Documento conclusivo LIK DI

1. EL DOCUMENTO

Este documento se enmarca en el desarrollo de la Politica de Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres, llevada a cabo por la Junta de Andalucia e impulsado por €
Ingtituto Andaluz de la Mujer; en e Plan de Desarrollo Regional y € propio Programa
Operativo Integrado de Andalucia (2000-2006). Su objetivo es proporcionar una sintesis de
los resultados mas significativos de la investigacion realizada respecto a la integracion del
Principio de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres en las medidas contenidas

en el Programa Operativo.

No obstante, antes de pasar a las informaciones concretas de la investigacion , se presenta
brevemente también, la UNIDAD DE ASESORAMIENTO EN IGUALDAD Y GENERO y sus

objetivos para situar a aquellas personas que aln la desconocen.
2. LA UNIDAD

Andalucia ha sido una Comunidad pionera en la puesta en marcha de planes y programas
para la Igualdad de Oportunidades de las mujeres, por ello alo largo de todos estos afos, se
ha venido investigando y diseflando nuevas formas y modelos de intervencion, que sin
abandonar las acciones especificas (para mujeres) permitiese abrir nuevos campos de prueba
para superar y neutraizar las barreras estructurales que alin impiden la incorporacion plena

de las mujeres andaluzas.

Una de sus intervenciones més punteras se ha concretado, precisamente, en la creacion de la
unidad de asesoramiento y asistencia técnica en igualdad y género. Esta unidad supone una
primera experiencia 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,

dando asi una respuesta eficaz a las recomendaciones de la Comunidad Europea.
Lapropia Unidad que se enmarca en:

@ Lapolitica de la Comisién Europea para “Integrar laigualdad de oportunidades entre las

mujeres y los hombres en e conjunto de las politicas y las acciones comunitarias’.

@ Lainclusion del enfoque de género en los Reglamentos de los Fondos Estructurales,

como consecuencia légica del Tratado de Amsterdam.
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@ Programa de Accion (V programa) sobre la estrategia comunitaria en materia de
Igualdad entre mujeres y hombres (2001-2005).

@ La politica, impulsada por € IAM y desarollada por la junta de Andalucia para
favorecer la implantacion de medidas integradoras que garanticen € Enfoque Integrado

de Género en la gestion publica.

@ El Programa Operativo que desarrolla las politicas financiadas por € Marco Comunitario
de Apoyo 2000-2006.

La Unidad de asistencia técnica en igualdad y género se ha creado con la finalidad de
facilitar la integracion de la perspectiva de género en los sistemas de andisis, 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, a menos, todo e periodo de programacion e ira plantedndose anuamente

objetivos y acciones en funcién de los resultados y avances conseguidos.
Los objetivos fijados han sido:

@ |dentificar las necesidades y potencialidades de los centros directivos que gestionan
medidas del Programa Operativo 2000-2006, en relacion 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 lainformacion y elaborando una guia préctica de aplicacion.

@ Facilitar a los equipos gestores formacion en el Enfoque Integrado de Género como

marco de intervencion comun.
En consonancia, |as prioridades establecidas para este primer periodo han sido:

@ La daboracion de un diagndstico de partida que permitiese centrar actuaciones

posteriores y vidumbrar la trayectoria futura de la propia unidad.

@ La eaboracion de herramientas bésicas para favorecer la homogeneidad en los
planteamientos y la posterior gestién (guia de aplicacion del Enfoque Integrado de

Género y una plataforma telematica que facilite €l asesoramiento)
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@ Plan formativo que contribuya a la creacion de un nicleo de personas que hagan de
motor de cambio y promuevan la integracion de la dimension de género en todos los

procedimientos de trabajo en la administracion.
@ Sistema de asesoramiento concreto y especifico en funcién de las demandas realizadas.
La secuencia organizativa
@ Promueven: Ingtituto Andaluz de la Mujer y Consgjeria de Economiay Hacienda
@ Ejecuta: Unidad de Género (Instituto Andaluz de la Mujer y Asistencia Técnica).

@ Herramientas: sensibilizacion, diagndstico, formacion, asesoramiento, guia de aplicacion

y plataforma de comunicacion.

@ |ntegran la dimension de género: 1os Grganos gestores del programa operativo.
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3. LA INVESTIGACION

@ De cardcter cuantitativo. Se realiz6 a través de una encuestal, 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 e momento, dificultades, necesidades y

propuestas para integrar |a perspectiva de género en las programaciones.

Con € cuestionario se obtuvo una muestra fina de 42 Organos Gestores, de los cuales
han respondido 33 Jefaturas de Servicio, 3 Direcciones Generdes, 3 Organismos
Auténomos, 2 Secretarias Generales y 1 Empresa Plblica. En conjunto, a través de estos
Organos Gestores se ha obtenido informacion referida a 10 Consgjerias y 24 Direcciones

Generdles.

@ De caracter cualitativo. Se redizd 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, opinion sobre la integraciéon de la igualdad de
oportunidades en las politicas publicas, actitudes y motivaciones del personal 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 la igualdad de oportunidades. Estas
entrevistas se han redlizado a 13 Organos Gestores, compuestos por 5 Direcciones

Generalesy 8 Jefaturas de Servicio, correspondientes a 8 Consgierias.

Para la obtencién de informacién se han mantenido, en la medida de lo posible, criterios

de representacion paritaria: de un total de 55 personas, 28 fueron mujeresy 27 hombres.

Distribucion por sexo de la muestra

254 22 20 B Cuestionario
204 @ Entrevistas
154 .
101 5
5-
0

Hombres Mujeres

! Ver informe diagndstico
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4. RESULTADOS

1. ORGANOS GESTORES

1.1. Composicién

Presencia de mujeres y hombres

|l Hombres B Mujeres |

LIK ;DI

Analisis cuantitativo

Como se puede observar, en conjunto, la presencia
de mujeres es ligeramente superior a la de los
hombres (52,88 %), pero a andizar esareaidad por
ubicacion  (Consgerias) o0  nivdes de
responsabilidad nos encontramos con la existencia
de una seareaaci 6n ocunaciona (por sexo) tanto

Niveles de responsabilidad por sexo

P. P. Técnico P. Administ.

BHombres

Responsable @ Mujeres

horizontal como vertical, importante aunque con tendencia a igualarse en los niveles técnicos. Las mujeres
tienen mayor presencia en Asuntos Sociales, Educacién y Ciencia, Cultura, y, Turismo y Deporte. Los
hombres son mayoria en Empleo y Desarrollo Tecnolégico, Agricultura y Pesca, Obras Publicas, v,

Transportesy Medio Ambiente.

