujeres por servicio frente a5 hombres por servicio.

Posicién de desequilibrio en las categorias profesionales en el mismo sentido que en la mayor
parte de las Consgjerias. aumento de la presencia de mujeres en la medida en la que se desciende
en la escala administrativa.

Mayor presencia de hombres en los niveles de més responsabilidad. Media de 1,7 hombres frente
almujer.

Tendencia al equilibrio en los puestos intermedios. Media de 1,7 mujeres frente a 1,3 hombres.

Mayor presencia de mujeres en las categorias inferiores. 4,3 mujeres frente a2 hombres

La situacion en las diferentes categorias profesionales, seguin los Servicios consultados,
tiende a repetir lo ya dicho parala globalidad de los datos, como puede apreciarse en la

tabla siguiente.
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Direcciones Generales Per sonal Per sonal Per sonal
Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Planificacion Turistica 1 3 2 2 3 3
Tecnologia e Infraestructuras Deportivas 1 2 0 1 6 3
Fomento y Promocion Turistica 1 0 3 1 4 0

Conocimientos

Ninguno de los Servicios consultados en esta Consgieria tiene persona formado en
género e igualdad. A pesar de esta carencia, ninguno cree necesaria la formacién en el
temay en dos de ellos se considera que el nivel de conocimientos es medio. Ademés, en
uno de elos se cree que con dicho nivel de conocimientos es posible incorporar la
igualdad de oportunidades en su programacion.

Direcciones Generales Servicios Per sonal Nivel de Posibilidad de Necesidad de
Formado conocimientos introducir lal.0. formacion

Planificacion Proyectos y NO Medio Sl NO

Turistica Obras

Tecnologia e Incentivos vy NO Medio NS/NC NO

I nfraestructuras Gestion

Deportivas Turistica

Fomento y Promocién Coordinacién y NO Bajo NO NO

Turistica Fomento

Nivel de conocimientos

» Medio para66,7% (2 6rganos gestores)

@ Bajo para 33,3% (1 6rgano gestor)
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La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Ninguno de los 6rganos consultados ha incorporado la Igualdad de Oportunidades en la
programacion anterior a 2000. Sin embargo € Servicio de Incentivos y Gestion

Turistica considera que actualmente puede incorporarla.

Dos de los servicios explican la no incorporacion porgue no tiene ninguna relevancia en
su actividad (Servicio de Proyectos y Obras) y porque no se han recibido instrucciones o

directrices al respecto (Servicio de Coordinacion y Fomento).

Periodo de programacién actual

L os Organos consultados de la Consgjeria de Turismo y Deporte se encargan de ejecutar
10 de los 194 proyectos que desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir €
5,15% de la totalidad de proyectos. Su distribucion en las diferentes direcciones

consultadas es la siguiente:

@ Servicio de Proyectosy Obras: 1 proyecto

@ Servicio delncentivosy Gestion Turistica: 6 proyectos
@ Servicio de Coordinacion y Fomento: 3 proyectos

La totalidad de estos proyectos estan en proceso de gecucion y €l 60% de los mismos

tienen previsto un plan de seguimiento.

Direcciones Generales Servicios N° de Plan de Seguimiento
Proyectos gl NS/NC

Tecnologia e Infraestructuras Proyectosy Obras 1 1

Deportivas

Planificacion Turistica Incentivosy Gestién Turistica 6 2 4

Fomento y Promocion Coordinaciony Fomento 3 3

Turistica
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El Servicio de Incentivos y Gestion Turistica, es € Unico que afirma tener objetivos
especificos y acciones de igualdad. Sin embargo no tiene previsto un presupuesto propio
ni mecanismos de control para desarrollar estas acciones y evaluarlas. Ninguna de los
otros dos Servicios ha especificado la razén por la que no ha planteado objetivos de
igualdad.

El impacto esperado en la igualdad es bgjo para el Servicio de Proyectosy € Servicio
de Coordinacion y Fomento y, oscila entre alto y medio, para la totalidad de los
proyectos del Servicio de Incentivos y Gestion Turistica. Este Ultimo Servicio tiene

previsto incidir en la creacion y desarrollo de empresas de mujeres.

Para €l seguimiento y e conocimiento de los resultados disponen de un conjunto de
indicadores, de los cuales, €l 37,5% son de resultado, € 34,4% de reaizacion y € 28%
de impacto. No se tiene previsto ningun indicador de igualdad.

Mientras las Direcciones de Planificacién Turistica y Fomento y Promocion Turistica
tienen reflggados en sus proyectos indicadores de estos tres tipos, la Direccion de

Tecnologia e Infraestructuras Deportivas desconoce de qué tipo son sus indicadores.

Respecto a grado de desagregacion por sexo de los indicadores, de las fuentes
consultadas se desprende que: € 43,7% de los indicadores estan sin desagregar y se
desconoce € grado de desagregacion del 37,5% de ellos. Tan solo se han desagregado el

18,7% de €ellos, pertenecientes ala Direccién de Planificacién Turistica.

Respecto a las fuentes de informacion y soportes que utilizaran ninguno de los tres
Organos Gestores de esta Consgjeria ha especificado € tipo de fuentes de informacion y

soporte a utilizar para realizar larecogiday tratamiento de la informacién.

Las dificultades se centran en el desconocimiento tanto de las politicas de igualdad
como de las necesidades reales de mujeres y hombres, sin embargo, la formacién no es
la necesidad més sentida, sino la fata de informacion desagregada por sexo. Como
propuesta para subsanar dificultades solo aparece la evaluacion del impacto de las
actuaciones.
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El andlisis de la Consgjeria de Medio Ambiente ha sido realizado a través de la consulta

aun Servicio y a una Direccidn General.

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

&5 Direccion General de Educacion Ambiental
- Servicio de Educacion Ambiental y 4.2C Asegurar la actualizacion del nivel de

Divulgacion competencias de |los trabajadores
& Direccién General de Prevencion y Calidad 1.1. Apoyo a las empresas industriales, comerciales y
Ambiental de servicios

1.2. Megjora de la transformacion y comercializacion de
los productos agrarios

3.3,34,37,38

Los equipos gestores

De los datos obtenidos se desprende que:

Composicion

@ Existe una mayor presencia masculina que femenina. Una media de 17 hombres frente a 12,5
mujeres.

@ Laposicion en lajerarquia profesional muestra una clara situacion de desequilibrio:

@ L0s hombres superan a las mujeres en los niveles técnico (10 hombres frente a 3 mujeres) y de
alta responsabilidad (4,5 hombres frente a ninguna muijer).

@ En las categorias administrativas, las mujeres superan a los hombres (9,5 mujeres frente a 2,5

hombres)

En los dos Organos consultados, la situacion es similar, aunque las diferencias entre
ambos sexos son mayores en la Direccidn de Prevencion y Calidad Ambiental, como se

puede apreciar en latabla siguiente:

Per sonal Per sonal Per sonal
Direcciones Generales Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H
Educacion Ambiental 0 3 3 7 6 0
Prevenciony Calidad Ambiental 0 6 3 13 13 5
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Conocimientos

El Servicio de Educacion Ambiental y Divulgacion afirma que tiene personal formado
en género en sus equipos gestores, aunque no sefiala que porcentgje del mismo lo esta
Este mismo Servicio se siente capaz de introducir la Igualdad de Oportunidades en su
programacion, aun cuando reconoce que su nivel de conocimientos en dicha materia es

bajo y necesita formacion.

La Direccion General consultada no tiene personal formado, afirma que € nivel de
conocimientos de su personal en dicha materia es bajo y que necesita formacion, en

concreto para poder introducir la perspectiva de género en sus programas.

Dir ecciones Servicios Per sonal Nive de Posibilidad de Necesidad de
Generales Formado conocimientos introducir la formacion
1.0.
Educacién Ambiental Educacion Sl Bgo Sl Sl
Ambiental vy
Divulgacion
Prevencion y Calidad NO Bajo NO Sl
Ambiental

Nivel de conocimientos

@« Bajo para 100% (2 érganos gestores)
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La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Ninguno de los Organos consultados ha incorporado la igualdad de oportunidades en la
programacion anterior a 2000. Las razones por las que no lo han hecho son las

siguientes:

» Direccion de Educacion Ambiental: porque no considera que sea de su competencia

y no sabia como abordar ese trabgjo

@ Direccion Genera de Prevencion y Calidad Ambiental: porque aparentemente no

tiene ninguna relevancia en su actividad y, s la tiene, se desconocia.

Periodo de programacién actual

La Consgjeria de Medio Ambiente se encarga de gecutar 8 de los 193 proyectos que
desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir e 4% de la totalidad de

proyectos. Su distribucion en los érganos consultados es €l siguiente:
@ Direccion General de Educacién Ambiental : 1 proyecto
» Direccion General de Prevencion y Calidad Ambiental : 7 proyectos

El proyecto de la Direccion de Educacion Ambiental no se ha comenzado a gecutar y
los siete de la de Prevencion y Calidad Ambiental estén en proceso de gjecucién. Todos

los proyectos tienen previsto un plan de seguimiento.

Ninguna de las Direcciones consultadas ha planteado en sus proyectos objetivos de
igualdad ni acciones concretas para desarrollarlos. Sin embargo, la Direccion de
Educacién Ambiental comenta que existe intencionalidad y criterios de aplicacion.
Ambas entidades consultadas consideran que estos proyectos tendran una baga

capacidad para modificar los desequilibrios entre mujeres y hombres.

De los indicadores que tienen establecidos en los proyectos, €l 40% de los mismos son
de redlizacion, e 34% de resultado y € 26% de impacto, ninguno de €ellos esta
desagregado por sexo. Mientras la Direccion de Prevencion y Calidad Ambiental tiene
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reflgjados en su proyecto indicadores de estos tres tipos, la de Educacion Ambiental

solamente ha incluido indicadores de impacto.

De las fuentes y soportes para realizar la recogida y tratamiento de la informacion la
Direccién de Prevencidon y Calidad Ambiental, utilizara, principalmente expedientes
adminigtrativos y sistema de informacién de vigilancia ambiental, cuyo grado de

desagregacion es medio. El soporte serd, tanto de papel como informatico.

Las dificultades para integrar la dimension de género tienen que ver con e
desconocimiento de las politicas de igualdad, la escasez de recursos y herramientas y la
“falta de identificacion de lo pertinente”. En consonancia, la necesidad de disponer de
herramientas de trabgjo y de formar al persona son las necesidades mas sentidas. Para

subsanar esto, proponen, formacién y asesoramiento.
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El andlisis de la Consgjeria de Obras Publicas y Transporte ha sido reaizado a través de
la consulta a una empresa publica, dos Servicios, una Direccion General y un

Departamento de una Secretaria General .

ORGANOSCONSULTADOS MEDIDAS

& Secretaria General de Aguas
- Departamento de Gestion Administrativa 3.1. y 3.3. Saneamiento y Depuracion de aguas

y Econémica residuales
# Direccion General de Carreteras
- Servicio de Gestion Administrativa 6.1. Carreteras y autovias

6.7. Acciones de seguridad y mantenimiento de la
calidad de las infraestructuras de transportes

& Direccion General de Transporte 6.6. Sistemas de transportes multimodales y centros de
transportes

& Direccion General de Arquitectura vy
Vivienda 5.1. Rehabilitacion y equipamiento de zonas urbanas
- Servicio de Planificacion
& Empresa Pablica de Puertos de Andalucia
- Gabinete de Comunicaciony Marketing  6.4. Puertos

Los equipos gestores

De la informacion obtenida se desprende la siguiente composicion por sexo de los
equipos gestores:

Composicion

@« El nimero de hombres es superior a de mujeres. Hay una media de 24,6% hombres frente

a 17,6% mujeres por 6rgano gestor consultado.

» Existe una clara segregacion vertical: los hombres superan a las mujeres en los puestos de
responsabilidad y técnicos, mientras las mujeres son mayoria en los puestos méas bajos de
laescala

t Mediade 4,2 hombres frente a 1,4 mujeres como personal responsable.
T Mediade 12,4 hombres frente a 4,8 mujeres como persona técnico.

t Mediade 11,4 mujeres frente a 8 hombres como personal administrativo.
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De los cuatro organismos que han aportado informacion, en dos se repite la situacion de
representacion de ambos sexos comentada, sin embargo en las otras dos observamos un

equilibrio entre ambos sexos en los cargos de mayor responsabilidad.

Direcciones Gener ales/Secr etar ia/Empresa Per sonal Per sonal Per sonal
Publica Responsable Técnico Administrativo
M H M H M H

Secretaria General de Aguas 0 3 6 16 8 8
Carreteras 2 2 5 13 16 15
Transporte 1 1 9 13 14 13
Arquitecturay Vivienda 0 0 0 0 0 0
Empresa Plblica de Puertos de Andalucia 4 15 4 20 19 4

Conocimientos

La totalidad de organismos consultados en esta Consegjeria reconocen no tener personal
formado en sus equipos gestores, y por tanto, tener un nivel de conocimientos bajo que
no les permite introducir la igualdad de oportunidades en sus programaciones. Todos
ellos admiten necesitar formacion, principamente de dos tipos. para introducir la
perspectiva de género en los programas (4 de los cinco Servicios) y sobre normativa de

aplicacion (3 de los cinco).

Direcciones Servicios Personal Nivel de Posibilidad Necesidad de  Tipo de Formacion
Generales/ Formado conocimiento de formacion
Institutos’Empre S introducir
sa lal.O.
Secretaria Gestion NO Bao NO Sl Para introducir la P.G.
General de Admtva y en los programas
Aguas Econdémica sobre normativa de
aplicacion
Carreteras Gestion NO Bao NO Sl Formacion basica de
Admtva sensibilizacion  sobre
el tema
Transporte NO Bao NO Sl Para introducir la P.G.

en los programas

Arquitectura y Planificacion NO Bgo NO Sl Para introducir la P.G.
Vivienda en los programas
- Sobre normativa de
aplicacion
Empresa Pdblica Gabinete de NO Bgo NO S
de Puertos de Comunicacié
Andalucia ny Marketing
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Nivel de conocimientos

@« Bago para 100% (5 érganos gestores)

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Ninguno de los Organismos consultados ha incorporado la Igualdad de Oportunidades
en la programacion anterior a 2000, fundamental mente porque dicen no haber recibido
instrucciones o directrices al respecto. S6lo uno de ellos (Empresa Publica de Puertos de

Andalucia) comenta que no existe cultura de empresa en esta materia.

Periodo de programacion actual

La Consgeria de Obras Publicas y Transporte se encarga de gjecutar 101 de los 193
proyectos que desarrollan las medidas del Programa Operativo, es decir e 52% de la
totalidad de proyectos consultados. Su distribucion en las diferentes Direcciones

consultadas es la siguiente:

@ Secretaria General de Aguas: 4

@ Direccion General de Carreteras: 45

@ Direccion General de Transporte 14

@ Direccion General de Arquitecturay Vivienda: 36
« Empresa Publica de Puertos de Andalucia: 2

Respecto al grado de gjecucion de los mismos la situacion es la siguiente: g ecutados €
8,81%, correspondientes a 52,77% de los proyectos de la Direccion Genera de
Arquitectura y Vivienda. En gjecucion e 64,35%, correspondientes a 84,44% de los

proyectos de la Direccion Genera de Carreteras, a 85,72% de la de Transporte, al
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36,11% de los de Arquitectura'y Vivienday a 100% de la empresa Publica de Puertos
de Andalucia. No estan en gjecucién el 12,9% de los proyectos restantes de Carreteras,

Transporte, Arquitecturay Vivienda. No contesta la Secretaria General de Aguas.