1.2. Conocimientos sobre la igualdad de oportunidades y género

Personal Formado

69,05

Sobre este tema aparecen opiniones, en algunos casos,
divergentes

Nivel de conocimientos

2,38 16,67
35,71

45,24

||:| Alto B Medio B Bajo B Ninguno |

Como se puede apreciar solo un tercio, aproximadamente de las personas que componen 10s equipos gestores han
recibido formacion en perspectiva de género e igualdad de oportunidades. Sin embargo, casi € 62% considera que
su persond tiene un nivel de conocimientos medio-alto sobre € tema, aunque no haya recibido formacion alguna.
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2. INCORPORACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA
PROGRAMACION
2.1. LA EXPERIENCIA

Experiencia

I - 33,3
66,7

@Sil@No . . .
Incorporacién de la Perspectiva de Género al

2000

25,70%

@m

34,30%

|l Programas B Herramientas O Equipo |

El 33,3% de los Organos Gestores consultados tienen experiencia en la integracion de laigualdad de
oportunidades en € periodo de programacion anterior a actual.

De los equipos gestores que tienen experiencia en este campo, € porcentaje mas ato (40%) lo tiene
en la integracion de la dimensién de género en los Programas y en las Herramientas. Siendo €
porcentaje mas bagjo (25,7%) € referido a los equipos, 10 que puede congtituir un obstéculo para
avanzar en esta Optica de trabgjo, ya que las personas constituyen el elemento fundamenta para ello.
En cuanto a las razones por las que € resto de los érganos gestores (66,7) no han integrado
principio de igualdad destaca que la mitad de los mismos sea por desconocer su relevancia,
distribuyéndose € resto en razones relacionadas con € desconocimiento técnico (28%) y € no
considerado de su competencia (25%) ni prioritario (18,70) en su plan de trabgjo
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2.2. PERIODO DE PROGRAMACION ACTUAL
Descripcion general de medidas

Comparacion P. Operativo/Diagnéstico

34,3 36,17 35,8

Especificas Genéricas Accibén Sin

— - indir. incidencia
BEvaluacién Previa
evaluable

B Diagndstico

Grado de Ejecucion

37,31

56,72

13,43

|l Ejecutada B En ejecucién ONo ejecutada BNS |

En la Evaluacion previa en términos de género se habian clasificado las medidas del Programa Operativo
en especificas, genéricas, de accion indirectay sin incidencia evaluable®. Esta clasificacion se ha mantenido
en esta investigacion. En la muestra utilizada se ha tenido en cuenta, proporcionalmente, més medidas
especificas y genéricas que en la Evaluacion Previa como se puede observar en e gréfico.

Por otro lado, dado € momento en e que se ha redizado la medicién (diciembre del 2001-mayo 2002), la
mayor parte de las medidas estan en gecucion, aunque es necesario destacar que cas € 40% den los
organos consultados no contesta a este item.

1 Especificas: aguellas que han sido concebidas por y para conseguir un efecto claro en la Igualdad de Oportunidades para mujeres y
hombres, bien sea en el conjunto de la medida o en una parte significativa de la misma. Son las denominadas acciones positivas.

Genéricas: aquellas cuyo contenido tiene una intensa relacion con alguna de las prioridades comunitarias respecto a laigualdad y que en su
aplicacion se espera unaintencionalidad favorable alas mismas.

Deaccién indirecta: aquellas, que aunque no tienen objetivos explicitos, pueden incidir en laigualdad si se actlia con criterios de aplicacién
favorables a la misma. En estas medidas se han de introducir mecanismos de control para su implementacién sea realmente favorable a los
objetivos de igualdad.

Sin incidencia evaluable: aguellas en las que resulta précticamente imposible averiguar los efectos que pudieran tener en términos de

igualded.
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La integracion de la igualdad de oportunidades en las medidas y proyectos

Tipo de Indicadores

Igualdad 3%
Impacto 10%
Resultado 42%
Realizacién 42,50%
Contexto 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Impacto en la Ilgualdad

19,4

B Bajo O Alto O Medio B NS/NC

Integracion de la dimensién de género.
Proyectos de medidas especificas

27,5

7,5

15

|l Alto O Medio @ Bajo B N.C. |

Situacién de los proyectos respecto EIG
Mecanismos de control 28
Presupuesto 21
Acciones Concretas =
Objetivos de Igualdad 37 193
Total Proyectos
0 50 100 150 200

Integracion de la dimensién de género.
Proyectos de medidas Genéricas

27,5

575 75

7,5

|lAIto O Medio B Bajo BN. C. |

Dd tota de proyectos, sobre los que se posee informacion,
aproximadamente e 20% dispone de objetivos de igualdad y
acciones concretas para conseguirlos. El resto no tiene
previsto especificamente ningln mecanismo que garantice la
inclusién dd principio de igualdad.

En consonancia con este hecho, la mayoria no dispone de
indicadores desagregados por sexo, ni de indicadores de
contexto, por lo que resultard dificil llegar a conocer €
resultado y € impacto del proyecto en mujeresy hombres.

Sin embargo, més de un tercio de estos Organos Gestores cree que puede empezar a disponer de informacion desagregada, a
partir de ahora, ya que utiliza herramientas informéticas que le permiten afiadir la variable sexo. En relacion directa con la
reaidad descrita, en torno a un tercio de los proyectos considera que tendran un impacto medio-ato en e avance hacia la
igualdad, destacando e ato porcentaje (cas un 40%)que no contesta a este item, lo que parece indicar que se desconoce
completamente € tema o bien no se ha tenido en cuenta en absoluto.
Para completar este andlisis de resultados, se ha hecho una escala® que posibilite la clasificacion de los proyectos en funcion
del grado de integracién de la dimensién de género en los mismos. Su aplicacion a los proyectos de las medidas especificas y
genéricas ha dado € resultado que se puede apreciar en los 2 gréficos adjuntos. la mayor parte no sabe 0 no contestay en

torno a un 35% tienen un grado medio-alto de integracion.

2 Ver informe diagndstico
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Dificultades para la incorporacion de politicas transversales de género en la

Administracién

45
40
35
30
25
20
15
10

Dificultades

] 40,14 25

\.