Todos tienen previsto un plan de seguimiento, excepto uno perteneciente a la Direccion

General de Transportes.

Ninguno de los Organismos consultados ha planteado en su proyecto objetivos de
igualdad, ni acciones concretas de igualdad para desarrollarlos. En general, se considera
gue la dimension de género no es pertinente por la naturaleza de los proyectos, aunque

hay un estudio de movilidad en € que podria serlo.

La Direccion General de Carreteras afirma que sus proyectos tendran una baja
capacidad para modificar los desequilibrios entre mujeres y hombres. Por tanto, no
incidiran en ningun ambito respecto a la igualdad. Se desconoce & impacto respecto ala
igualdad que tendran €l resto de los proyectos, 56 de los 101 proyectos, € 55,45%.

Del conjunto de indicadores del que disponen, e 49,4% de los indicadores son de
realizacion, e 47,8% de resultado y cas € 3% de impacto. El 100% de €llos se

encuentran sin desagregar.

Todos los organismos, excepto la Secretaria General de Aguas, han planteado
indicadores, de redlizacion y resultado. La Direccion de Transporte es la que ha

planteado también indicadores de impacto.

Sobre € tipo de fuentes de informacién y soportes que utilizaran no se dispone de

informacion.

Las mayores dificultades para integrar la dimension de género son € desconocimiento
de las politicas de iguadad y de las necesidades de mujeres y hombres, la fata de
orientaciones y directrices claras, y la fata de informacion desagregada por sexo. Sus
necesidades se relacionan con la formacion del personal, con disponer de informacion

desagregada por sexo y con coordinarse con € organismo de igualdad.

Para subsanar sus déficits, proponen la formacion y sensibilizacion en politicas de

igualdad y disponer de recursos y herramientas de trabgjo.
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El andlisis de la Consgjeria de Presidencia ha sido realizado a través de la consulta a un
Unico organismo, el Servicio de Formacion y Empleo del Instituto Andaluz de la Mujer,
Organo Gestor encargado de promover y velar por la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en la Junta de Andalucia.

ORGANOS CONSULTADOS MEDIDAS

Instituto Andaluz de la Mujer 1.1. Apoyo alasempresasindustriales, comercialesy de servicios
- Serviciode Formaciony empleo  4.16E. Mejorar la empleabilidad de las mujeres
4.17E. Fomentar la actividad empresarial de las mujeres
4.18E. Combuatir la segregacion horizontal y vertical, asi como la
discriminacion salarial y favorecer la conciliacion de la vida
familiar y laboral

El equipo gestor

Composicion

» Presencia mayoritaria de mujeres tanto en nivel horizontal como en € vertical.
Media de 49 mujeres frente a 8 hombres. La politica de accién positiva, seguida
por e organismo y € hecho de agunos hombres no quieran trabajar en un

organismo de igualdad se manifiesta en:
t En lacategoria de personal responsable: 3 mujeres frente a 2 hombres

t Enlacategoria de personal técnico: 35 mujeres frente a 4 hombres

t En lacategoria de persona administrativo: 11 mujeres frente a 2 hombres.

Conocimientos

El 80% del persona del Instituto Andaluz de la Mujer, estéa formado en género e
igualdad, por tanto, su nivel de conocimiento es ato y le permite integrar la Igualdad de
Oportunidades en su programacion. Aun asi, considera que necesita profundizar su
formacion para introducir la perspectiva de género en los programas, dar formacion
basica a personal que no ha recibido formacion y adquirir conocimientos sobre
conciliacion de la vida personal y profesional.
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Instituto

Instituto Per sonal Por centaje Nivel de Posibilidad Necesidad de  Tipo de Formacion
Formado depersonal conocimientos deintroducir Formacion
formado lal.0.
Sl 80 Alto Sl S - Para introducir la
de P.G. en los

Andaluz
la Mujer

programas

-Formacion  bésica

sobre conciliacion

Nivel de conocimientos

w» Alto para 100% (1 6rgano gestor)

La integracion de la igualdad de oportunidades

Experiencia

Este Organismo ha tenido en cuenta la igualdad de oportunidades en la programacion

anterior a 2000, de la siguiente forma:

o

En e equipo: formando en esta materia y con €l apoyo de personas o consultoras

especializadas

En los programas. teniendo en cuenta la Situacion de partida de las mujeres,
incluyendo objetivos y acciones de igualdad, adjudicando un presupuesto propio
para la igualdad de oportunidades, disponiendo de indicadores desagregados por
sexo, incluyendo medidas de control para garantizar resultados iguales, incluyendo
criterios de igualdad de oportunidades en la contratacion de empresas y disefiando y

promoviendo servicios de acompafiamiento al empleo especificos para mujeres.

En las herramientas. realizando estudios especificos sobre las necesidades y
situacion de hombres y mujeres, introduciendo soportes informaticos que visualizan
la situacion de ambos, elaborando material especifico para trabgjar con mujeres,

evaluando € impacto de género, introduciendo contenidos especificos en el material
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didactico y desarrollando metodologias de formacion que respondan a las

necesidades de las mujeres.

La vaoracion de dicha experiencia ha sido altamente positiva por 1os buenos resultados

conseguidos y por la valoracion hecha por las personas beneficiarias.

Periodo de programacion actual

El Instituto Andaluz de la Mujer se encarga de gecutar 11 de los 193 proyectos que
desarrollan las medidas consultadas del Programa Operativo, es decir e 5,7% de la
totalidad de proyectos. Latotalidad de estos proyectos esta en proceso de gecuciony 10
de éllos tienen previsto un plan de seguimiento.

Todos los proyectos del Instituto Andaluz de la Mujer tienen objetivos de igualdad, y
acciones concretas de igualdad, presupuesto propio y mecanismos de control,
consistentes en seguimientos y evaluaciones periddicas, para comprobar €l

cumplimiento de los objetivos.

El 58% de los proyectos tendran alta incidencia para equilibrar la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres, mientras e 42% permitira reducir los
desequilibrios entre mujeres y hombres y facilitarén la participacion de las mujeres en €

empleo.

Los ambitos en los que tendran incidencia los proyectos son en € acceso de las mujeres
al mercado de trabagjo (26,3%), la creacion y desarrollo de empresas de mujeres (8%), la
formacion general y profesional de las mujeres (26,3%), la conciliacion de vida
profesiona y privada (cas €l 24%), la sensibilizacion en género e igualdad (5%) y la

permanenciay promocion de mujeres en €l mercado de trabagjo (10,5%) .

Para poder medir esos resultados se dispone de un conjunto de indicadores, de los
cuales, e 30,6% son de resultado, € 29,6% de igualdad, €l 20,4% de realizacién, €
13,3% de impacto y el 6% de contexto. El 69% de estos indicadores esta desagregado y
se desconoce €l grado de desagregacion de casi €l 31% de ellos.

Las fuentes a utilizar para la recogida y tratamiento de la informacion son, por orden de
prioridad: estudios especificos, evaluacion de programas, datos de usuarias y datos de

otros servicios, programas y estadisticas relacionados (EPA, Informes y memorias,
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Servicios de apoyo). De éstas fuentes cas €l 76% tiene un grado de desagregacion alto,
el 16% medio y € 8% bajo. El soporte a utilizar es € papel e informatico.

Dado € nivel formativo y de conocimientos de los que dispone este organismo, las
dificultades del mismo se centran en la escasez de recursos y herramientas de trabgo,
especificos de la Optica mainstreaming de género, y en la resistencia de determinados
agentes que intervienen en proceso, asi como la fata de informacion desagregada por
sex0. Sus necesidades para cumplir su mision de garante de la iguadad de
oportunidades entre mujeres y hombres son: disponer de informaciones desagregadas

por sexo, disponer de recursos materiales y herramientas de trabgjo.

Para subsanarlo proponen dotar a persona de formacion, recursos y herramientas y

realizar estudiosy diagnésticos.
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ANALISIS DE LA INFORMACION CUALITATIVA

Una vez presentadas, en la primera parte del informe, las caracteristicas y
procedimientos técnicos para las entrevistas en profundidad, en este apartado se aludira
a los discursos producidos por € conjunto del colectivo entrevistado, para dar idea y
enmarcar € tipo de discurso que se produce sobre la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres, y la necesidad, sentida o no, de incluir la dimensién de género en la
préctica profesional y, en general, en la gestion de las politicas publicas en la Junta de
Andalucia.

La investigacién cualitativa ha sido pensada para profundizar en el conocimiento de la
problematica a tratar, esto es, para ampliar la informacion obtenida a través del andlisis
cuantitativo pero no con el objeto de completar los datos de los cuestionarios sino de
identificar visiones y tendencias que permitan introducir nuevos elementos de reflexion

paralaimplantacion del Enfoque Integrado de Género.

A la hora de disefiar la investigacion cualitativa se ha querido huir de un enfoque
excesivamente individualista, centrado en posturas personadles sobre s la gente
entrevistada se siente mas 0 menos igualitaria, o cree personalmente mas o menos en la
igualdad. Se ha centrado en € andlisis del Enfoque Integrado de Género como una
nueva herramienta de gestion de las politicas publicas, como una nueva manera de
pensar y estructurar € trabgo. Este es e sentido y e contexto en @ que se debe
interpretar el siguiente andlisis de los discursos.

A continuacion se presentan, los resultados mas significativos de la investigacion
cualitativa. Es necesario hacer notar que los resultados de una investigacion cualitativa
solo pretenden recoger las imégenes y representaciones que en conjunto tienen los
grupos implicados en una problemética concreta. No obstante, dado que esta se redliza
para apoyar un diagnostico, sin llegar a emitir juicios de valor sobre los discursos, s se

realizaran ciertas interpretaciones tras presentar las conclusiones.
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Lainformacion se ha organizado en 3 apartados denominados como siguen:
1. El discurso general sobre la lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Dificultades y necesidades para la incorporacién de politicas transversales de género

en la administracion.

3. Percepcion y valoracion de las propuestas y nivel de interés y disponibilidad para la

participacion

El discurso general sobre la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres

Dentro del discurso de la muestra de personas entrevistadas aparece mayoritariamente el
concepto de igualdad entre hombres y mujeres como integrado. Esto es, saben de que se
habla, resulta un tema conocido y relacionado con una politica general que en cierto
modo hay que asumir. El tema de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

forma parte de su discurso.

Si bien, esta posicion muestra caracteristicas distintas, fluctuando de un discurso
sostenido desde el compromiso “ideol6gico” y la implicacion persona y profesiona
mas intensa a una posicion mas articulada desde 1o "politicamente correcto” y con
muchas reticencias, subterfugios e inhibiciones ante un proceso de verdadera
transformacion. Entre ambos polos hay muchas posiciones intermedias pero claramente
se detecta una tendencia mayoritaria hacia posiciones progresistas y de sensibilizacion
hacia €l tema, o que indica la existencia de un territorio potencialmente abierto a una
profundizacion de las politicas de género dentro, al menos, de las Direcciones Generales

y Jefaturas de Servicio de la Junta de Andalucia, entrevistadas.

Parece existir un comun acuerdo en la percepcion de que e avance hacia la igualdad
real de las mujeres es un asunto que afecta a toda la sociedad, tanto a hombres como a
mujeres, y que atraviesa todos los niveles de la redidad. Esta vision globaizadora se

matiza desde las personas entrevistadas sobre todo en dos sentidos, aungque no
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necesariamente excluyentes: los cambios deben ser propulsados y liderados por las
mujeres (dado que estas son las mas afectadas y concienciadas) o no tendran lugar; y
una segunda vision que mantiene que estos procesos de cambio deben incorporar a los

hombres, la transformacion no se producira sin contar con ellos.

"Es de la sociedad, de hombres y mujeres, la responsabilidad pero que
indudablemente si no la impulsan las mujeres no podemos esperar porque
asi esla condicion humana (risas) s a los hombres no les afecta, aunque les

afecta indudablemente, pues no van a luchar por ello." (E. 2)

"Hay que impregnar a la sociedad y especialmente a los hombres, para
extender otra vision mas global, no compartimentada y que entiendan
¢porqué hablamos de género y qué roles estamos desempefiando unos y

otras?(E.12)

En agunos casos, se plantea € avance hacia la consecucién de la igualdad y la
incorporacion de la mujer a areas de las que estaba excluida, como un cambio que la
sociedad misma requiere, para su propio desarrollo econdmico. La igualdad entre
hombres y mujeres, no solo implica beneficios para éstas Ultimas sino ventgjas para €
mantenimiento del sistema, 10 que impulsa e impulsard cada vez més su creciente

participacion sociolaboral.

"Yo creo que con la escasez de mano de obra que esta empezando a haber,
ayer mismo escuchaba en la tele que no hay camioneros y la solucién que
apuntaban era la incorporacion de la mujer a la profesion. Mira ta por
donde ya no estamos hablando que a esta mujer le haga falta €l trabajo es
gue le hace falta al sector productivo que la mujer seincorpore, yo creo que
es un problema global, de la dinamica en la que estamos inmersos, sin
duda." (E.1)

Existe una visién comun, ademas, sobre que la consecucién de la igualdad socia para
las mujeres pasa por una renovacion de actitudes y valores que generen nuevas préacticas
profesionales y héabitos sociales. Un cambio global de base, dificil de lograr, pero

esencial como cimiento para construir unaigualdad real.
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"Es que vuelvo a lo mismo una y otra vez, es como lo de la botellona, no
solo se trata de que se prohiba, es mas de voluntad, mas de mentalidad,

tiene queir calando en la cultura general si no, no hacemos nada"(E.12)

En este sentido parece también genera la percepcién (mayor, cuanto mayor es el
compromiso de las personas entrevistadas) de que la igualdad se ha logrado més en los
discursos y en una cierta imagen socia de la redidad, que en la realidad misma
Viviriamos asi un momento complgjo en & que conviven una nueva visOn mas
igualitaria y transgresora con otra mas tradicional basada en los vigjos patrones de
percepcion y conducta, muchas veces inconscientes, pero que perpettan la desigualdad.
Esto implica una situacion de conflicto entre dos paradigmas que se traduce en

posiciones personal es contradictorias.

"La mayoria de la gente esta concienciada pero esto no quiere decir que no
siga reproduciendo modelos machistas en su vida personal y laboral. La

mayoria vivimos en contradiccion” (E.6)

Como fendmeno pernicioso asociado a este momento paraddjico se percibe lo que se ha
denominado "una normalizacion” de la igualdad, generando la ficcion de que éstaya se
ha logrado. De esta manera, a estar superado, €l concepto mismo queda vaciado de

contenido y pierde pertinencia.

"El estereotipo social esta4 creando una imagen, yo creo un tanto falsa de
gue los hombres estan Ilegando ya, a donde no se ha llegado todavia" "Yo
creo que € gran reto de la igualdad consiste en hacer diario todos los

valores que hoy ya nadie discute” (E.11)

"Yo creo gque eso hace dafio porgue hay una conciencia como de que se ha
normalizado todo y la sensibilidad va més hacia temas extremos como |os

malos tratosy sin embargo lo otro no" ( E. 13)

De esta manera la normalizacion social del discurso de la igualdad actia como un velo
gue impide ver la redidad. Comprometerse significa entonces estar aerta, no

acomodarse a discurso social.
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"En este tema hay un conflicto continuo y cuando te acomodas €l equilibrio
se te viene abajo, porgue queda mucho, queda mucho” (E.11)

"En gente que parece mantener una postura de igualdad en cuanto que

rascas un poco, resurgen conductas machistas’ (E.11)

En relacion con e nivel de igualdad alcanzado las visiones de las y los participantes en
la investigacion fluctian del "la igualdad ya se ha alcanzado, es algo superado” al
"queda mucho por hacer”. Aunque es este Ultimo planteamiento e mayoritario, tiene
también bastante presencia en el discurso la primera percepciodn, especialmente entre los
menos familiarizados con la materia 'y los menos comprometidos con la necesidad de un
cambio. Frecuentemente, se considera que se ha impuesto un discurso y una accién
“igualitaria” sancionada desde lo politicamente correcto pero que no se ha producido
una transformacién profunda de mentalidad, 1o que aln se reflgja en los resultados
précticos. Otras veces se sostiene que €l cambio logrado es desigual, dependiendo del
nivel socioecondmico y sociocultural de las personas y, relacionado con e ambito del

trabajo, seguin se trate del sector publico o privado.

"Yo creo absolutamente en la igualdad de oportunidades y pienso que hoy
por hoy hay una absoluta igualdad de oportunidades por razon de género,
esto es algo que esta hecho”( E. 8)

" Se ha evolucionado mucho en los ultimos 25 afios o asi, pero queda mucho

por hacer todavia" (E.7)

"Se han dado pasos de gigante pero se ha aprendido con la cabeza, a veces
incluso con el corazon, pero quedan habitos'. "En mi circulo privado se
siente mas la igualdad, como en la Administracion que en ese sentido esta
mejor que la privada, pero también es un tema relacionado con la cultura,
con el nivel socioecondmico y la educacion, y por o tanto hay mucha gente

que no disfruta de la misma actitud y del mismo entorno” (E.6)

En definitiva, se reconocen distintas posiciones cuando se trata de definir en qué

momento se esta respecto a grado de consecucion de la iguadad entre hombres y
mujeres en nuestra sociedad.
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De forma més o menos explicita y directa, o soterrada (y "a regafiadientes") todos sin
excepcion (incluso los mas "triunfalistas') terminan por aceptar que la desigualdad
existe. Y parece proporcional, entre € grupo, € nivel de reconocimiento de la
desigualdad con la disposicion a trabajar para combatirla, dulcificando o remarcando su
magnitud en funcidn de esa disposicion. Esto parece indicar que dentro de lo discursivo,
la vision es més una cuestion de énfasis estratégico relacionado con lo ideoldgico y con
la posicion que a hablante |e interesa mantener en términos de accion.

Precisamente entre los entrevistados que consideran que la desigualdad ha sido
eliminada aparece una defensa de "la persona’ como entidad que subsume y supera la
"viga' divisén de género: no hay hombres y mujeres sino personas, |o que desde luego
justificara posteriormente su defensa de una politica de No discriminacion positiva. En
consecuencia, la desigualdad importante es la desigualdad social, y hay que evitar la
exclusion y la marginacion pero sin intervenir directamente ni aplicando politicas
transversales de género.

De nuevo esta perspectiva es minoritaria entre 1os entrevistados pero tiene la suficiente
vitalidad y vigencia como para inferir que se trata de una vision sobre la igualdad con

un cierto peso social, que encubre resistencias al cambio y posiciones tradicionales.

" Yo mas que de la igualdad, mas que de la igualdad hablaria de la fusion,
es decir, de la persona, del no conocer, es decir que evidentemente una
persona es apellidos y sin nombre, significa que con un hombre ya puedes
asociar a un género ¢verdad?, apellidos y sin nombre, digamos que seria €l

anico punto que entenderia”.(E.8)

Aparece también una vision, especialmente entre mujeres y en algunos casos muy
comprometidas, que vincula de manera esencial e fin de la desigualdad con la
adquisicion de mayores cotas de poder por parte de las mujeres en lo laboral y con € fin
de la doble jornada, es decir con la conciliacion de la vida labora y familiar a favor de
la vida laboral. Modelo de conciliacion que encontraria resistencias y dificultades en la
sociedad en general, pero también en las propias mujeres, al asumir éstas su rol
tradicional de genero que resulta incompatible con el modelo de responsabilidad vigente

en el mundo ddl trabgjo.
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“(Introducir a mujeres)... a veces es la Unica posibilidad de intervencion
inmediata que tienes, pues si puede ser una mujer, luego es complicado, te
guiero decir, yo he tenido que cubrir una jefatura de servicio..., he hablado
con 7, te quiero decir, pero necesitas determinadas condiciones, necesitas,
porque mi criterio es ya gente sola, dispuesta a cambiar de vida, o
separada, 0 que quiere echar tierra por medio con su parga’, “ eso pesa
mucho, es decir, convence a una mujer que se deje a su familia, a sus hijosy
todo lo que realmente ha aprendido a que le gratifique, para una cosa que

va a ser luchar contra corriente, es dificil que la mujer quiera” (E.13)

Segln este argumento la mujer logrard la igualdad real, cuando imite & “modelo
masculino” de participacion en el trabgjo y se adapte a sistema de maximo rendimiento
estipulado, renunciando en mayor medida a su vida personal, familiar y afectiva. Sin
llegar a valorar esta posicion resulta cuando menos sorprendente que estas mujeres no
efectlien una critica o lleguen a cuestionarse € sistema, defendiendo la adopcién del

modelo establecido como un logro sin matices.

Tan sdlo se produce este cuestionamiento, de un modo claro, por parte de una
entrevistada muy aeada del trabgjo y la conciencia de género y muy desimplicada y
reacia a la colaboracion, que muestra su desacuerdo, por gemplo, con la politica de
cubrir altos cargos publicos con mujeres sin cargas familiares y con la cultura del
trabajo que gratifica con la méxima estima a quién se deja la vida en €, porque excluye

alas mujeres "normales'.

"Lo positivo seria que tuvieran cargos teniendo cargas. Eso si que
significaria un verdadero cambio” , "pues no le veo la gracia que aqui se
valore tu trabajo porgue te comes un bocadillo, entonces parece que tienes

la cultura de los altos cargos: qué bien, mira que machacado estd" (E.10)

En otro orden de cosas, resulta interesante también, en un sentido positivo, pues da
cuenta de una evolucion importante desde la experiencia, € gran nimero de personas
entrevistadas que sugieren que ya no es posible avanzar exclusivamente desde los
discursos tedricos y politicos 0 desde la mera accion legidativa sino que es necesario

crecer y avanzar desde la accién que realmente implica a las personas.
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Laaccion estransformadora. Y es capaz de producir cambios en € sustrato ideoldgico y

en |as précticas sociales que sustenta.

"Es gque es muy dificil remover ese sustrato idel6gico. Ese es € mayor

escollo y es ahi donde hay que actuar porgue lo otro no es suficiente"

En este sentido resulta curioso que la entrevista, que al finy a cabo es una intervencién
desde la inter-accién, haya generado en algunos casos cambios en las perspectivas de
partida de los entrevistados, que evolucionan hacia posiciones mas abiertas y

comprometidas.

La incorporacion de la dimension de género en las politicas publicas

Desde su posicion de gestores y gestoras en |os niveles de decision politicay técnica, €
grupo entrevistado muestra diferentes valoraciones, percepciones y experiencias de las
politicas de igualdad, que se corresponden con las diferentes visiones del discurso
general sobre la igualdad de oportunidades para las mujeres que se han visto con

anterioridad. Global mente aparece pues un cuadro coherente entre vision y accion.

En genera se considera que € papel de la Administracion en este tema es importante, y
sobre todo en la visién progresista mayoritaria se percibe como enorme y fundamental,
pues corresponde en general a la Administracion velar por € bienestar y € desarrollo
de toda la ciudadania y trabagjar para evitar los desequilibrios que se producen en su

SENo.

Sin embargo esta vision genérica es matizada en lo concreto desde los diferentes
hablantes que atribuyen diferentes niveles de responsabilidad e implicacion a la
administracion y lo enfatizan en una u otra direccion. En realidad no se trata de visiones
excluyentes sino més bien de una cuestion de énfasis en €l discurso. De forma sintética
estas visiones sobre € papel de la Administracion, que corresponden a posiciones de

menos a mas optimistas, podrian traducirse asi:
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» ES establecer un liderazgo o autoridad moral, sefialando o politicamente correcto,
como guia y meta de hacia donde deberia dirigirse la sociedad, pero plantedndose
una accion intervencionista minima en ella, que deberia ir reguldndose de forma
esponténea. En cualquier caso, s interviene no se pueden esperar grandes resultados
porque la sociedad cambia segin sus propias dindmicas sobre las que resulta muy

dificil intervenir.

» Es ademas y fundamentalmente, intervenir desde lo normativo: imponer leyes y

normasy exigir y vigilar su cumplimiento.

» Es ademés y de manera indludible, si quiere generar un cambio real, cumplir los
objetivos anteriores e implicarse en e compromiso de incorporar laigualdad paralas
mujeres a todos los niveles a los que pueda acceder en un sentido transversal,

minucioso y profundo.

"Qué papel creo yo que debe tener la Administracion, yo creo que puede
influir, pero insisto, yo creo que poco, yo creo que puede influir mas en €
nivel moral, en liderar y ponerse al frente de...oiga aqui hay una bandera 'y
esladelaigualdad y la Administracién esla primera que la ondea, y que
marca un poco, es como €l padre. Bueno pues por o menos, la sociedad
empieza a tener un referente de que ese es € camino, aunque los valores,
las dindmicas, las inercias, eso lleva afos, lleva afios, no lo cambia la
Administracion” (E.1)

"Es que se tienen que conocer y imponer las normas, hay que formalizar y
que las directrices y las decisiones sean vinculantes. S no ¢como obligo yo

a nadie a que cumpla? esque esla unica forma de avanzar” (E.12)

"Yo creo que esta claro que de nada sirve imponer las normas, crear mas
leyes s no se trabaja en la concienciacion, sobre todo de los hombres,

vamos de todos. Hay un montén de trabajo que hacer en reeducar” (E.11)

El dltimo papel totalizador de la Administracion implicaria no sélo gercer € liderazgo
mora y la autoridad normativa sino aplicar politicas activas de discriminacion positiva

eincidir en el proceso de reeducacion de la sociedad, para lograr un cambio de valoresy
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actitudes. Y es la vision totalizadora la que concita mas adhesiones entre las entrevistas
mas comprometidas (un ndmero importante) y que se encuentran en meores

condiciones potenciales de liderar politicas de cambio.

Por otra parte en la muestra de entrevistados y entrevistadas, es mayoritaria la
identificacion entre politicas de igualdad de oportunidades y medidas de
discriminacion positiva. Hacer politica transversal de género significa hacer politicas
especificas distintas en favor de las mujeres por comprender que se trata de un colectivo

desfavorecido, con dificultades peculiares.

"Puesto que no somos iguales, no podemos tratarlos (a los colectivos) como
s lo fueran. Hay que hacer actuaciones diferentes para conseguir
resultados iguales. Desigualar para igualar. Igualdad de trato significa que

hay que tratar de manera distinta"(E.13)

Aunque mayoritariamente se consideran plenamente justificadas y muy positivas estas
medidas, y la via conocida més importante para incorporar politicas de género, existen

posiciones menos entusiastas, y no siempre desde e conservadurismo.

En algunos casos se defiende como una via transitoria reguladora pero tendente a su
desaparicion rapida, aplicada sdlo a principio del proceso. En otros, se acepta pero se
albergan muchas dudas acerca de la eficacia de hacer una doble politica para hombres 'y
muijeres, por dificultar el proceso de intervencion y evaluacion, y por resultar paradojico
en relacion al necesario carécter integrador de las politicas. Por lo que se defienden
politicas Unicas integradas con actuaciones especificas para mujeres cuando sea

necesario.

En realidad estas opiniones (especialmente esgrimidas por hombres) obedecen en gran
parte a una reaccion identificada con o tendente a contener €l rechazo social (sobre todo
masculino) que parece suscitar este tipo de actuaciones por entender que discriminan a

los hombres.

"Admitir la necesidad de compensaciones iniciales forma parte de una
adecuada comprension de lo que son las situaciones de carencia,

desventajas y marginacion social. El asunto es utilizar los instrumentos de
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discriminacion positiva siempre en una primera parte del proceso para no

causar rechazo social"(E.11)

"...Ibamos a terminar con servicios dirigidos para hombres y servicios
dirigidos para mujeres con lo cual nos parecia la peor manera de conseguir
la integracion y estuvimos optando por los mismos servicios para todo el
mundo pero con actuaciones especificas en funcion de las
dificultades’.(E.1)

Las posiciones encubiertamente conservadoras o "iguditaristas’ (minoritarias en la
muestra) cuestionan, sin embargo, rotundamente la pertinencia y eficacia de las
politicas de discriminacion positiva, que se justifica porque € principio de igualdad ya
se ha conseguido y solo resulta pertinente en determinados casos pero no desde la

perspectiva de género sino desde la evitacion de la exclusion social.