—

13,16

| 14,47

Recursos Desconocimiento

Conviccion/implicacién

Falta directrices

Necesidades para la incorporacién de politicas transversales de género en la

Administracion

Sus necesidades se relacionan, por orden
de prioridad con la formacion e
informacion, los aspectos institucionales
(mayor implicacion, coordinacion...),
aspectos  técnicos  (intercambio  de
experiencias, materiadles, herramientas,
asesoramiento) y aplicaciones
informaticas aptas para la desagregacion
por sexo de lainformacién.

Los Organos Gestores consultados
sefidan que su mayor dificultad para
integrar la dimension de género en sus
proyectos es € no disponer de recursos
y herramientas para ello. También tiene
I: rlevancia € porcentge que sefida

como dificultad € desconocimiento de
lo que es e implica esa dptica de trabgjo.

Necesidades

Implicacién politica e institucional
Coordinacién

Intercambio experiencias
Materiales y herramientas
Asesoramiento especialistas
Aplicaciones

7
Incrementar la formacién
Informacién desagregada
Estudios especificos
|
u
0

T
8

O Prioridad

Propuestas para la incorporacion de politicas transversales de género en la

Administracion

Propuestas

20,4

30,6

B Formacién/asesoramiento B Recursos

O Directrices y coordinacion

Informe de Diagnostico

Sus propuestas, en consonancia con sus
dificultades y necesidades, se centran en
demandar recursos, formacion y
asesoramiento junto a directrices.




Documento conclusivo LIK DI

CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUANTITATIVO

Sobre los equipos gestores

%

En su composicion, aunque hay una presencia mayoritaria de mujeres, se reflga la
segregacion horizontal y vertical por razén de género que se produce en e conjunto de la
actividad profesional. Las mujeres se concentran en Consgjerias cuya actividad estd mas
relacionada con su rol cuidador (Asuntos Sociaes, Educacion, etc.) y los hombres en las
ligadas al suyo (Empleo y Desarrollo Tecnoldgico, Obras Publicas y Transporte, etc.).
Verticadmente, hay una mayor presencia de hombres en las categorias profesionales mas

altas y una mayor presencia de mujeres en las mas bgjas.

El nivel de conocimientosy la capacidad que se atribuyen para integrar |a perspectiva de
género, indica una actitud favorable ante la nueva metodologia de trabajo que supone €

mainstreaming de género.

El grupo que cuenta con formacién, 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 Optica de trabgjo.

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

donde practicamente no se ha integrado la perspectiva de género.

Parece més relevante, como factor de integracion de la perspectiva de género que haya
personal formado y sensibilizado y que la actividad de la Consgjeria incida directamente

en las personas ya que resulta més facil visualizar € impacto en mujeres y hombres.

Existen dos posiciones diferentes entre los érganos gestores sobre su percepcion de la
perspectiva de género y laintegracion de la igualdad de oportunidades. en una se percibe
como algo sobre 1o que no es necesario saber ni tener formacion para opinar y aplicarla
al trabgjo cotidiano. Esta realidad se muestra en que aunque no tengan personal formado,

no consideran necesaria la formacion. En la otra la situacion es la inversa, existe una
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percepcion que tiene en cuenta la complgjidad de integrar la dimension de género, v,

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 practicas del mainstreaming de género, mas
gue 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 porcentaje de Organos Gestores que tienen experiencia en la integracion de
laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las programaciones anteriores a
este periodo. Este grupo, junto con el que tiene persona formado, puede actuar de motor
para la extension futura de la metodologia de trabgjo basada en € mainstreaming de

género.

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

programadas y €jecutadas.

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

Es importante resaltar que, aunque no se tenga experiencia en la integracion del principio
de igualdad de oportunidades, las actitudes ante e tema, son, en general favorables a la
igualdad. Sdlo una cuarta parte de los érganos gestores que no tienen experiencia en la
integraciéon, opinan que € tema no tiene relevancia en su actividad ni es de su

competencia.

En e desarrollo del programa de la Unidad ser& necesario trabajar, con los Organos que
no actlian directamente con personas, 10s casos en |os que es relevante tener en cuenta la

dimension de género.

Sobre la integracion en la programacion actual
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o

¢

¢

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
planificacién. Del resto de los proyectos que no la han incorporado la mayoria se debe a
desconocimiento sobre como hacerlo y, sdlo en un pequefio porcentaje, a la escasa

implicacion que enmascara cierto rechazo ala misma

Existe un grupo de proyectos gque prevén un ato impacto en laigualdad. Su seguimiento
posibilitara avanzar en €l 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 més se
alga de la integracion 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.

Esposible, s seintroduce la variable sexo, en las bases de datos de seguimiento, durante
el desarrollo de los proyectos, que se pueda conocer, al menos, e resultado en mujeresy

hombres.

General

Existe, d menos para una parte de los 6rganos gestores, una necesidad de coordinarse
con @ Instituto Andaluz de la Mujer, entidad a la que demandan un papel de mayor

coordinacion con el 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 € principio de igualdad de
oportunidades, |o que parece indicar que habra que aclarar |as implicaciones practicas del

mainstreaming de género.

El momento de la programacion en e que se esta, (alin quedan varios afos), posibilitara
tanto la extensién de conocimientos como la introduccién de gjustes sobre perspectiva de
género que permitan a la Junta de Andalucia integrar esta dimension tanto en e disefio,

como durante e desarrollo y la evaluacion de los proyectos.
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w Seranecesario trabajar e tema de los indicadores, en especial la desagregacion por sexo
y la fijacion de indicadores de contexto, visibilizando, a partir de este trabgo, los
indicadores de igualdad.

@ Del andlisis de los datos se desprende cierta heterogeneidad respecto a contenido que se
da a ciertos conceptos, por lo que serd necesario trabgjar la creacion de un marco
conceptual comun respecto a las politicas de Igualdad de Oportunidades.

De conjunto de los datos disponibles parecen visumbrarse tres bloques de o6rganos
gestores: (1) los que tienen una actitud claramente favorable a la igualdad, con un ato nivel
de implicacién. Son los que tienen mayor porcentaje 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 el 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 & tema no es relevante en su actividad

CONCLUSIONES DEL ANALISIS CUALITATIVO

A través de la visién de las personas entrevistadas se deduce que €l discurso sobre la
igualdad ha adquirido un cierto caracter oficial y se impone de manera normativa
estableciendo un marco restringido dentro de lo politicamente correcto, cuya vulneracion

tiene en cualquier caso costes para €l hablante en términos de imagen.

Desde esa pétina homogeneizadora de base, de aceptacion de la defensa de la igualdad,

existen posiciones discursivas distintas:

@ La posicion meramente adaptativa, muy débil en e nivel del compromiso e interés y

previsiblemente muy reacia ala participacion.