"Para mi y para mi equipo no hay diferencias, por lo tanto enmarcar
determinadas politicas para incentivar esto y lo otro no, al final no, no
cumple lo que se pretendia’, "Cuando quieres marcar un programa
exclusivo de mujeres, pues puedes hacer algunas acciones, pero muchas
veces es muy complicado, y al final no hay que ir a ningun tipo de politica
concreta, porque la igualdad de género esta reconocida ya de ipsofacto, en
todo caso tendriamos que ir a determinadas politicas con tema de
exclusién social, por que eso es una historia distinta.", "No creo que haya
gue potenciar... no creo que se haga ningun favor cuando determinadas
formaciones se hacen exclusvamente con un género, ahi esta la
discriminacién y yo puedo entenderlo como una politica de discriminacion

positiva errénea.”" (E.8)

En otras ocasiones no se cuestionan directamente las politicas de discriminacion
positiva pero se mantiene una actitud pasiva o "de balones fuera’ cuyo resultado es
similar. Esta vision que funciona como coartada justificativa de la inhibicion, en verdad
aparece con cierta frecuencia entre los entrevistados menos interesados/comprometidos

con una profundizacion de las politicas de igualdad desde su labor concreta.
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"Y0 creo gue ya se estén haciendo las cosas necesarias para que la realidad
cambie y que es una intencién a nivel de toda la Administracién. Yo creo
gue no es necesario pero vamos que estoy abierto, yo encantado de
aplicarlo s viene de arriba", "De todas maneras yo creo que la
responsabilidad no es directa de las Comunidades Auténomas, digamos en
esas cuestiones pues estamos tutelados por la Administracion General del

Estado, alo megjor tendra que ser de ahi de donde venga”( E. 9)

"Es un tema que a mi no me entusiasma, es un tema que yo no estoy en la
postura de la discriminacion positiva, reconozco que no lo estoy, cuando
llega la prevision de plazas para mi es indiferente, no tengo ninguna

preocupacion porque accedan mas mujeres que hombres' (E.10)

"Yo creo que las politicas ya se estén haciendo", "Donde hay que trabajar
es en la educacion , la educacion en la escuela, la respuesta mas inmediata
podria ser que los poderes publicos impusieran politicas de igualdad en
general, eso también, pero ¢qué pasa? qué en € fondo te desentiendes, te
afecta, pero en el fondo te desentiendes, entonces la Unica manera es
empujar desde los niveles basicos' (E.10)

Mencion aparte merece la politica de cuotas, que resulta especialmente controvertida.
Hay posiciones muy firmes a respecto que consideran fundamental el establecimiento
de cuotas para incrementar la participacion de la mujer en los organismos publicos,
partidos, sindicatos y asociaciones como una respuesta a la deuda histérica que esta
sociedad tiene con las mujeres, y reivindican la representacion paritaria en todos los
niveles para que la toma de decisiones se efectlie teniendo en cuenta la perspectiva de
los dos géneros (manteniendo siempre como condicién "sine qua hon" que las mujeres
elegidas sean competentes). Sin embargo otras posiciones, minoritarias- en cualquier
caso también mantenidas por mujeres- consideran las cuotas como una politica

discriminatoriay arbitraria y se manifiestan claramente en contra.
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"Estoy en contra de las cuotas porgue pienso que los diferentes puestos de
trabajo los deben desarrollar los perfiles mas idoneos sea cual sea €l sexo
gue tengan. Lo que hay que hacer es favorecer las condiciones para que de

manera espontanea eso llegue” (E.9)

"Yo creo que las cuotas no llevan a ningun sitio, no creo que las mujeres
seamos un 25% mejores ni un 15 ni nada, yo creo que es facilitar y
concienciar un poco gque tu vida profesional estan importante como tu vida
familiar" (E.4)

En relacion a s las politicas transversales de género pueden aplicarse en todos los
sectores de la Administracion, e sector mas combativo, optimista e involucrado
considera que en todas las Consgjerias existen areas y actuaciones susceptibles de un
enfoque de género. Sin embargo, concretamente en dos casos se mantiene una actitud
negativa, claray bastante persistente a la introduccién del enfoque transversal de género

en sus politicas.

"Yo personalmente no hago ningun tipo de recepcion sobre qué enfoque de
género le estamos dando a la politica de..., pero para mi € interés es la
defensa de los intereses publicos, de los intereses generales (y la vision de
género, en su anbito de trabajo, le parece un asunto de feministas, le parece
pobre y no le interesa) asi que la politica de género en mi gestién no es

objeto de mi preocupacion”(E.10)

"Yo entiendo la transversalidad de medio ambiente ...pero no se me ocurre

como se podria hacer algo asi desde el género"(E.9)

Al margen de estos gjemplos cabe decir que la mayoria del grupo entrevistado, sin
estimar su interés y compromiso, consideran que existe un amplio terreno para trabajar

por laincorporacion o profundizacion de las politicas transversales de género.

En algunos casos se considera que es sdlo cuestién de tiempo y se compara con la
evolucién de la transversalidad de las politicas medioambientales que, poco a poco,

aungue no sin dificultades, se van imponiendo.
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"Es que es impepinable, como los temas ambientales, hoy nadie se plantea
gue no haya que hacer un estudio de impacto medioambiental, cuando antes
lo de medio ambiente era una cosa muy rara, yo creo gque esto a la larga

cae por su propio peso, pero hay mucho trabajo que hacer”(E.3)

En una entrevista (E.5) se plantea la transversalidad medioambiental como un modelo
exportable a las politicas de género. Indica la experiencia en la generacion de un
proceso de discusion/introduccion de las directrices de medioambiente en los diferentes
ambitos afectados. en primer lugar en las Consgerias, para que sobre todo las mas

relacionadas introduzcan la perspectiva mediombiental en cada una de sus actuaciones.

Pero resulta imprescindible para € éxito de las politicas transversales, segin se indica,
gue estas atraviesen todos los momentos del proceso de desarrollo de las actuaciones:
desde la planificacion, la implementacion y € seguimiento, hasta la evaluacion. Es
necesario evitar que las pretendidas medidas transversales se reduzcan a operaciones

estéticas a final del proceso, algo que suele suceder con frecuencia

"Planteamos un plan de trabajo concreto en cada Consgeria..., y les
planteamos que tienen que verlo también desde e punto de vista
medioambiental, tienen que hacerle un hueco, no se puede, los programas
de educacién ambiental no pueden ser la guinda”, "Entonces yo quiero que
se incorpore desde € primer momento en la planificacién, en el
planeamiento, no como resultado final. Es un reto muy ambicioso pero para
eso estamos aqui, es decir que se piense ambientalmente desde todos los

puntos de vista" (E5).

"Podemos pensar ambientalmente cuando hacemos todos esos procesos de
forma colectiva o de forma individual (.....) lo demas seria vestir al santo de
vez en cuando de un color que nos guste y después e santo cuando se le
quita la tdnica se queda otra vez desnudo, entonces habria que intentar
hacer algo méas profundo. Y a la igualdad de oportunidades le daria €

mismo lugar, yo creo que seria casi, casi prioritario”(E5).
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Aunque no ofrece ninguna duda que los procedimientos a emplear para transversalizar
un interés especifico en una politica general (sea medio ambiente o igualdad de
oportunidades) han de ser similares, nos atrevemos a considerar, a la misma luz de las
entrevistas realizadas, que la implantacion de las politicas transversales de género,
frente a las de medio ambiente, enfrentan problemas peculiares y especiamente
resistentes, como hemos podido comprobar anteriormente, porque compromete en gran
medida la dimensién personal, todo un cuerpo de creencias, valores, roles y actitudes
muy arraigados en las identidades femeninas y masculinas. Cuestiona, de algin modo,

el modelo de relacidon y e lugar que ocupan, o han de ocupar, en la sociedad hombres y
mujeres.

Ademés de esto, la transversalidad de género, encierra también otras dificultades y

necesidades que veremos a continuacion.

Informe de Diagndstico 109



Unidad de Asesoramiento en Género e |gualdad LIKgDI

Dificultades y necesidades para la incorporacion de politicas

transversales de género en la administracion

El primer obstaculo expresado y sobre €l gque existe un alto consenso con relacién a su
magnitud, persistencia y dificultad para combatirlo es la falta de sensibilidad y
voluntad politica especialmente entre los altos cargos de la Administracion pero
también en todos los niveles de la escala funcionarial, s bien en e primer caso resulta
més grave pues es donde se sitla € motor y e timén de las politicas. La escasa
presencia de mujeres en los puestos de decison y representacion es un factor
coadyuvante de esa dolencia de la Administracion y es sefialada especialmente por las

entrevistadas.

"Lo que de verdad falta es voluntad, sigue faltando voluntad y de verdad
conviccion sobre todo por parte de los cargos directivos, 0 sea nosotros
tenemos muchos medios y muchas veces no podemos trabajar porque no

hay una conviccion de verdad." (E.3)

"Pues te puedo decir, que ayer yo mismo decia, como es posible que la
anica mujer gque esta representada soy yo... ¢y los demas?, ¢como les
obligo yo a que cumplan las recomendaciones de los propios reglamentos?
gue todo & mundo sabe que hay que cumplir esto, pero todos. Resulta que
como los directores en general que ocupan las areas que corresponden a
los distintos programas son 1os que son, entonces a ver qué hacemos.(....)
pues la tnica mujer yo, y estamos en un gobierno gque yo creo que esta muy

sensibilizado con el tema de la mujer” (E.12)

Para aumentar la presencia de las mujeres en la Administracion seria necesario (sobre
todo en los puestos de decisién) profundizar e intensificar las medidas de apoyo para
la conciliacion de la vida familiar y laboral, hacer un trabajo de concienciacion de las
propias mujeres para que no vivan con culpa ese cambio ya que han interiorizado un rol
femenino que las sanciona cuando la carrera profesional compite con la vida familiar-
afectiva, y finalmente, seguir estableciendo cuotas que garanticen la presencia de
mujeres en los érganos de poder, siempre cuidando que los perfiles elegidos sean los

idoneos.
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"Lo gque hay que evitar es que se pongan mujeres de adorno, que algunos lo
hacen, y ni se las dgja hacer, ni ellas saben. Eso es un handicap para las

politicas de género y un descrédito para la discriminacion positiva" (E.13)

Paraddjicamente, como expresan varias entrevistadas y entrevistados, son las mujeres
mismas, cuando ocupan puestos de direccion, las perpetuadoras, junto con los hombres,
de la escasa presencia de mujeres en puestos de decision técnicos y politicos, a elegir y
rodearse por propia voluntad de cargos masculinos. Esto, a parte de otros elementos, es
un indicador, consideran las entrevistadas, de la necesidad de hacer un trabgo de

formacion y concienciacion de las propias mujeres.

Desde las mujeres se percibe, pues, la necesidad de aumentar la presenciay mejorar la
posicion de las mujeres en la Administracion publica para favorecer la pluralidad y la

representacion de ambos sexos en la toma de decisiones.

En este sentido se sefida otra barrera para e ascenso de las mujeres: el modelo de
promocién funcionarial que favorece las vigas carreras porque valora sobre todo la
antigliedad, que suelen poseer mas los hombres que las mujeres. Esto limita la entrada
de nuevos perfiles més abiertos a enfoque de género, a los puestos directivos, politicos

y técnicos y que generalmente podrian coincidir con mujeres.

Pero, por otro lado, resulta dificil enfrentar esta dificultad porque significa, muchas

veces, oponerse a los sindicatos.

“y se me presenta como decimos muchas veces en la Administracién, un
armario que nada mas que esta ahi por que tiene los trienios, etc., se lo
tienes que dar es que tienes un escandalo con los sindicatos y te buscas la
ruina.” (E.12)

Se mencionan muchos obstéculos gue tienen que ver con la Administracion misma, su
estructura 'y formas de organizacion, creando asi una barrera interna mas de cultura del
trabajo y mecanica que ideol 6gica. Su excesiva compartimentacion es uno de ellos, que
genera recel os respecto de las presiones exteriores e influencias interdepartamentales y
gue la hace poco permeable a los cambios, en general, y a las iniciativas sobre el

Enfoque Integrado de Género en particular.

“ Estan ahi, cada uno muy celoso de su corralito” (idem)
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Lainercia funcionarial, que afecta tanto a las acciones como a las actitudes es otra
barrera muy mencionada por los entrevistados, asi como la rigidez, la fata de
flexibilidad para aceptar nuevas iniciativas, etc. Para vencer esta caracteristica es
necesario trabajar con instrumentos muy solidos y desde iniciativas que vengan de
alguna manera avaladas desde 1o normativo y apoyadas desde el reconocimiento de las

instancias superiores.

“ Aungue esté en el ambiente y haya una predisposicion y tal, pero luego en
el quehacer diario es muy dificil, todo se diluye, si no existe un manual, un
equipo de trabajo constituido y reconocido, algo a lo que puedas agarrarte,

es muy complicado. La administracion tu sabes que esrigida.” (E.7)

“e dgstema del funcionariado genera una rutina que no esta dispuesto a
cambiarlo, porque ha venido una que dice que ahora hay que hacerlo de
otra manera, y eso es muy fuerte y sabes que seria muy popular sacar esa

medida a la calle pero tienes que luchar contra esa barrera interna” (E.13)

La lentitud y € gran volumen de operaciones de gestion burocrética que se realizan
dificulta también la innovacion, y resta tiempo a la reflexion y a la creatividad. La

rutinizacion, por otra parte, hace que las tareas pierdan sentido, se vacien de contenido.

“Estal e volumen de gestion que se te come todo” , “ Intento imponer una
racionalidad en lastareas, para que no serutinice, incluso cambiando a las

personas que las hacen” (Idem).

Desde muchas posturas, sobre todo las méas sensibilizadas con € enfoque de género, se
plantea la necesidad de dotar de mayor peso normativo a las iniciativas y actuaciones
realizadas en esta linea, haciéndolas vinculantes tanto para llevar a buen término las
directrices y recomendaciones de la Unidon Europea como las iniciativas propias. Ese
carécter vinculante y formaizado ejerceria una presion importante sobre €
funcionariado, y reduciria las resistencias ante las acciones de género ya iniciadas o las
gue se vayan a iniciar. Evitaria € trabgjo voluntarista, muchas veces, sin apoyo y €

sobreesfuerzo de los funcionarios implicados en esas acciones.

“La iniciativa del no hay forma de que se regularice, ni que se impulse
formalmente por la Consgjeria. Queremos convertirlo en Consgjo Asesor,
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gue le den forma Juridica, pero no hay forma. Mientras no sea asi no se

puede imponer. (E.3)

“Hay que avanzar desde instrumentos consensuados y solidos y traspasar

la etapa de las recomendaciones no vinculantes.” (E13)

De igud manera la falta de comunicacion e intercambio entre las administraciones y sus
areas sectoriales, entre las Consgjerias, Direcciones Generales y Servicios, entre los
gestores en general, dificulta la implantacién de politicas transversales de género, més
aln dentro de ese marco de vacio legal que impide que las iniciativas sean reconocidas

y se extiendan a un ambito mayor.

En agunos casos, donde se estan efectuando ya muchos esfuerzos en esta linea, la
transformacion a través de politicas transversales se anticipa como muy lenta ya que hay
conflicto y desencuentro (no puntual o de contenidos, sino sistémico) entre los
diferentes colectivos que deberian implicarse y no puede imponérseles ya que se niegan

a aceptar medidas que no surjan de sus propias demandas.

Las limitaciones sefidadas, enlazan, de nuevo, con € obstaculo mencionado, en primer
lugar, la falta de verdadera concienciacion y de voluntad politica, que se cubre con una

actitud de fachada, acorde a lo esperado desde “lo politicamente correcto”.
“Yo lo que me temo que sea una moda politica y se acab6” (E.7)

“ Es que queda muy bien, todo € mundo lo larga en su discurso pero luego
la practica es otra cosa. Luego, claro les dices a los del Servicio que
contemplen |los datos desagregados y te dicen que no les parece una cosa en
la que haya que incidir, y como no depende de mi pues no puedo hacer
nada. Ya te digo, es una cuestion de conviccion y de voluntad politica desde
arriba.” (E. 3)

De ahi la necesidad planteada, hasta la saciedad, por € grupo entrevistado, de intervenir
para generar un cambio de mentalidades, un verdadero cambio de actitudes y valores
gue deberia hacerse desde una formacién especifica transformadora. De manera especial
se indica e miedo masculino ante los cambios que se estan sucediendo y ante la mayor
presencia, actividad, preparacion y poder de las mujeres en generad y en la
Administracion en particular. Generando este miedo, junto con las inercias ideol0gicas
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y actitudinales machistas, una importante capa de resistencia e inhibicion a la
introduccion de politicas de género de forma mas sistemética y profunda. Por ello con
mucha frecuencia se expresa, tanto por hombres como por mujeres, la necesidad de que
los mismos hombres de la Administracién sean objetivo prioritario de la formacién y

sensibilizacién en e enfoque de género.

"También hay miedo masculino y la inercia en la Administracion a pensar

de un modo masculino”(E.11)

"El otro dia después de una reunion acabamos tomando café y éramos
cuatro mujeres y solo habia quedado un hombre... y bueno, se les nota, que
tienen miedo” (E.12)

"Los hombres en lineas generales, pienso que en un porcentaje muy alto no
les interesa absolutamente para nada, cuando menos pasan del tema, si ho

viene €l chiste, ridiculizan"

"Yo lo que si creo que seria muy interesante es que en esos cursos de
formacion de género, s es posible acudieran mas los hombres que las

mujeres, darles mas preferencia, eso seria importante”(E.7)

Ademas de los obstacul os mencionados propios de la Administracion y los derivados de
la falta de conviccidén y voluntad politica se menciona con insistencia uno que nos
interesa de forma especial para € proyecto de la Unidad: la falta de conocimientos,
herramientas y procedimientos para llevar a cabo las politicas transversales de género.
Se trata de una dificultad general, mas intensa entre |os que tienen menor experiencia en

estas politicas pero finalmente aceptado también entre los que tienen “mucha’.

Manifiestan en muchos casos carecer de conocimientos de base sobre la realidad de las
mujeres ya que, a menudo, ni siquiera se realizan desagregados por sexo en los estudios
ad hoc, pero también desconocen experiencias concretas que pudieran orientar su

actuacion, ni disponen de metodol ogias especificas para implantar esas politicas.

Algunas veces, de forma sugerida, pero otras, de manera espontanea, en general, se
percibe un vacio desde el que no es posible proponer, imaginar y articular iniciativas y

se perfila una clara necesidad de informacidn, formacion y asesoramiento permanente,
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un asesoramiento que permita planificar, implantar en sus ambitos concretos, hacer

seguimiento y evaluar la incorporacion de politicas transversales de género.

“Bueno asi ahora no s, no me lo he planteado pero por gemplo no
sabemos cual es la situacion de la mujer en €... con lo cual es muy dificil
aplicar politicas si no conoces la situacion de partida, pero es que no
existen estudios desagregados y no sabemos como le esta repercutiendo las
politicas que Ilevamos a cabo, no hay informacién desagregada por sexo a
nivel municipal.” (E.3)

“Nosotros el principio de igualdad |o tenemos asumido, ahora a mi me falta
el contenido, es decir ademas de.. .y cuando tienes ayudas no tienes mas
pero cuando estamos hablando de asesoramiento, estamos hablando de
formacion, de temas en los que ya tienes que trabajar con la mujer, qué
trabajo distinto tengo yo que hacer” (E.1)

De estas dificultades u obstaculos se derivan o traducen necesidades o condiciones
necesarias para implementar con éxito politicas transversales de género. Necesidades
que luego veremos reflgjadas de forma més concreta en la valoracién de las propuestas

sometidas a consideracion del grupo entrevistado.

Ademés de las necesidades/dificultades fundamentales resefiadas, se sefiadlan otras

como:

« Hay una critica bastante generalizada a papd y la intervencion del Ingtituto
Andaluz de la Mujer, a considerar que su acciéon es muy aisladay muy focalizada
en sus politicas propias. No se comunica ni colabora con las Consgerias, ni rediza
unaaccion vertebradora de las politicas transversales de género en Andalucia, lo que
se interpreta como una pérdida de recursos en esta &rea, ya que por especificidad le
corresponderia articular més que a ningun otro organismo estas politicas. Hasta
ahora, tampoco se ha realizado un trabajo de asesoramiento que se percibe como
necesario y se demanda. En definitiva se considera que el potencia del Instituto
Andaluz de la Mujer esta desaprovechado.

» ES necesario bloquear € discurso (megjor o peor intencionado) del "ya est4 todo

conseguido” porgue es € mayor enemigo de la aplicacion transversal del enfoque de
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género que requiere el compromiso persona de los técnicos y las técnicas que han
de llevarlo a cabo, 1o que sdlo puede conseguirse con una conciencia clara de cual es

larealidad de laigualdad entre hombres y mujeres.

w -Mostrar que en todos los colectivos discriminados existen mujeres para que no se
ponga mas €l acento en politicas sociaes que abordan la discriminacion especifica
de una gran diversidad de colectivos, mas 0 menos numerosos, sin tener en cuenta la
problemética comun y de fondo de grandes grupos como € género femenino. Como
se remarca en algun caso los atos niveles de diversificacion politica alcanzados
hacen olvidar o subordinar, una vez més, la transversalidad del enfoque de género

respecto alaatencion, en exclusiva, aotras diferencias.

"La politica diversificada estd haciendo dafio, nunca ha habido tantos
colectivos como ahora, pero resulta que se trabaja en discapacidad y se
olvida la perspectiva de género. Tiene que haber politicas de
discriminacion positiva, pero los discursos de la diversidad han sido
excesivamente disolventes, hemos pasado de no reconocer las diferencias a
multiplicarlas por 27 sin reconocer que hay colectividades de intereses que
son los que hacen que unos sectores estén mas favorecidos que otros'
(E.13)

En este sentido, también se considera un obstaculo a superar la falta de integracion o
tratamiento conjunto de las diferentes politicas transversales. Sin embargo se las
describe como "vasos incomunicados’, es decir justamente la antitesis del mismo

concepto de transversalidad.

"Luego te encuentras materiales de medio ambiente con lenguaje sexista,
vamos en nuestras publicaciones, y pretendo desarrollar una linea de
publicaciones en ese sentido y no hay quien lo haga porqgue € profesorado

se escucha a si mismo y no quiere que le digan otros nada (Idem)

Otra dificultad se expresa como una critica hacia ciertas deformaciones de la aplicacion
del enfoque de género en la actualidad, y que supone un cierto vaciamiento de

contenidos y cierta inflaciéon de la dimensién "fachada’:
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» A veces se extrema, desde las mujeres, e celo sobre € lenguge no sexista
gjerciendo una vigilancia que los hombres viven como persecucion sin que existan
aspectos de contenido mas relevantes en los que trabajar, por lo que se percibe un

peligro de trivializacion.

En los Ultimos tiempos se produce un engorde de formaciones en género de mujeres

¢

paradas (intermediadoras, agentes..) pero luego no existen espacios donde se estén
aplicando los contenidos para emplearlas, por lo que pueden percibirse como

formaciones para crear imagen.

«» De la mano de la "moda’ del género, algunas empresas de formacion y asesoras
hacen creer que venden productos adaptados a las exigencias de género, pero en la
préctica no son més que productos estandar. En € fondo se usa la etiqueta de género

en beneficio propio para vender mésy mejor.

Se considera que estos efectos colaterales junto con la ausencia de una evaluacion
sistematica y honesta de las acciones de género (aceptando sus limitaciones para incidir
en su mejora) pueden contribuir a descrédito de la implantacion de politicas

transversales para lograr la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Esta criticay advertencia se realiza desde un Director General hombre, pero no se debe
olvidar que expresa una percepcion de trasfondo que podria tener cierto peso en la

vision de muchas personas en la Administracion y en la sociedad.

Finalmente se menciona también una dificultad afiadida: la tendencia muy marcada a la
blsqueda de resultados rgpidos, y a la enfatizacion de resultados, olvidando que
determinados cambios para que sean auténticos tienen que ser llevados a cabo de
manera muy lentay priorizando la calidad sobre la cantidad. También se sefidla que
suele olvidarse o desconocerse laimportanciay la riqueza de los procesos mismos, cuya
potencidlidad y capacidad transformadora, es necesario tener en cuenta para

evidenciarlay utilizarla como motor o instrumento de avance.
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Percepcion y valoracion de las propuestas y nivel de interés y

disponibilidad para la participacion

En primer lugar merece la pena sefialar que se ha detectado un grado de interés
importante por €l temay, tanto en hombres como en mujeres, el deseo o disponibilidad
mas 0 menos entusiasta, pero en definitiva aperturista, a la participacion en un proceso
de profundizacion de las politicas transversales de género en sus respectivas &reas de
trabajo y responsabilidad. Aungue se podrian hacer algunas matizaciones:

Tan s6lo en un caso se expresa una cerrada negativa a la participacion, en cuyo discurso
parecen mostrarse fisuras e incoherencias que denotan la falta de experiencia y accion
en €l terreno, pero su talante progresista y la posibilidad de contacto con experiencias

indicarian que su receptividad podria incrementarse.

Parecido resulta un segundo caso que no reconoce la necesidad de introducir politicas
diferentes a favor de las mujeres, pues ya se hacen, pero su caracter progresista 'y €
reconocimiento ulterior de que alin queda por hacer, le hacen susceptible, no de una

involucracién inmediata, pero si futura a través de posibles modificaciones de su medio.

En € tercer caso, se percibe una actitud de cortesia pero que carece de impulso
proactivo, por lo que imaginamos fuertes resistencias a la participacion a no ser que

vinieran los nuevos planteamientos impuestos desde "arriba’.

Es necesario resaltar aqui, como en algunos casos, la entrevista misma parece gjercer un
efecto transformador y algunas personas entrevistadas, que a principio mostraban mas
reticencias o cierta desimplicacion o distancia hacia € tema, terminan involucradas y

comprometidas en mayor medida

Como ya se ha dicho, conviene sefidar que, en una gran parte de los casos, hay una
marcada dificultad o un vacio para expresar espontaneamente propuestas de accion o
intervencion concreta. Se detecta una importante falta de referencias sobre iniciativas, y
una laguna de conocimiento para disefiar actuaciones para la tranversalizacion del
enfoque de género, a veces incluso entre las entrevistas més activas y concienciadas.
Partimos, por tanto, de una situacion caracterizada, salvo excepciones, por € vacio de
experiencia lo que, en e nivel de menor desarrollo, implica € no saber siquiera qué se

necesita. De ahi la frecuencia de frases como, "no se, asi de pronto...", "Pues no lo he
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pensado, no se me ocurre nada’, " S, sabemos que tenemos que hacer algo y hay

interés pero no sabemos ni €l qué ni e cémo”

Consecuentemente, en cuanto a la valoracion concreta de las propuestas sugeridas y
desde la perspectiva de sus necesidades, se produce un ato consenso sobre la necesidad

de asesoramiento, informacion y formacion.

Veremos a continuacion de qué forma y en qué condiciones deberian cubrirse esas

necesidades:

@« Una primera demanda son los estudios sociales sobre la realidad de las mujeres y
criterios para introducir indicadores de género en los estudios que se realicen desde
sus areas. Su inexistencia representa un problema importante de partida para la

planificacién y evaluacién de acciones.

@ Lacreacion de una Comision de Asesoramiento se recibe muy positivamente, y se
consdera  fundamentalmente como una entidad de  asesoramiento,
vigilancia/lseguimiento y evaluacion muy necesaria para la aplicacion de las politicas
transversales de género. Deberia congtituirse como un oOrgano de referencia
reconocido, que sirviera de base sdlida a las iniciativas y dictara politicas y lineas de
actuacion. Formada por representantes de las diferentes Direcciones Generales de
cada Consgieria. Es decir, existiria una Comision de Asesoramiento por cada

Consgieria.

Las funciones asignadas a esta Comision y sus condiciones difieren ligeramente entre

los entrevistados pero, sin excluir ninguna, éstas serian:

1. Fomentar la comunicacion, la coordinacion y el intercambio, evitando el aislamiento

de quienes introducen innovaciones en este sentido.

2. Unificar criterios y procedimientos, asi como, promover su generalizacion, para lo

cual sus propuestas tendrian que llegar a ser vinculantes.

3. Asesorar en edtrategias y metodologias para la planificacion y evaluacion de

acciones de igualdad.

4. Promover y coordinar planes o acciones de formacion en género.
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5. Vigilar y evaluar las iniciativas que se emprendan en este sentido.

Es decir, la Comision tendria un carécter asesor, normativo y de solidez ingtitucional
necesario para apoyar las iniciativas, y su objetivo esencial seria inspirar actuaciones

concretas y velar por su cumplimiento.

"si, seria muy necesario, se echa de menos ese papel inspirador de acciones
concretas, porgue no sabes por donde tirar, y que vigile y haga que se

cumplan"(E.5)

En algun caso se cuestiona la utilidad de una Comision como érgano permanente, por €l
riesgo de convertirse en una entidad burocratica mas, con funciones de imagen. Se
considera preferible que se pueda reunir de forma puntual y que haya una figura de

asesora 0 asesor permanente en lugar de una Comision (E.1).

También se denuncia e vacio de funciones, en este sentido, que muestra la Inspeccion
de Calidad de los Servicios, que tiene entidad de Direccion General y deberia velar por

el cumplimiento de las politicas de género, lo que hasta el momento no hace.

En algunos casos se plantea que & asesoramiento realizado, ya venga desde la Comision
0 desde otros medios, podria tener carécter sectorial por areas generales de actividad:

Empleo, Formacién, Integracion. “ Asesoramiento distinto para problemas distintos”

A la hora de hablar sobre procedimientos y herramientas concretas, la creacion de una
pagina Web se valora también muy positivamente aunque de forma generalizada no se
considera suficiente como instrumento Unico. Las funciones y condiciones de la pagina

web se prefiguran de la siguiente manera:

@ |nformar sobre politicas y normativa vigente.

@ |nformar sobre estudios de base yarealizados.

@ Informar sobre iniciativas y experiencias concretas ya realizadas o en marcha
» Informar sobre forosy debates publicos sobre el temay convocatorias.

w» Ofrecer referencias bibliogréficas y de articulos sobre género.

@ Indicar referencias sobre expertos y expertas en la materia.
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@ Poshilidad de incorporar un chat o zona de intercambio y coordinacion entre

diferentes instancias.

» También podria desarrollar labores de asesoramiento aunque no se percibe como el

instrumento més adaptado y adecuado para necesidades muy especificas.

Se percibe, pues, como un soporte adecuado para disponer de un fondo documental e
informativo general sobre género, que deberia ser actualizado permanentemente y que
cubriria, sobre todo, € gran vacio de conocimiento sobre experiencias e iniciativas en el
Estado. No se percibe adecuada sin embargo para tratar temas administrativos que
requieren discrecion, como la salida de una Orden, etc, y como ya se ha comentado

anteriormente tampoco como instrumento Unico para la formacion.

En cuanto a la participacion en foros virtuales, esto se valora también positivamente
como lugares de encuentro e intercambio de experiencias, pero de nuevo han de tener
muy marcada la dimension practica. Deben tener claramente definidos los objetivos y
los contenidos y tiene que significar un avance para la aplicacion practica de politicas de
género. Para ello se sugiere, por gemplo, que antes de un foro todas las personas que
van a participar dispongan de documentacién a estudiar para luego desarrollar un

trabajo més operativo y productivo.

En general, la formacion, considerada como una de las necesidades més acuciantes,

tiene que ser presencial o semipresencial. Se diferencian dos tipos de formacion:

1. Una sobre materias 0 contenidos concretos sobre las que falta conocimiento,
fundamentalmente herramientas y metodologias de investigacion, planificacion,

actuacion y evaluacion desde € paradigma de género.