@ Laposicion comprometida, mas critica y condicional, con mayor interés y compromiso
por las politicas de género y con disposicion a participar pero desde ciertas condiciones 'y

l[imites.

» La posiciébn més comprometida con las politicas de género, que casi siempre desde |o

espontaneo enfatiza sobre la necesidad de seguir haciendo y profundizando esas politicas
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a maximo de las poshbilidades existentes, mostrando una disponibilidad a la

participacién menos condicionada.

La dltima posicion (aunque siempre con matices) es la mayoritaria entre las personas
entrevistadas y es especiadmente intensa entre las mujeres s 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 € estudio ya que indicaria que es
grande la receptividad y €l interés por ampliar y profundizar las politicas de Igualdad desde
las respectivas &reas de trabajo de las entrevistadas y los entrevistados, y que por lo tanto

hay un importante campo abierto a la intervencion.

Sin embargo, es opinién generalizada que la posicion adaptativa tiene una gran importancia

dentro de la Administracion, especialmente en los niveles politicos, y en toda la sociedad.

En este sentido resultaria esencial actuar e intervenir para transformar €l sustrato ideol6gico
gue aln sustenta précticas en contra de la Igualdad de oportunidades, aunque el discurso,
mas aparente que real, se mantenga dentro de lo politicamente correcto. Por esta razon,
trabgjar en €l camino de la sensibilizacion y la transformacion de valores y actitudes se

contempla como |la piedra de togue de todo este proceso.
Sin embargo este argumento se articula en la practica de manera distinta:

» Desde el "escapismo” y la inhibicidn. 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 a la vez € establecimiento de
normas, la formalizacién y la dotacion de un carécter vinculante a las iniciativas v,

naturalmente, por su mayor disposicion a actuar.
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En las posiciones més abiertas y comprometidas, (la mayoria) se trasluce una vision comun
sobre que e momento es algo contradictorio, de transicion lenta, ya que 10s nuevos valores

apenas se discuten ya, pero tampoco terminan de aplicarse.

En ese sentido, parece que la Igualdad estuviera integrada en el discurso como necesidad
pero ain no estuviera engrasado e 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 préctica 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

Coherentemente, en relacion a las necesidades y demandas planteadas, se insiste

especialmente en la necesidad de formacion, informacion y asesoramiento.

La formacion debe ser presencial (en todo caso semipresencial) y deberia incidir sobre los
dos niveles percibidos como més necesarios, la sensibilizacion y € aprendizaje de
estrategias, metodologias y herramientas concretas para la incorporacion de la dimension de

género.

La informacion deberia ser lo méas amplia posible sobre género y sobre todo facilitar e
conocimiento de experiencias concretas, ya readlizadas 0 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 el
intercambio y la acumulacion de experiencias. A la comisién también se le atribuye cierta

potencialidad para dotar de caracter vinculante alas iniciativas.

El Manual puede utilizarse como forma de asesoramiento pero, al no tratarse de un elemento
vivo, se considera Util como instrumento complementario, de apoyo a acciones concretas en

la préctica, nunca como elemento Unico y aislado.
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L os 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 solidas y atractivas, que tengan aplicabilidad en sus
areas de trabajo, asi como que formen parte de un proceso que no quede aislado y que pueda
ser evauado. Si no fuera asi, las reticencias a participar serian importantes por fata de

tiempo y por saturacion y cansancio sobre este tipo de iniciativas.

Los foros y grupos de trabgo 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 vaoracion de todas las propuestas, para
vencer las resistencias ideoldgicas y las inercias negativas que afectan y frenan las politicas
de género, es necesario disponer de instrumentos consensuados y solidos 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 caréacter sistémico. No puede forzarse un cambio global
porque intensificaria las resistencias. La estrategia debe ser lenta e iniciarse desde 1o
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 mas global.
INTERPRETACION

Como se ha podido comprobar, €l 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 més abiertas y comprometidas.

@ EXxiste un gran potencial y una predisposicion importante para profundizar en politicas de
género con € colectivo entrevistado ya que la Igualdad de Oportunidades ocupa cierto

lugar en sus prioridades.

@ Parece existir cierto consenso sobre € tipo de cambios que se han dado en €l terreno de
la igualdad. Piensan que se han dado més en los discursos y en la imagen que en la

realidad misma, por ello se inclinan hacia una necesidad de actuar, de trasladar 1o que se
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dice a la practica cotidiana. Esta reflexion podria suponer un buen punto de arranque

para el programa que nos ocupa.

Aparece un hecho muy generalizado como es la identificacion entre la Igualdad forma y
la lgualdad Real de las mujeres en nuestra sociedad. Esta identificacion coincide con las
posturas de “la Igualdad ya se ha conseguido...” por € mero hecho de compartir un
marco legidativo igualitario, marco que constituye una especie de espgjismo gue oculta
larealidad social y politica de las mujeres, y que sostiene, por g emplo, 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 traveés de la utilizacion Unica del concepto persona, “no sabiendo s es
hombre o mujer no se discrimina y en consecuencia no se requiere de una intervencién
concreta’. Planteamiento que se sitla en € ge ahistérico, negando 0 no reconociendo
gue los valores y comportamientos actuales de la sociedad tiene un sesgo claro de género
— masculino- por lo que “no se discrimind” podria equivaler a “o se adapta a nuestras
reglas 0 no es, No es persona, no existe’”. De nuevo, remite a las formas implicitas de

discriminacion sexual .

Esta actitud impedira conocer la situacion diferencial de partida de hombres y mujeres,
asi como la articulacion de respuestas también diferenciadas. Invisibilizar bajo el
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 el cua se esconderia la méxima conocida. ‘tratar igual situaciones que

de partida son desiguales no permite avanzar hacia laigualdad 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 cultural”. El tema de la desigualdad, por
lo tanto, pertenece al ambito de “los otros’. Los no formados o menos instruidos son los
gue discriminan porque no tienen € mismo conocimiento que nosotros, descartandose
con €ello la responsabilidad propia sobre este asunto. La solucién en consecuencia seria
facil: a mayor nivel cultural menor discriminacion de las mujeres. Hipotesis, como se

sabe, falsa dado que la premisa verdadera suele ser, “a mayor nivel cultural se establecen
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mecanismos més 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.

Laotraposicion “ queda mucho por hacer” , se relaciona quizas més con la necesidad de
un cambio de mentalidad, aunque sin saber muchas veces cual es la materia, cudles 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 o se establezca relacion alguna
con e concepto ni la posicién de subordinacién 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 los roles tradicionales jugados por hombres 'y

muijeres.