2. Otraformacion en actitudes y valores, para lograr una mayor sensibilizacion y toma
de conciencia de los hombres y mujeres de la Administracion sobre la necesidad de
incorporar las politicas transversales de género. Ese trabajo de concienciacion
implicaria también la exposicion de la situacion real de las mujeresy del estado de la
igualdad en general, pero mas especiamente en sus areas. Asi mismo trabgjaria en el
nivel mas vivencial para hacer emerger las contradicciones personales y resistencias
latentes, potenciando un proceso de "darse cuentd'. Se expresa la necesidad de
trabajar desde metodol ogias basadas sobre un cambio de actitudes.
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La formacion ideal incluiria estos dos niveles, considerados completamente
interdependientes, ya que la experiencia les demuestra que los conocimientos préacticos

sin una determinada toma de conciencia no resultan suficientes y viceversa.

La formacion deberia ser eminentemente practicay estar basada en dindmicas de grupo.
Los grupos deberian ser mixtos dando especia importancia a la participacion de los
hombres. Si los cursos dieran puntos (como los cursos del Instituto Andaluz de la
Administracion Publica) eso facilitaria su participacion. En cualquier caso deberian ser
dindmicos, atractivos y con mucho contenido. Deberian emplear parte del horario
laboral y no ser muy exigentes en cuanto a nivel de horas lectivas para no sobrecargar a
los trabajadores y trabajadoras. Por la misma razon deberian redlizarse en las mismas

Consgjerias.

Se plantea a veces como condicion "sine qua non' para la participacion, que la
formacion sea capaz de aportar soluciones a los problemas especificos que los gestores
tengan en sus &reas a la hora de incorporar politicas de igualdad de oportunidades. Tiene
gue ser una formacién de resultados visibles, y de contenidos muy concretos, vinculados

al trabajo que se hace cotidianamente. Si no se consideraria una pérdida de tiempo.

En la misma linea de esa necesidad se plantea que los grupos de trabajo sean
homogéneos, formados por personas con problemas de gestion similares, segin niveles
de la administracion, por gemplo con jefaturas de servicio, para dar mas eficazmente

respuesta a probl €mas concretos comunes.

La posibilidad de organizar grupos de trabagjo también se recibe positivamente, pero
tanto estos, como la formacién, tendrian més sentido s tienen continuidad y serian
especialmente positivos s desembocan o derivan en iniciativas 0 actuaciones concretas
-aunque sea en € nivel mas experimental- sobre las que se efectle supervision y
evaluacion y que se puedan compartir con otros gestores para facilitar su extrapolacion

aotros programas.

En este sentido se menciona la importancia de los procesos como vias de cambio de las

personas implicadas, més ala del nivel de resultados logrado.
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También e disponer de un Manual (normalmente se entiende como manual de
procedimiento 0 de buenas précticas) podria ser interesante pero de forma muy

condicionada:

» Se entiende que es poco Util s no se simultanea con actuaciones concretas que
involucre a los sujetos y les impulse a consultarlo. Es decir es necesaria su
aplicacion en la redidad. S no es asi tendera a amacenarse, como tantas otras

publicaciones.

@ liene gue ser muy concreto y estar basado en la practica y en la investigacion y
experimentacion en intervenciones de género. Uno de los contenidos que deberia
incluir seria reglas y directrices a la hora de realizar un plan de actuacion y s es
posible de forma sectorializada: directrices de género en diferentes areas de
actividad.

A veces se propone incluso la creacion de un manual a través de grupos de trabajo,

como forma de articular un proceso rico de implicacion y compromiso.

Las experiencias piloto resultarian interesantes y las personas mas implicadas estarian
dispuestas a participar, pero e disefio tendria que hacerse exteriormente por fata de

tiempo y no exigir mucho tiempo extralaboral.

En agun caso (E.13) cuando se propone redlizar un proceso conjunto de aplicacion
concreta de procedimientos aparece una reaccion defensivay muy negativa como s esta
propuesta se interpretara como una injerencia. La entrevistada parece tener bastante
camino avanzado y se muestra como una de las mas comprometidas y dispuestas a
participar, sin embargo, 0 quizas precisamente por eso, quiere imponer sus propios
procedimientos y lineas de trabajo "aqui ya se hacen las cosas y se hacen como yo digo”
Esto no desmiente seguramente su disposicion a participar pero si advierte de la
necesidad de ser especiamente prudentes en €l tono y |os estilos de trabajo conjunto con

algunas jefaturas.

En definitiva cas todas las propuestas encuentran una buena acogida y se matiza
suficientemente su validez como instrumentos desde las entrevistas. Esto implica que
estos han hecho un esfuerzo activo en la entrevista que creemos corresponde en su

mayor parte con una buena disposicién a la participacion.
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Desde luego la falta de tiempo se percibe como un handicap por lo que habria que
gjustar mucho las intervenciones para evitar sobrecargarles, pero a parte de este limite
I6gico, se muestrainterés y a veces se diria que entusiasmo por emprender este camino
sobre todo s |as actuaciones dirigidas a ellos son precisas, plantean claramente €l para
qué, el comoy lo que se esperade ellosy ellasy s ademas se potencia el contacto entre

las diferentes instancias de gestion paralograr € intercambio y €l aprendizaje coman.

En genera, estan dispuestos a hacer € esfuerzo siempre y cuando la experiencia de
implantacion de una Unidad de Asesoramiento en Igualdad y Género no "caiga en saco

roto" y se produzca una verdadera acumulacidn de conocimiento y experiencia.

"Te digo, mi servicio seimplicaria si, sin duda. Yo, pues depende de lo que
tuviera que hacer alli y de como y para qué porque la verdad es que
estamos muy liados. ¢otra tarea afiadida? no lo ves como una solucion sino
como otro trabajo y depende de lo gratificante que sea ese trabajo, pues voy
yo 0 mando a un técnico. A mi me tendria que aportar soluciones, que
saque algo para mejorar mi trabajo, si estd muy bien definido, muy bien
montado y coordinado y tiene los temas muy claros sobre los que debatir y
los objetivos en cuanto a resultados, s se plantea de forma precisa, si*
(E.D)
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DE LAS CONCLUSIONES

A través de la vision de las personas entrevistadas se deduce que € discurso sobre la
igualdad ha adquirido un cierto carécter oficial y se impone de manera normativa
estableciendo un marco restringido dentro de lo politicamente correcto, cuya
vulneracion tiene en cualquier caso costes para € hablante en términos de imagen (lo

gue se agudiza en € contexto de la entrevista).

Desde esa pétina homogeneizadora de base, de aceptacién de la defensa de la igualdad,

existen posiciones discursivas distintas:

» Laposicion meramente adaptativa, muy débil en el nivel del compromiso e interésy

previsiblemente muy reacia ala participacion.

@ La posicion comprometida, més critica y condicional, con mayor interés y
compromiso por las politicas de género y con disposicion a participar pero desde

ciertas condiciones y limites.

@ Laposicion mas comprometida con las politicas de género, que casi siempre desde
lo esponténeo enfatiza sobre la necesidad de seguir haciendo y profundizando esas
politicas a méaximo de las posibilidades existentes, mostrando una disponibilidad a

la participacion menos condicionada.

La Ultima posiciéon (aunque siempre con matices) es la mayoritaria entre las personas
entrevistadas y es especialmente intensa entre las mujeres si bien corresponde tanto a
hombres como a mujeres. Las dos primeras y las posiciones intermedias entre ambas,

son, sin embargo, eminentemente masculinas.

Esto arroja un resultado en principio muy favorable para e estudio ya que indicaria que
es grande la receptividad y € interés por ampliar y profundizar las politicas de Igualdad
desde las respectivas areas de trabajo de las entrevistadas y los entrevistados, y que por

lo tanto hay un importante campo abierto a la intervencion.
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Sin embargo, es opinion generalizada que la posicion adaptativa tiene una gran
importancia dentro de la Administracion, especialmente en los niveles politicos, y en
toda |a sociedad.

En este sentido resultaria esencial actuar e intervenir para transformar € sustrato
ideol6gico que aln sustenta préacticas en contra de la Igualdad de oportunidades, aunque
el discurso, més aparente que real, se mantenga dentro de lo politicamente correcto. Por
esta razon, trabajar en el camino de la sensibilizacion y la transformacion de valores y

actitudes se contempla como la piedra de toque de todo este proceso.
Sin embargo este argumento se articula en la practica de manera distinta:

» Desde el "escapismo” y la inhibicién. Lo que habria que hacer es reeducar desde la
base a toda la sociedad y ese es un objetivo a que resulta dificil contribuir desde

nuestras competencias.

» Desde e compromiso y la voluntad auténtica de cambio. Hay que trabajar en
dinamicas transformadoras en todas las escalas de la Administracion y en la

sociedad y hay que hacerlo cuanto antes.

Esta Ultima posicion se distingue también porque defiende alavez e establecimiento de
normas, la formalizacion y la dotacion de un caracter vinculante a las iniciativas v,

naturalmente, por su mayor disposicion a actuar.

En las posiciones mas abiertas y comprometidas, (la mayoria) se traduce una vision
comun sobre que é momento es algo contradictorio, de transicion lenta, ya que los

nuevos valores apenas se discuten ya, pero tampoco terminan de aplicarse.

En ese sentido parece gque la Igualdad estuviera integrada en el discurso como necesidad
pero aln no estuviera engrasado € dispositivo que lo traduzca a intervenciones. Los

resultados del estudio indican que ese mecanismo esta aln por constituirse.

Esto nos lleva a la necesidad de facilitar instrumentos que hagan posible que la
perspectiva de género sea llevada a la practica dentro de la Administracion. Nos
referimos tanto a instrumentos que permitan €l trabajo sobre actitudes y valores como a
metodologias, técnicas y canales de informacion y asesoramiento que permitan aplicar

con calidad y eficacia la politica transversal de género
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Coherentemente, en relacion a las necesidades y demandas planteadas, se insiste

especialmente en la necesidad de formacion, informacion y asesoramiento.

La formacién debe ser presencial (en todo caso semipresencial) y deberia incidir sobre
los dos niveles percibidos como mas necesarios, la sensibilizacion y e aprendizgje de
estrategias, metodologias y herramientas concretas para la incorporacion de la

dimension de género.

La informacién deberia ser |0 més amplia posible sobre género y sobre todo facilitar el
conocimiento de experiencias concretas, ya realizadas o que se estén realizando desde la

perspectiva de género, y la pagina web podria ser un instrumento adecuado para €llo.

El asesoramiento puede realizarse desde una Comision o desde una figura individual,
pero deberia dar respuesta o coordinar las necesidades de formacién e informacion y
establecer una labor de vinculo, puesta en contacto y coordinacion del grupo gestor,
facilitando € intercambio y la acumulacion de experiencias. A la comision también se le

atribuye cierta potencialidad para dotar de carécter vinculante a las iniciativas.

El Manual puede utilizarse como forma de asesoramiento pero, a no tratarse de un
elemento vivo, se considera Util como instrumento complementario, de apoyo a

acciones concretas en la préactica, nunca como elemento Unico y aislado.

Los grupos de trabajo, foros y otros espacios de encuentro se valoran positivamente,
siempre y cuando tengan las caracteristicas de ser abiertos a debate y de que € trabajo
realizado esté basado en contenidos y metodologias sblidas y atractivas, que tengan
aplicabilidad en sus &reas de trabajo, asi como que formen parte de un proceso que no
guede aidado y que pueda ser evaluado. Si no fuera asi, las reticencias a participar
serian importantes por falta de tiempo y por saturacion y cansancio sobre este tipo de

iniciativas.

Informe de Diagndstico 127



Unidad de Asesoramiento en Género e |gualdad LIKgDI

Los foros y grupos de trabagjo pueden funcionar positivamente como plataformas de

formacion y coordinacion, por su facultad para generar un enriquecimiento mutuo.

En definitiva, y como caracteristica general de la valoracién de todas las propuestas,
para vencer las resistencias ideolégicas y las inercias negativas que afectan y frenan las
politicas de género, es necesario disponer de instrumentos consensuados y sdlidos que
den consistencia y credibilidad a las iniciativas y garanticen su seguimiento y

evaluacion, favoreciendo su continuidad.

Como en todo proceso de cambio de grandes y establecidas estructuras, las resistencias
y frenos son muy importantes y tienen caracter sistémico. No puede forzarse un cambio
globa porgue intensificaria las resistencias. La estrategia debe ser lenta e iniciarse
desde lo concreto y pequefio. Asi, la paulatina transformacion de pequefias unidades del
sistema producira sinergias positivas ("efecto multiplicador") que generan cambios y

adaptaciones en otras unidades y, paulatinamente, un cambio més global.
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DE LA INTERPRETACION

Como se ha podido comprobar, € discurso se ha articulado desde las resistencias

incipientes para avanzar paulatinamente a lo largo de las entrevistas reconociendo, en la

mayoria de los casos, con mayor sinceridad la existencia de la desigualdad actual y

evolucionando hacia posiciones mas abiertas y comprometidas.

o

¢

Existe un gran potencial y una predisposicion importante para profundizar en
politicas de género con € colectivo entrevistado ya que la lguadad de

Oportunidades ocupa cierto lugar en sus prioridades.

Parece existir cierto consenso sobre €l tipo de cambios que se han dado en € terreno
de laigualdad. Piensan que se han dado mas en los discursos y en la imagen que en
la realidad misma, por ello se inclinan hacia una necesidad de actuar, de trasladar lo
que se dice a la préctica cotidiana. Esta reflexion podria suponer un buen punto de

arranque para el programa gue nos ocupa.

Aparece un hecho muy generalizado como es la identificacién entre la Igualdad
formal y la Igualdad Real de las mujeres en nuestra sociedad. Esta identificacion
coincide con las posturas de “ la Igualdad ya se ha conseguido...” por e mero hecho
de compartir un marco legidativo igualitario, marco que constituye una especie de
espgjismo que oculta la realidad socia y politica de las mujeres, y que sostiene, por
gjemplo, discursos como el reconocimiento exclusivo de que existe discriminacion
femenina en grupos de mujeres muy concretos, como es el caso de mujeres en riesgo

de exclusion social, de extrema pobreza o victimas de la violencia de género.

Aungue minoritarias, existen posiciones que defiende con fuerza la invisibilizacion
de los géneros a través de la utilizacion Unica del concepto persona, “no sabiendo si
es hombre 0 mujer no se discrimina y en consecuencia no se requiere de una
intervencion concreta’. Planteamiento que se sitGia en €l ge ahistérico, hegando o no
reconociendo que los valores y comportamientos actuales de la sociedad tiene un
sesgo claro de género — masculino- por lo que “no se discrimina’ podria equivaler a
“0 se adapta a nuestras reglas 0 No €S, No es persona, no existe”. De nuevo, remite a

las formas implicitas de discriminacion sexual.
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Esta actitud impedira conocer la situacion diferencial de partida de hombres y
muijeres, asi como la articulacion de respuestas también diferenciadas. Invisibilizar
bajo e paraguas de persona, impide saber con exactitud cuales son los diferentes
caminos que han de articularse para llegar a un Unico resultado. Se trata aqui del
vigjo mito del “trato igualitario” tras € cua se esconderia la méxima conocida
“tratar igual situaciones que de partida son desiguales no permite avanzar hacia la

igualdad sino que la perpetia’.