En cuanto a la incorporacion de la dimension de género a las politicas publicas y €
papel que podriajugar la Administracion, no existe duda alguna sobre la necesidad de
gue lidere este proceso. La diferencia de posiciones se articula en torno a cémo: para
una parte, su papel se sitia desde 1o 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 deberia propiciar los escenarios
necesarios para €l cambio y reeducar, fomentar € cambio de actitud ya que imponer
las normas no sirve. En todo caso estas dos posturas reflggan dos posiciones
habituales: quienes consideran que los cambios han de articularse por arriba, porque
para eso existe un orden jerarquico y quienes asumen €l efecto abgjo-arriba. Existe
también, un tercer grupo, nada despreciable, que propone, ademas 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 funcién de la
Administraciéon y las considera justificadas, positivas y una herramienta importante
para introducir la perspectiva de Género, simultaneamente duda de su eficacia en la
préctica. Otro grupo (aunque minoritario) las cuestionan rotundamente y solo las
asumen como mecanismo para evitar la excluson social, en consonancia con
posiciones sobre la igualdad, como las mencionadas anteriormente “el resto de las

muijeres, yatienen canalesy s tienen capacidad... que lleguen”.
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Las 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 €l caso de otros grupos sociales (personas discapacitadas,
etnias...), este argumento se cae cuando de mujeres se trata. Existe una faacia que
consiste en experimentar una especie de autoengafio al no tener en cuenta que € no
actuar a favor de la Igualdad de un modo intencional, perpetua la desigualdad y €

malestar entre los géneros.

En generd, 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 mas la necesidad de clarificar criterios, establecer un lenguaje comun que permita
saber exactamente de qué se hablay que se requiere para abordar la transversalidad de la
igualdad de oportunidades. Nétese que se aceptan las “compensaciones iniciales’ pero
siempre ante & reconocimiento de estados carenciales especiales, y no ante la necesidad
de avanzar hacia una sociedad donde los conceptos de equidad y equivalencia sean

prioridades a la hora de analizar |as diferencias entre hombres y mujeres.

La discriminacion 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 vaora, 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 mas la
correspondencia que se hace entre mujer cuota= mujer ineficaz. Estereotipo muy
arraigado en la sociedad hasta e 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 varon como
sinénimo de eficaciay competencia, frente a la de mujer como lo contrario, salvo en el
casos de las pocas “elegidas’.
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En cuanto a la aplicabilidad de las politicas transversales de género la gran mayorialo ve
interesante y posible en sectores muy amplios de intervencién. Hecho que sin duda
estimulara la participacién 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 trabgjo y en € otro muestran su despreocupacion por e tema de
género a favor de los “intereses publicos y generales’. Quizés estas posiciones ponen de
manifiesto el escaso interés que algunas personas tienen con e tema de género
camuflandolo a través de la escasa relevancia o la no pertinencia en su préctica
profesional. Cabe concluir, entonces que una de las prioridades podria ser avanzar en la

identificacion y el andlisis de los campos de pertinencia de la dimensién de género.

L os problemas que pueden surgir para la implantacion del Enfoque Integrado de Género
vendrian, a su juicio, vinculados principamente a problemas internos y derivados de la
propia Administracion. A pesar de reconocer que se tiene un gobierno autébnomo muy
sensibilizado con el tema de la igualdad de género sitlian uno de los primeros frenos para
su implantacion en la falta de voluntad politica, falta de conviccidn, lainerciay larutina

funcionaria que hace rigido €l trabajo y poco flexible para abordar iniciativas de cambio.

Un segundo problema se relaciona con la subrrepresentacion de las mujeres en los cargos
0 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 que
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 l6gica de trabajo
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 a mismo nivel que € resto de las probleméticas de la “diversidad”
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planteando la necesidad de avanzar hacia politicas mas integrales donde el género es a su

vez transversal atodas las probleméticas especificas de los diferentes colectivos

Otro grupo de dificultades se relaciona con una demanda concreta de mayor intervencion

directa por parte ddl Instituto Andaluz de la Mujer paraliderar este proceso

Una primera visién sobre necesidades para hacer frente a las probleméticas anteriores
sitlia en € centro la formacion. Una formacion especifica y que propicie un cambio de
actitudes. Se enfatiza especialmente el miedo masculino a agunas 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
gue la organizacion, la cultura de trabajo y € modo de relacion que se establece se basa
claramente en un modelo androcéntrico, modelo que los varones conocen y utilizan bien

Y que quizéas no estén tan dispuestos a transformar.

Como se pudo observar cas todas las propuestas realizadas tuvieron una buena acogida.
En general se muestra interés y en su mayor parte con una buena disposicion a la
participacion siempre y cuando la experiencia de implantacién 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 busqueda de
resultados rpidos, sin propiciar € tiempo necesario para los procesos que permiten
iniciar, en efecto, & cambio. Por lo que convendria huir de la intervencién répida, de la
venta de imagen... y estructurar, acciones e intervenciones procesuales que movilicen

mentalidades y propicien los cambios necesarios.

Resulta bastante irregular € nivel de acumulacion de experiencias entre |os entrevistados
y las entrevistadas. Algunas entrevistadas relatan un buen nimero de €ellas aunque su
potenciay 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 cas total ausencia de

politicas y actuaciones en este campo, un vacio que 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, més

por rutina'y desconocimiento que por conviccion. Por ello, el programa que se propone, Si
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logra enganchar con sus intereses y proporciona claves practicas que incorporar a trabajo
cotidiano, podria generar un compromiso de colaboracion que creara una riqueza de buenas
précticas transferibles a otras esferas de la Administracion y que supondra un avance en la

incorporacion del Enfogue Integrado de Género a las politicas publicas.

PROPUESTAS

El contenido y las conclusiones de este diagnéstico suponen el marco de informacion basico
gque permite establecer el 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 € 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
podran hacer variar este modelo ya que, ta y como se ha definido la Unidad de
Asesoramiento, ésta ha de constituirse como una plataforma dinamica, agil y flexible que
proporcione respuestas especificas a las necesidades detectadas y a las que vayan surgiendo

amedida que evoluciona €l proyecto.

Esquema de desarrollo

llustra las distintas fases que cualquier grupo o colectivo debe recorrer tanto para iniciar su
andadura, en paralelo con e 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.

1°FASE
SENSIBILIZACION

DIAGNOSTICO
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1°FASE |SENSIBILIZACION Y DIAGNOSTICO

Una fase fundamental, tal y como se desprende del diagnostico, para incitar hacia €l
desarrollo de actitudes favorables a la implantacion de Politicas de Igualdad de

Oportunidades.

Su mision sera ampliar paulatinamente la participacion de érganos gestores y colaboradores
con la Unidad. Por esta razon se basara en dos lineas de intervencion experimentadas en la
elaboracion del diagndstico actual: la presentacion directa del programa, y la deteccion de su
posicién respecto a la incorporacion del Mainstreaming de género en la Administracion asi

como las dificultades y necesidades que consideran que este proceso genera.

2°FASE |MOTIVACION Y ORGANIZACION

Pretende capacitar a un primer grupo de equipos gestores en la aplicacion practica del
Mainstreaming de género con e objeto de congtituir una “masa criticad’ que actle como
motor de cambio y estimule hacia una mayor participacion en este proceso. Su mision seréa
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 préacticas que orienten € trabajo de generalizacion. En consecuencia sus
lineas de intervencion se concretan en acciones formativas, creacion de grupos de trabgjo y
elaboracion de herramientas de trabajo apoyadas por una plataforma telematica que ofrezca

informaciones y posibiliten €l intercambio de experiencias en tiempo redl.
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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 Organos gestores posibles que abarquen a las diferentes areas
sectoriales de la propia Administracion. Su mision seria, por lo tanto, la articulacién real de
laUnidad de Asesoramiento através de la constitucién de un grupo o Comision responsable
en cada Consgjeria, 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 més 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 generalizar la aplicacion del Mainstreaming
de género a toda la Administracion andaluza. Su mision serd proponer un modelo de
regulacion institucional y politica para la incorporacion de la dimensién de género en
Andalucia. Sus lineas de intervencion se concretaran, en este caso, en la elaboracion 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 actuacién a emprender
El modelo de implantacién anterior requiere a menos 6 lineas de intervencion:

2.1. Sensibilizacién v Formaciéon

w Senshilizacion. Para estructurar esta accidon se dividirdn los Organos gestores entre
aguellos cuyas intervenciones tienen un impacto directo en personasy los que no, con €

fin de poder tratar de forma especifica la relevancia de la dimensién de género.

I nforme de Diagnostico 24



Documento conclusivo LIK DI
t Acciones:

t Campafia de publicidad genera dirigida a la Administracién para visudizar la
necesidad y las ventgias del cambio en € método de trabgo que implica €

mainstreaming de género.

t Entrevistas personales alos y las responsables de los érganos gestores no implicados

en este primer diagnastico.

@ Formacion. Esta accidn 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 parata fin.

¥ Acciones:

t Formacién especifica sobre Politicas de Igualdad y Mainstreaming de género y su

implicacion préctica en la gestion.
t Panificacion, gecucion y seguimiento de planes de trabajo concreto por aress.
t Asesoramiento permanente on-line.

t Plan formativo a distancia a través de una plataforma de teleformacion que posibilite

la adquisicién de conocimientos basicos o de profundizacion.
t Jornadas técnicas con expertos sobre el tema e intercambio de experiencias.

t Seguimiento y valoracidon de los avances en 2003/2004 de la actual muestra del

diagnadstico.

Como se ha visto en € diagnostico, las acciones formativas deben tener un carécter muy
préctico y estar basadas en metodologias experienciales para propiciar ciertos cambios de

actitud.

2.2 Difusion
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Esta linea de actuacion se concretara en dar a conocer la existencia de la Unidad de Género

y las experiencias que se vayan produciendo.

Acciones;

¥ Elaborar una imagen corporativa que permita identificar tanto las acciones como la
documentacion 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 practicas.
t Jornadas de presentacion de experiencias a nivel autonémico, estatal y europeo.

t Presentacion de la Unidad y su funcionamiento a través de tarjetas informéticas que
propicien €l uso del sitio WEB de la Unidad.

2.3. Elaboracion de Herramientas

Esta linea de intervencion constituye la respuesta a la demanda recogida en e diagnéstico de

disponer de recursos materiadles y herramientas de trabajo. Se dirige a todos y todas las

profesionales encargados de incorporar la dimensién de género en las politicas generales.

P

¢

Acciones;

Elaboracion de un manual de aplicacion basica. Debe proporcionar las pistas necesarias
para incluir la perspectiva de género en € procedimiento de trabgjo. Ta y como se
detalla en e mapa de procesos ésta congtituira una primera herramienta a la que se le
vayan afadiendo paulatinamente ejemplificaciones y procedimientos para la integracion
de la perspectiva de género en las diferentes areas tematicas o0 sectoriales de la
Administracion derivadas del trabajo préctico de los grupos de trabajo establecidos para

tal fin, amodo de separatas independientes.

Disefio de una pagina web, donde se recopile la documentacion, informacién y recursos
de apoyo existentes y los generados por la Unidad para favorecer la incorporacion de la
dimension de género. A la vez que supone la plataforma de relacion e intercambio tanto
del grupo de participantes en el proyecto como de éste con la asistencia técnica de la

misma
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@ Creacion de una plataforma de teleformacion que permita compatibilizar el trabagjo diario

con una formacién Ad hoc en € lugar de trabgjo.

2.4. Configuracion de grupos productivos de trabajo

Se pretende disponer de estructuras de reflexion y trabajo productivo que facilite el andlisis
de los procesos y permita extraer |os procedimientos mas eficaces y reales para avanzar en la

integracion de la perspectiva de género en las politicas generales.
@ Acciones:

t Grupo de trabgjo 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 € Fondo Social Europeo para avanzar en los
procedimientos de planificacién y valoracion de proyectos elaborados desde la

perspectiva de género.

t Constitucion de, a menos, dos grupos de trabgo teméticos o sectoriaes
interdisciplinares. Uno compuesto por personal de los Organos gestores cuyas
actuaciones inciden directamente en las personas y otro por los 6rganos gestores
cuyas actuaciones son de impacto indirecto en las personas. Cada uno de ellos, una
vez redlizada la formacion basica trabajara sobre un proyecto de trabgjo concreto

centrado en su propias necesidades.

t Grupo experimenta. 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, analizar, elaborar e
implementar procedimientos especificos para integrar la perspectiva de género en

todas las fases y niveles de su intervencion.