Por otro lado, existe una tendencia a atribuir los mayores niveles de desigualdad a
colectivos “menos instruidos o con escaso nivel cultura”. El tema de la desigualdad,
por lo tanto, pertenece al ambito de “los otros’. Los no formados o menos instruidos
son los que discriminan porque no tienen e mismo conocimiento que Nnosotros,
descartdndose con €ello la responsabilidad propia sobre este asunto. La solucion en
consecuencia seria facil: a mayor nivel cultural menor discriminacién de las
mujeres. Hipotesis, como se sabe, falsa dado que la premisa verdadera suele ser, “a
mayor nivel cultural se establecen mecanismos méas sutiles y sofisticados de
discriminacion” de las mujeres. Esta linea argumental no tiene en cuenta que las
relaciones de subordinacién de género traspasan las de clase, etnia, etc. y forman

parte de la organizacion estructural de la sociedad patriarcal.

La otra posicion “queda mucho por hacer”, se relaciona quizés més con la
necesidad de un cambio de mentalidad, aunque sin saber muchas veces cua es la
materia, cuaes son los contenidos o los valores que constituyen esa nueva
conciencia. Asi se habla de la desigualdad entre hombres y mujeres sin que se
mencione 0 se establezca relacion alguna con € concepto ni la posicion de
subordinacion de las mujeres en la sociedad como elemento clave de la
discriminacion, ni con las relaciones de poder establecidas entre géneros ni con la

necesidad de transformar |os roles tradicionales jugados por hombres y mujeres.

, En cuanto a la incorporacion de la dimension de género a las politicas publicas y

el papel que podria jugar la Administracion, no existe duda alguna sobre la
necesidad de que lidere este proceso. La diferencia de posiciones se articula en
torno a como: para una parte, su papel se sitla desde lo normativo, ha de
establecer normas y directrices vinculantes y vigilar su cumplimiento porque se

considera que es la Unica forma de avanzar; para a otra parte, la Administracion
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deberia propiciar 10s escenarios necesarios para €l cambio y reeducar, fomentar €l
cambio de actitud ya que imponer las nhormas no sirve. En todo caso estas dos
posturas reflgjan dos posiciones habituales. quienes consideran gque los cambios
han de articularse por arriba, porque para eso existe un orden jerarquico y quienes
asumen € efecto abgjo-arriba. Existe también, un tercer grupo, nada despreciable,
gue propone, ademés de lo anterior, la necesidad de aplicar politicas activas de

discriminacion positiva.

El concepto de “discriminacion positiva’, sigue produciendo, sin duda, las
mayores resistencias y controversias. A pesar de que un grupo las propone como
funcion de la Administracion y las considera justificadas, positivas y una
herramienta importante para introducir la perspectiva de Género,
simultaneamente duda de su eficacia en la practica. Otro grupo (aunque
minoritario) las cuestionan rotundamente y solo las asumen como mecanismo
para evitar la exclusion social, en consonancia con posiciones sobre la igualdad,
como las mencionadas anteriormente “el resto de las mujeres, ya tienen canales 'y

S tienen capacidad... que lleguen”.

L as politicas de discriminacion positiva siguen entendiéndose como discriminatorias
para los varones, si bien se suelen asumir como mecanismos o plataformas previas
para avanzar hacia la igualdad en e caso de otros grupos sociales (personas
discapacitadas, etnias...), este argumento se cae cuando de mujeres se trata. Existe
una falacia que consiste en experimentar una especie de autoengario a no tener en
cuenta que e no actuar a favor de la Igualdad de un modo intencional, perpetua la

desigualdad y € malestar entre |os géneros.

En general, para la mayoria de la gente entrevistada no existe diferencia entre accién
positiva y discriminacion positiva. Existe una confusion importante que lleva a
afirmar la necesidad de “utilizar las discriminaciones positivas siempre en una
primera parte del proceso”, esto es identificandolas con las acciones positivas. Se
pone de manifiesto una vez més la necesidad de clarificar criterios, establecer un
lenguaje comun que permita saber exactamente de qué se habla y que se requiere
para abordar la transversalidad de la igualdad de oportunidades. Notese que se
aceptan las “compensaciones iniciales’ pero siempre ante e reconocimiento de

estados carenciales especiales, y no ante la necesidad de avanzar hacia una sociedad
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¢

donde los conceptos de equidad y equivalencia sean prioridades a la hora de analizar

las diferencias entre hombres y mujeres.

La discriminacién positiva, por antonomasia, utilizada tanto a favor como en contra
es, din duda, la politica de cuotas. Este es un tema siempre controvertido que suele
tener grandes defensores o detractores tal y como se ha visto en € texto. Se valora,
tanto como una estrategia imprescindible para garantizar la participacion de las
mujeres, como una medida arbitraria y que incluso se vuelve en contra de éstas.
Sorprende, una vez més la correspondencia que se hace entre mujer cuota mujer
ineficaz. Estereotipo muy arraigado en la sociedad hasta € punto que quienes
defienden las cuotas se sienten en la obligacion de mencionar coletillas como “ha de
ser competente”, “siempre que tenga cierto grado de idoneidad para € puesto, cargo

o responsabilidad” ... como dando por supuesto que pudiera no tenerlo.

Este tipo de opiniones parece indicar que sigue existiendo la imagen de varén
como sinénimo de eficacia 'y competencia, frente a la de mujer como lo contrario,
savo en € casos de las pocas “elegidas’.

En cuanto a la aplicabilidad de las politicas transversales de género la gran mayoria
lo ve interesante y posible en sectores muy amplios de intervencion. Hecho que sin
duda estimulara la participacion de estos grupos en e programa de la Unidad de
Asesoramiento. Existen, sin embargo, posturas, muy minoritarias, que se sitian si no
en contra, bastante poco a favor, apelando, en un caso, a la escasa pertinencia que
pudiera tener en su ambito de trabajo y en el otro muestran su despreocupacion por
el tema de género a favor de los “intereses publicos y generales’. Quizéds estas
posiciones ponen de manifiesto e escaso interés que algunas personas tienen con €l
tema de género camuflandolo a través de la escasa relevancia o 1a no pertinencia en
su préctica profesional. Cabe concluir, entonces que una de las prioridades podria
ser avanzar en la identificacion y e andlisis de los campos de pertinencia de la

dimension de género.
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@ LOos problemas que pueden surgir para la implantacion del Enfoque Integrado de
Género vendrian, a su juicio, vinculados principalmente a problemas internos y
derivados de la propia Administracién. A pesar de reconocer que se tiene un
gobierno autbnomo muy sensibilizado con el tema de la igualdad de género sitdan
uno de los primeros frenos para su implantacién en la falta de voluntad politica, fata
de conviccion, la inercia y la rutina funcionarial que hace rigido € trabajo y poco

flexible para abordar iniciativas de cambio.

Un segundo problema se relaciona con la subrrepresentacion de las mujeres en los
cargos o puesto de responsabilidad, apareciendo de nuevo la imagen ya expresada de
la necesidad de que éstas jueguen un papel activo en este proceso. Sin embargo para
gue ello sea posible apuntan la necesidad de articular medidas de apoyo para la

conciliacion, y mayor presencia de mujeres concienciadas.

Estas ideas suponen ciertamente elementos de la cultura institucional que sin duda
frenan la incorporacion del enfoque integrado de género. Por lo que una de las claves
de funcionamiento sera estimular la capacidad de reaccion frente a la légica de
trabgjo establecida y esto apunta a un modelo de intervencion continuo, de sostén y
tutela permanente que permita avanzar hacia la consecucion de objetivos o buenas

précticas que sean demostrables y transferibles.

Del mismo modo se plantea como obstaculo que la transversalidad de género reciba
el mismo trato y al mismo nivel que € resto de las problematicas de la “diversidad”
planteando la necesidad de avanzar hacia politicas més integrales donde & género es

asu vez transversal atodas las problematicas especificas de los diferentes colectivos

@« Otro grupo de dificultades se relaciona con una demanda concreta de mayor
intervencion directa por parte del Ingtituto Andaluz de la Mujer para liderar este

proceso

¢

Una primera vision sobre necesidades para hacer frente a las problematicas
anteriores sitla en e centro la formacion. Una formacion especifica 'y que propicie
un cambio de actitudes. Se enfatiza especialmente el miedo masculino a algunas
consecuencias derivadas de los cambios emprendidos por las mujeres por ello se les
propone como colectivos prioritarios para la formacion ya que existe un

reconocimiento explicito de que la organizacion, la cultura de trabgjo y € modo de
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relacion que se establece se basa claramente en un modelo androcéntrico, modelo
gue los varones conocen y Uutilizan bien y que quizés no estén tan dispuestos a

transformar.

Como se pudo observar cas todas las propuestas realizadas tuvieron una buena
acogida. En genera se muestra interés y en su mayor parte con una buena
disposicion a la participacion siempre y cuando la experiencia de implantaciéon de
una Unidad de Asesoramiento en Igualdad y Género no "caiga en saco roto" y se

produzca una verdadera acumulacion de conocimiento y experiencia.

En cualquier caso, no debe olvidarse que existe cierta reaccion a la busgueda de
resultados rapidos, sin propiciar € tiempo necesario para |0s procesos que permiten
iniciar, en efecto, e cambio. Por o que convendria huir de la intervencion répida, de
la venta de imagen... y estructurar, acciones e intervenciones procesuales que

movilicen mentalidades y propicien |os cambios necesarios.

Resulta bastante irregular e nivel de acumulacién de experiencias entre los
entrevistados y las entrevistadas. Algunas entrevistadas relatan un buen nimero de
ellas aungque su potencia y su eco sea aln muy limitada, otros y otras hablan de
experiencias y acciones muy fragmentarias 0 puntuales y en otros casos se
manifiesta la casi total ausencia de politicas y actuaciones en este campo, un vacio

gue habria que cubrir.

En definitiva, todo esto nos permite lanzar la hip6tesis de que estamos ante un colectivo,

cuya mayoria se sitta frente a la igualdad de género, tal y como se ha ido detallando,

mas por rutina y desconocimiento que por conviccion. Por ello, € programa que se

propone, s logra enganchar con sus intereses y proporciona claves précticas que

incorporar a trabajo cotidiano, podria generar un compromiso de colaboracion que

creara unariqueza de buenas précticas transferibles a otras esferas de la Administracion

y gue supondra un avance en la incorporacion del Enfoque Integrado de Género a las

politicas publicas.
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MAPA DE DIFICULTADES Y NECESIDADES

Una vez descrita la situacion de las Consgjerias y Direcciones Generales en relacion al
desarrollo de las medidas del Programa Operativo y redlizado su andlisis desde la
igualdad de oportunidades se presentan las dificultades mas sentidas, para incorporar la
transversalidad de género, por los 'y las participantes en el diagnéstico. Buena parte de
ellas ya se conocen, por ello solo se introduce aqui una sintesis que permita recordar la

relacion entre dificultades y necesidades.

Las dificultades

Unavision general de las dificultades sentidas para incorporar € Enfoque Integrado de
Género en la Administracion nos llevaria a profundizar en dos tipos de probleméticas:
las derivadas de la propia Administracion y las derivadas del desconocimiento mayor o
menor de las politicas de igualdad asi como de las actitudes personales o profesionales

al respecto.

Las digtintas dificultades sefialadas y sus relaciones, se presentan siguiendo la
herramienta metodologica del “Marco 16gico” y en consecuencia € andlisis de
dificultades/problemas se exponen a partir de la construccién del arbol de problemas.
Este representa |as dificultades més significativas y sefidla las relaciones de causa-efecto
entre ellas, a partir de un problema focal como base del andlisis. En nuestro caso se
sefidlan 2 problemas focales en un intento de clarificar lo méas posible las dificultades

gue las personas que participan en € estudio dicen que surgen en la Administracion.
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Como se puede apreciar, lalectura del arbol habla de algunos de los interrogantes claves
tanto para disefiar como para gjecutar cualquier proyecto, y también para dotar de

contenido ala propia Unidad. En este sentido, se podria decir que

POR QUE
la situacion es. no se tienen las convicciones, ni las razones,
QUE derivadas del conocimiento, para actuar 4por qué he de hacer-.
DONDE Tampoco parece claro cual es el tipo de conocimientos que se

deben tener y cua podria ser su utilidad qué saber/para hacer qué y quizas lo mas
transparente resulte la cultura de trabajo como estructura limitadora para los cambios a
emprender —el donde hacer/desde donde hacer-. Aspecto éste en € que merece la pena
detenerse, ya que la cultura de trabajo de una organizacion constituye todo un conjunto
de valores, creencias, normas y actitudes (que determinan € tipo de relaciones que se
establecen entre las personas, y se manifiesta en el lengugje utilizado, las conductas que
se adoptan y las reglas de juego internas...) conformando todo ello la filosofia que
orienta hacia un modelo de direccion y gestiéon, u otro. En consecuencia la filosofia de

una organizacion habla de su apertura o cerrazon o de su capacidad de cambio.

Los efectos finales de este conjunto de dificultades, resultan, a su vez transparentes: la
cultura de trabgjo interiorizada en la Administracion podria actuar como freno a la hora
de incorporar modelos de gestion mas igualitarios y la fata de directrices vy
orientaciones claras impide una progresion o mayor desarrollo de las politicas de
Igualdad en el @mbito de la Administracion.

Efectos, que se podran matizar o completar con las siguientes informaciones obtenidas
de los datos generales del cuestionario.

Dificultades

2071

TO, L0

T2 A7

Recursos Desconocimiento ConV|CC|on7|mp Icacion Falta directrices
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A través de éstas se puede observar € peso que supone cada uno de los aspectos
mencionados anteriormente. Para ello, se han agrupado como sigue: en € bloque de
desconocimiento se recogen los temas relacionados con el desconocimiento sobre las
politicas de igualdad, sobre la situacion de hombres y mujeres, sobre la perspectiva de
género, asi como, la identificacion de lo que se considera pertinente a género. El de
recursos engloba las herramientas de trabgo, € intercambio de experiencias y la
informacion desagregada. El de conviccion/implicacidn conecta con la participacion de
los equipos técnicos, la voluntad politica, las resistencias de los distintos agentes.

Finalmente se ha separado como bloque aparte |a falta de directrices y orientaciones.®

Seguin estos datos las mayores dificultades parecen referirse a la falta de recursos en
general, en segundo lugar sittan la falta de conocimientos concretos sobre el Enfoque
Integrado de Género y en menor medida las actitudes personales respecto a tema
Nétese que, sin embargo, en e andlisis cualitativo este Ultimo aspecto adquiria mayor
peso que €l que se desprende del cuantitativo. Finalmente estaria la falta de directrices

concretas aungue como se ha visto no parece claro quienes las han de dictar.

Las necesidades

Aunque también se han ido visumbrando a lo largo del informe, tanto en e andisis
cualitativo como en el especifico de Consgerias, nos ha parecido oportuno presentar, en
este apartado, una vision general de las prioridades que se han establecido en funcién

del listado sugerido en & cuestionario.

Podemos apreciar claramente tres cohortes donde el primero corresponde a la necesidad
de incrementar la formacion del personal en la materia que nos ocupa e informaciones
desagregadas que permitan conocer las particularidades de hombres y mujeres. Ambas

necesidades estan en relacion directa con las dificultades ligadas a desconocimiento.