2.5. Investigacion

Esta linea de trabajo 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.

w Acciones:
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t Difusion de los estudios existentes sobre la situacion social de hombres y mujeres en
Andalucia producidos o editados por Instituto Andaluz de la Mujer, asi como los
referenciados en su centro de documentacién, al menos a las personas que participen
directamente en el proyecto. Pudiendo difundirse en papel o colgarse como material

de consulta en la Web.

t Difusidn entre e grupo de participantes del Anuario Andaluz de las Mujeres 2001,
“estadisticas de Género” elaborado por e Instituto de Estadistica de Andalucia y

editado por la Consgjeria de Economiay Hacienda.

t Difusién 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 desagregacién
de datos o la visién de género. Financiacion que también podria estar condicionada a

un plan de trabgjo concreto, gecutable y evaluable posteriormente.

2.6. Coordinacion

Ta y como se ha comprobado en el diagnostico una de las dificultades para la integracion de
la dimension de género es la escasa coordinacion existente entre los érganos competentes,
por ello desde la unidad se estableceran las condiciones necesarias para favorecer el

establecimiento de los puentes que permitan el intercambio y € enriquecimiento colectivo.
o Acciones:

t Desarrollo de la Unidad como recurso a través del cual d Instituto Andaluz de la
Muijer ofrece asesoramiento continuo o puntual para la integracién 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.
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Creacion de Comisiones en las distintas Consgerias para garantizar el avance y la

transferibilidad de experiencias de Mainstreaming de género en la Administracion Andaluza.

Resultados derivados del analisis cualitativo

A través de la vision de las personas entrevistadas se deduce que € discurso sobre la
igualdad ha adquirido un cierto caracter oficiad 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 que se agudiza en

el contexto de la entrevista).

Desde esa pé&tina homogeneizadora de base, de aceptacion de la defensa de la igualdad,

existen posiciones discursivas distintas:

@ La posicion meramente adaptativa, muy débil en e nivel del compromiso e interés y

previsiblemente muy reacia a la participacion.

@ Laposicion comprometida, mas critica y condicional, con mayor interés y compromiso
por las politicas de género y con disposicion a participar pero desde ciertas condiciones 'y

limites.

» La posicibn més comprometida con las politicas de género, que casi siempre desde |o
espontaneo enfatiza sobre la necesidad de seguir haciendo y profundizando esas politicas
ad maximo de las posbilidades existentes, mostrando una disponibilidad a la

participacion menos condicionada.

La dltima posicion (aungue siempre con matices) es la mayoritaria entre las personas
entrevistadas y es especialmente intensa entre las mujeres s bien corresponde tanto a
hombres como a mujeres. Las dos primeras y las posiciones intermedias entre ambas, son,

sin embargo, eminentemente masculinas.
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Esto arroja un resultado en principio muy favorable para € estudio ya que indicaria que es
grande la receptividad y €l interés por ampliar y profundizar las politicas de Igualdad desde
las respectivas &reas de trabajo de las entrevistadas y los entrevistados, y que por lo tanto

hay un importante campo abierto a la intervencion.

Sin embargo, es opinidn generalizada que la posicion adaptativa tiene una gran importancia

dentro de la Administracion, especialmente en los niveles politicos, y en toda la sociedad.

En este sentido resultaria esencia actuar e intervenir para transformar el sustrato ideol 6gico
gue aln sustenta practicas en contra de la Igualdad de oportunidades, aunque el discurso,
mas aparente que real, se mantenga dentro de lo politicamente correcto. Por esta razon,
trabgjar en € camino de la sensbilizacion 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 préactica 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 trabagjar en dindmicas
transformadoras en todas las escalas de la Administracion y en la sociedad y hay que

hacerlo cuanto antes.

Esta dltima posicion se distingue también porque defiende a la vez e establecimiento de
normas, la formalizacién y la dotacion de un carécter vinculante a las iniciativas v,

naturalmente, por su mayor disposicion a actuar.

En las posiciones més abiertas y comprometidas, (la mayoria) se traduce una vision comin
sobre que e 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 que la Igualdad estuviera integrada en el discurso como necesidad
pero aln no estuviera engrasado e dispositivo que lo traduzca a intervenciones. Los

resultados del estudio indican que ese mecanismo esta alin por constituirse.
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Esto nos lleva a la necesidad de facilitar instrumentos que hagan posible que la perspectiva
de género sea llevada a la préctica dentro de la Administracion. Nos referimos tanto a
instrumentos que permitan e trabgjo 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

Coherentemente, en relacion a las necesidades y demandas planteadas, se insiste

especialmente en la necesidad de formacion, informacion y asesoramiento.

La formacion debe ser presencial (en todo caso semipresencial) y deberia incidir sobre los
dos niveles percibidos como més necesarios, la sensibilizacion y e aprendizaje de
estrategias, metodologias y herramientas concretas para la incorporacion de la dimension de

género.

La informacion deberia ser lo méas amplia posible sobre género y sobre todo facilitar €l
conocimiento de experiencias concretas, ya realizadas 0 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 Comisién o desde una figura individual, pero
deberia dar respuesta o coordinar las necesidades de formacion e informacion y establecer
una labor de vinculo, puesta en contacto y coordinacion del grupo gestor, facilitando el
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 e emento
Vivo, se considera Util como instrumento complementario, de apoyo a acciones concretas en

la préctica, 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 solidas y atractivas, que tengan aplicabilidad en sus
areas de trabajo, asi como que formen parte de un proceso que no quede aislado y que pueda
ser evauado. Si no fuera asi, las reticencias a participar serian importantes por fata de

tiempo y por saturacion y cansancio sobre este tipo de iniciativas.

Los foros y grupos de trabgjo pueden funcionar positivamente como plataformas de

formacion y coordinacion, por su facultad para generar un enriquecimiento mutuo.
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En definitiva, y como caracteristica general de la valoracion de todas las propuestas, para
vencer las resistencias ideoldgicas y las inercias negativas que afectan y frenan las politicas
de género, es necesario disponer de instrumentos consensuados y solidos 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, |as resistencias y
frenos son muy importantes y tienen carécter sistémico. No puede forzarse un cambio global
porque 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 sinergia positivas ("efecto multiplicador") que generan cambios y adaptaciones en

otras unidades y, paulatinamente, un cambio mas global.

Una vision genera de las dificultades sentidas para incorporar e 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.
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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

direccién y gestion de una Organizacién; y cuyo esquema resumen podria ser:
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APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD APOYO NORMATIVO- CAMBIODEACTITUD. APOYO

& Marco conceptual
ENCUADRE & Directricesy orientaciones
DEL & Iniciativas promovidasy
CAMBIO avaladas por los niveles
superiores
& Metodologia
MARCO & Organizacién y coordinacion
DE & Intercambio de experiencias

TRABAJO & Asesoramiento

& Transferibilidad

& Materia didécticoy de consulta
HERRAMIENTAS bibliografica

E INSTRUMENTOS & Datos desagregados por sexo
DE TRABAJO = Estudiosy diagnosticos especificos
& Modelo evaluacién del impacto de
género

& Apoyo técnico parael disefiov el

TIEMPO .

~YO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD APOYO NORMATIVO- CAMBIO DE ACTITUD. APOYO NORMA
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S.

RECOMENDACIONES BASICAS

Articular los mecanismos necesarios para que la Junta y la Administracion
Andaluza sitle e Mainstreaming de Género como prioridad en la planificacion,

seguimiento y evaluacion de sus politicas.

Generar buenas précticas basadas en la éptica del Enfoque integrado de Género que

estimulen y modelicen € trabajo del conjunto de la administracion.

Tender a la mayor desagregacion de datos posible, por sexo, tanto en las
informaciones de entrada (solicitudes, inscripciones...) como las de salida

(resultados, informes...).

Establecer en los diagndsticos previos a la planificacion los indicadores ed contexto
(desagregados) que permitan analizar la situaciones diferenciales de hombres y

mujeres asi como |os impactos posteriores.

Propiciar una mayor presencia en los érganos de decison avanzando hacia la

configuracion de equipos paritarios.

Progresar en la definicion de objetivos y acciones asi como en presupuestos

especificos para garantizar la transversalidad de género en las politicas generales.

Disponer de conocimientos y herramientas concretas que faciliten la transversalidad

de género .

Favorecer una mayor visibilidad de la voluntad politica que la Junta de andalucia
tiene en la necesidad de integrar la dimension de género en la gestion publicay en

las distintas précticas profesionales.

Establecer recomendaciones y directrices, asumidas por las distintas jerarquias
profesionales, parainiciar un cambio en la cultura de trabajo actual, tendente a hacer
de la administracion andaluza un marco de trabajo activo a favor de la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.
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7. LINEAS DE ACTUACION QUE SE PODRIAN DESPRENDER

al menos 6 lineas de intervencion:

2.1. Sensibilizacién v Formacion

» Sensihilizacion. Para estructurar esta accion se dividirdn los rganos 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 dimensién de
género.

+ Acciones;

t Campafa de publicidad general dirigida a la Administracion para visuaizar la
necesidad y las ventgjas del cambio en e método de trabajo que implica el

mainstreaming de género.

t Entrevistas persondes a los y las responsables de los Grganos gestores no

implicados en este primer diagndstico.

@« Formaciéon. Esta accion se deberd estructurar en planes formativos de caracter
presencial y semipresencial, con duraciones y contenidos variables, apoyadas por
procesos de seguimiento y asesoramiento personalizado, través de la Web elaborada
paratal fin.

+ Acciones:

t Formacion especifica sobre Politicas de Igualdad y Mainstreaming de género y

su implicacion practica en la gestion.
t Planificacidn, gecucion y seguimiento de planes de trabajo concreto por aress.
t Asesoramiento permanente on-line.

t Pan formativo a distancia a través de una plataforma de teleformacion que

posibilite la adquisicion de conocimientos bésicos o de profundizacion.
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t Jornadas técnicas con expertos sobre el tema e intercambio de experiencias.

t Seguimiento y valoracion de los avances en 2003/2004 de la actua muestra del

diagndstico.

Como se ha visto en € diagnostico, |as acciones formativas deben tener un caracter muy
préctico y estar basadas en metodologias experienciales para propiciar ciertos cambios

de actitud.
2.2. Difusion

Esta linea de actuacion se concretard en dar a conocer la existencia de la Unidad de

Género y las experiencias que se vayan produciendo.
@« 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 areas de la Administracion de las iniciativas

emprendidas asi como su resultado y sus buenas practicas.
* Jornadas de presentacion de experiencias a nivel autonémico, estatal y europeo.

t Presentacion de la Unidad y su funcionamiento a través de tarjetas informéticas

gue propicien € uso del sitio WEB de la Unidad.

2.3. Elaboracion de Herramientas

Esta linea de intervencién congtituye la respuesta a la demanda recogida en el
diagndstico de disponer de recursos materiales y herramientas de trabajo. Se dirige a
todos y todas las profesionales encargados de incorporar la dimension de género en las

politicas generales.
@« Acciones.

@ Elaboracion de un manual de aplicacion basica Debe proporcionar las pistas

necesarias para incluir la perspectiva de género en el procedimiento de trabgjo. Tal y

Informe de Diagndstico 38



Documento conclusivo LIK DI

como se detalla en el mapa de procesos ésta constituird una primera herramienta ala
gue se le vayan afiadiendo paulatinamente g emplificaciones y procedimientos para
la integracion de la perspectiva de género en las diferentes &reas teméticas o
sectoriales de la Administracion derivadas del trabajo préactico de los grupos de
trabajo establecidos para tal fin, a modo 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
incorporacion de la dimensién de género. A la vez que supone la plataforma de
relacion e intercambio tanto del grupo de participantes en el proyecto como de éste

con la asistencia técnica de la misma.

Creacion de una plataforma de teleformacion que permita compatibilizar € trabajo

¢

diario con unaformacioén Ad hoc en € lugar de trabgjo.

2.4. Configuracion de grupos productivos de trabajo

Se pretende disponer de estructuras de reflexion y trabagjo productivo que facilite el
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 Congtitucion de, a menos, dos grupos de trabgjo tematicos 0 sectoriales
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.
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t Grupo experimental. Con este grupo de trabgjo se pretende establecer una
experiencia piloto utilizando como unidad de observacion una Jefatura de
Servicio concreta, abarcable, voluntaria y disponible para investigar, analizar,
elaborar e implementar procedimientos especificos para integrar la perspectiva

de género en todas las fases y niveles de su intervencién.

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 Difusién de los estudios existentes sobre la situacion socia 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 materia de consulta en la Web.

t Difusion entre € 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 Difusidon de la guia de Mainstreaming de género. Aplicacion a proyectos de

empleo editada por e Instituto Andaluz de la Mujer.

t Propiciar, favorecer o financiar estudios especificos, sobre la redidad
diferencial de hombres y mujeres, a demanda de agunas 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, gecutable

y evaluable posteriormente.
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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.
@ Acciones:

t Desarrollo de la Unidad como recurso a través del cual € 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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