9 Las puntuaciones concretas de | os distintos items pueden consultarse en Anexo 2.
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Necesidades

Incrementar la formacion

Informacion desagregada

Estudios especificos

Implicacién politica e institucional

Coordinacion

Intercambio experiencias

Materiales y herramientas

Asesoramiento especialistas

Aplicaciones

OPrioridad

El segundo recoge las necesidades relacionadas con la coordinacion (en especia con
organismos de igualdad), con los recursos materiales y herramientas de trabajo asi como

la posibilidad de encuentros para €l intercambio.

El tercero estaria configurado por la necesidad de mayor implicacion, de contar con €l
asesoramiento de especidistas y en dltimo lugar disponer de las aplicaciones

informaticas concretas para tratar |os datos de forma desagregada por sexo.

Al redizar un andlisis comparativo entre dificultades y necesidades se puede comprobar
gue las prioridades planteadas en las necesidades proporcionan respuestas directas a las
dificultades identificadas. Representando, ademés précticamente, e mismo peso
especifico. Las variaciones solo se deben a la agrupacion de la dificultades mientras que
aqui se ha querido mantener la prioridad asignada a cada elemento. Reforzandose, por
lo tanto, la fiabilidad de la informacion y mas s cabe al contrastarla con la obtenida a

través de las entrevistas.
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Las Propuestas del grupo entrevistado

Asimismo, las dternativas que se proponen para dar solucién a las dificultades y

necesidades anteriores mantienen una gran coherencia con los datos expuestos hasta

agqui .

Propuestas

30,6

B Formacion/asesoramiento @ Recursos

O Directrices y coordinacion

En un andlisis agrupado en funcion de la similitud de las propuestas mas significativas
se vuelve a encontrar en primer lugar propuestas relacionadas con los recursos en
sentido amplio (el 30,6%), y en segundo lugar, con un 27%, aquellas vinculadas a la
formacion. Por lo que podriamos decir (S se trata a la formacion como un recurso mas)
gue casi un 60% centra la respuestas a las necesidades en una amplia gama de recursos

pero que de un modo muy general, se podrian sintetizar en:

» Incrementar la formacién del personal y disponer de informaciones y estudios
especificos sobre probleméticas concretas de los hombres y las mujeres relacionados

con su campo de actuacion.

@ Disponer de asesoramiento por parte de especiadistas, y nuevas herramientas que
permitan analizar la pertinencia del género, iniciar €l proceso de incorporacién de la

perspectiva de género y evaluar € impacto de sus actuaciones.

@ Establecer un circuito de comunicacion con organismos y personas especiaistas
para propiciar una mayor coordinacion, intercambios de experiencias y recursos,
garantizar la transferibilidad de buenas practicas, asi como y estimular € desarrollo

de proyectos conjuntos.
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@ Lograr una mayor implicacion politica y técnica para proponer directrices precisas
gue supongan una mayor exigenciay presion sobre como ha de implementarse en la
Junta de Andalucia la dimension de género en las politicas generales.

De lo anteriormente descrito se podria concluir que tanto las dificultades que se tienen
como las posibles respuestas a articular, son del orden de la innovacion y de las
condiciones y requisitos minimos e imprescindibles para introducir cambios reales en la

direccion y gestion de una Organizacion; y cuyo esquema resumen podria ser:
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APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD. APOYO NORMATIV

& Marco conceptual
ENCUADRE & Directricesy orientaciones
DEL & Iniciativas promovidasy
CAMBIO avaladas por los niveles
superiores
& Metodologia
MARCO & Organizaciony coordinacion
DE & Intercambio de experiencias

& Transferibilidad

# Material didéctico y de consulta
HERRAMIENTAS bibliografica

E INSTRUMENTOS & Datos desagregados por sexo
DE TRABAJO # Estudiosy diagnésticos especificos
# Modelo evaluacion del impacto de
género

£ Apoyo técnico parael disefioy €l

TIEMPO l
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PROPUESTAS

El contenido y las conclusiones de este diagnostico suponen e marco de informacién
basico que permite establecer €l punto de arranque de la Unidad de Asesoramiento en
Igualdad y Género, tanto para introducir regjustes en las acciones previstas como para
una nueva planificacion de propuestas y estrategias que dé respuesta a las necesidades
planteadas. Este apartado se divide en dos partes, la primera describe un modelo de
desarrollo de la Unidad y la segunda avanza un conjunto de acciones concretas a

realizar siguiendo el modelo descrito.

1. Fases de la implantacion del enfoque integrado de género

en la Administracion de la Junta de Andalucia

En este punto se expone la propuesta de las fases por las podria pasar € proceso de
implantacién. Resulta evidente que la practica y la experiencia de las distintas
iniciativas podrén hacer variar este modelo ya que, tal y como se ha definido la Unidad
de Asesoramiento, ésta ha de constituirse como una plataforma dindmica, égil y flexible
gue proporcione respuestas especificas a las necesidades detectadas y a las que vayan

surgiendo a medida que evoluciona €l proyecto.

Esquema de desarrollo

llustra las distintas fases que cualquier grupo o colectivo debe recorrer tanto parainiciar
su andadura, en paralelo con el proyecto de la Unidad, como para incorporarse a mismo
una vez que esté en marcha. No se trata de una secuencia lineal sino de un proceso de

retroalimenacién constante entre sus participantes. .

SENSIBILIZACION
DIAGNOSTICO

2° FASE
4° FASE ) MOTIVACION/
GENERALIZACION ORGANIZACION

3° FASE
PARTICIPACION
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1°FASE |SENSIBILIZACION Y DIAGNOSTICO

Una fase fundamental, tal y como se desprende del diagnéstico, para incitar hacia €
desarrollo de actitudes favorables a la implantacion de Politicas de Igualdad de
Oportunidades.

Su misién sera ampliar paulatinamente la participacion de Organos gestores y
colaboradores con la Unidad. Por esta razon se basara en dos lineas de intervencion
experimentadas en la elaboracién del diagndstico actual: la presentacion directa del
programa, y la deteccion de su posicion respecto a la incorporacion del Mainstreaming
de género en la Administracion asi como las dificultades y necesidades que consideran

que este proceso genera.

22FASE | MOTIVACION Y ORGANIZACION

Pretende capacitar a un primer grupo de equipos gestores en la aplicacion préctica del
Mainstreaming de género con el objeto de constituir una “masa critica’ que actie como
motor de cambio y estimule hacia una mayor participacion en este proceso. Su mision
serd dotarles de conocimientos y herramientas para incorporar la dimension de género a
su préctica profesional cotidiana, extrayendo a partir de sus experiencias los
procedimientos basicos y buenas précticas que orienten el trabajo de generalizacion. En
consecuencia sus lineas de intervencion se concretan en  acciones formativas, creacion
de grupos de trabgjo y eaboracion de herramientas de trabgjo apoyadas por una
plataforma telemética que ofrezca informaciones y posibiliten el intercambio de

experiencias en tiempo real.
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3°FASE |PARTICIPACION

En esta fase se pretende conseguir una mayor participacion con la presencia en €
programa del mayor nimero de érganos gestores posibles que abarquen a las diferentes
areas sectoriales de la propia Administracion. Su misién seria, por lo tanto, la
articulacion real de la Unidad de Asesoramiento a través de la constitucion de un grupo
o Comision responsable en cada Consgeria, garantizando con ello una posterior
generalizacion del proceso desde un modelo homogéneo de referencia. Sus lineas de
intervencion se orientaran, por lo tanto, hacia la congtituciéon de Comisiones de
seguimiento, asi como de una estructura de formacion méas masiva a través de una
plataforma de teleformacion y de asesoramiento permanente.

4°FASE |GENERALIZACION

Se pretende a lo largo de esta fase extender y generdizar la aplicacion del
Mainstreaming de género a toda la Administracion andaluza. Su misién sera proponer
un modelo de regulacion ingtituciona y politica para la incorporacion de la dimension
de género en Andalucia. Sus lineas de intervencion se concretaran, en este caso, en la
elaboracién de ordenes y normativas concretas, establecimiento de objetivos y avances
anuales en materia de igualdad asi como los cauces para la supervision y regulacion

juridica de la Comision de planificacion y seguimiento.
2. Lineas de actuacion a emprender

El modelo de implantacién anterior requiere al menos 6 lineas de intervencion:

2.1. Sensibilizacién v Formacion

w ensbilizacion. Para estructurar esta accion se dividiran los 6rganos gestores entre
aguellos cuyas intervenciones tienen un impacto directo en personas y los que no,
con € fin de poder tratar de forma especifica la relevancia de la dimensiéon de

género.
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T

Acciones:;

Campafia de publicidad general dirigida a la Administracién para visualizar la
necesidad y las ventgjas del cambio en e método de trabajo que implica €

mainstreaming de género.

Entrevistas persondes a los y las responsables de los Organos gestores no

implicados en este primer diagndstico.

» Formaciéon. Esta accion se deberd estructurar en planes formativos de carécter

presencial y semipresencial, con duraciones y contenidos variables, apoyadas por

procesos de seguimiento y asesoramiento personalizado, través de la Web elaborada

paratd fin.

+ Acciones:

Formacion especifica sobre Politicas de Igualdad y Mainstreaming de género y

su implicacion préactica en la gestion.
Planificacion, gecucion y seguimiento de planes de trabajo concreto por éress.
Asesoramiento permanente on-line.

Plan formativo a distancia a través de una plataforma de teleformacion que

posibilite la adquisicién de conocimientos basicos o de profundizacion.
Jornadas técnicas con expertos sobre el tema e intercambio de experiencias.

Seguimiento y valoracion de los avances en 2003/2004 de la actua muestra del
diagndstico.

Como se ha visto en € diagnostico, las acciones formativas deben tener un caracter muy

préctico y estar basadas en metodologias experienciales para propiciar ciertos cambios

de actitud.
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2.2. Difusion

Esta linea de actuacion se concretara en dar a conocer la existencia de la Unidad de

Género y las experiencias que se vayan produciendo.
w Acciones:

+ Elaborar unaimagen corporativa que permita identificar tanto las acciones como
la documentacién y herramientas que se generen como resultado del trabgjo de
la Unidad.

+ Comunicacion a resto de las &eas de la Administracion de las iniciativas

emprendidas asi como su resultado y sus buenas précticas.
t Jornadas de presentacion de experiencias a nivel autondémico, estatal y europeo.

t Presentacion de la Unidad y su funcionamiento a través de tarjetas informéticas

gue propicien € uso ddl sitio WEB de la Unidad.

2.3. Elaboracion de Herramientas

Esta linea de intervencion constituye la respuesta a la demanda recogida en el
diagnostico de disponer de recursos materiales y herramientas de trabajo. Se dirige a
todos y todas las profesionales encargados de incorporar la dimensiéon de género en las

politicas generales.

@ Acciones:

@ Elaboracion de un manual de aplicacion bésica. Debe proporcionar las pistas
necesarias para incluir la perspectiva de género en el procedimiento de trabgjo. Tal y
como se detalla en el mapa de procesos ésta constituird una primera herramienta ala
gue se le vayan afadiendo paulatinamente gjemplificaciones y procedimientos para
la integracion de la perspectiva de género en las diferentes areas teméticas o
sectoriales de la Administracion derivadas del trabgjo préctico de los grupos de
trabajo establecidos paratal fin, amodo de separatas independientes.

@ Disefio de una pagina web, donde se recopile la documentacion, informacion y

recursos de apoyo existentes y los generados por la Unidad para favorecer la
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incorporacion de la dimensién de género. A la vez que supone la plataforma de
relacion e intercambio tanto del grupo de participantes en e proyecto como de éste
con la asistencia técnica de la misma.

@« Creacion de una plataforma de teleformacion que permita compatibilizar € trabajo

diario con una formacién Ad hoc en € lugar de trabgo.

2.4. Configuracion de grupos productivos de trabajo

Se pretende disponer de estructuras de reflexion y trabgjo productivo que facilite €l
andlisis de los procesos y permita extraer los procedimientos mas eficaces y reales para

avanzar en laintegracion de la perspectiva de género en las politicas generales.
@« Acciones.

t Grupo de trabajo y establecimiento de estrategias de seguimiento y evaluacion
dirigido a los y las responsables de los Fondos Comunitarios, a menos de los
proyectos enmarcados en e Fondo Social Europeo para avanzar en los
procedimientos de planificacion y valoracion de proyectos elaborados desde la

perspectiva de género.

t Constitucion de, ad menos, dos grupos de trabgjo temdticos o sectoriaes
interdisciplinares. Uno compuesto por persona de los 6rganos gestores cuyas
actuaciones inciden directamente en las personas y otro por los érganos gestores
cuyas actuaciones son de impacto indirecto en las personas. Cada uno de €llos,
una vez realizada la formacion basica trabgjara sobre un proyecto de trabajo

concreto centrado en su propias necesidades.

t Grupo experimental. Con este grupo de trabgo se pretende establecer una
experiencia piloto utilizando como unidad de observacion una Jefatura de
Servicio concreta, abarcable, voluntaria y disponible para investigar, andizar,
elaborar e implementar procedimientos especificos para integrar la perspectiva

de género en todas las fases y niveles de su intervencion.
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2.5. Investigacion

Esta linea de trabgjo debe responder a la demanda generalizada de disponer de
informacion sobre necesidades de mujeres y hombres, asi como intentar apoyar en la

obtencion progresiva de informacion desagregada por sexo.
@ Acciones:

t Difusidon de los estudios existentes sobre la situacién social de hombres y
mujeres en Andalucia producidos o editados por Instituto Andaluz de la Mujer,
asi como los referenciados en su centro de documentacion, al menos a las
personas que participen directamente en e proyecto. Pudiendo difundirse en

papel o colgarse como material de consulta en la Web.

t Difusion entre e grupo de participantes del Anuario Andaluz de las Mujeres
2001, “estadisticas de Género” elaborado por € Instituto de Estadistica de
Andaluciay editado por la Consgjeria de Economiay Hacienda.

t Difusion de la guia de Mainstreaming de género. Aplicacion a proyectos de

empleo editada por € Instituto Andaluz de la Mujer.

t Propiciar, favorecer o financiar estudios especificos, sobre la realidad
diferencial de hombres y mujeres, a demanda de algunas de las Direcciones
Generales, siempre que resulte estratégica para la Igualdad de Oportunidades en
la Comunidad Andaluza. Estos se podrian financiar en su totalidad o bien la
parte que supone la desagregacion de datos o la vision de género. Financiacion
gue también podria estar condicionada a un plan de trabajo concreto, g ecutable

y evaluable posteriormente.

2.6. Coordinacion

Ta y como se ha comprobado en e diagnéstico una de las dificultades para la
integracion de la dimension de género es la escasa coordinacion existente entre los
organos competentes, por €ello desde la unidad se estableceran las condiciones
necesarias para favorecer € establecimiento de los puentes que permitan €l intercambio

y € enriquecimiento colectivo.
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w Acciones:

t Desarrollo de la Unidad como recurso a través del cual e Ingtituto Andaluz de
la Mujer ofrece asesoramiento continuo o puntual para la integracion de la
Igualdad de Oportunidades para las mujeres en las politicas publicas.

t Jornadas de intercambio de experiencias internas en los diferentes niveles de la

Administracion.

t Creacion de Comisiones en las distintas Consegjerias para garantizar €l avance y
la transferibilidad de experiencias de Mainstreaming de género en la

Administracion Andaluza.
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