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e cumple este ario el 30 aniversario de la constitucién de los primeros Ayuntamientos democrdticos. Es un buen

momento para revisar y analizar la trayectoria recorrida por sus sucesivos gobiernos a través de la gestion rea-

lizada en las diferentes dreas de la vida local. Pero sobre todo lo es para valorar el avance logrado, en cuanto a
trasladar a la vida cotidiana de pueblos y ciudades, el principio de la igualdad de mujeres y hombres ante la ley recogido
en el articulo 14 de nuestra Constitucion.

Los Gobiernos Locales, tras dos lustros de recorrido democrdtico, son muy conscientes de que trabajar por la igualdad es
una cuestion de justicia social. Si bien es necesario contar con un sistema legal para poder trabajar en esa direccién, también
lo es la implicaciéon y el compromiso de todas las personas que trabajan en la Administracion Local, ya que desde el ejercicio
de su responsabilidad, tanto politica como técnica, estdn al servicio de la ciudadania y del bien comun. Ellos son agentes ac-
tivos del cambio social. A través de su trabajo promueven y lideran los cambios sociales necesarios para construir un espacio
que tenga en cuenta las diferentes situaciones, necesidades y condiciones de las de mujeres y hombres del municipio.

La realidad local es compleja, diversa y estd en permanente cambio. Cada municipio es un microcosmos que lo hace
singular y diferente en cada uno de los dmbitos de gestion. En los pequerios municipios se afiaden otras peculiaridades
que los singularizan aun mds si cabe. Son municipios que por sus caracteristicas administrativas y demogrdficas prin-
cipalmente, se encuentran con dificultades anadidas a la hora de incorporar a su gestion la perspectiva de género. No
por ello, las desigualdades que puedan persistir en la gestion de cualquier dmbito de la vida local de los mismos estdn
mds justificadas, mds bien al contrario: hombres y mujeres, independientemente del municipio en el que vivan, tienen el
mismo derecho a ver garantizado en su vida cotidiana el principio de la igualdad y no discriminacion.

Garantizar este principio no es tarea fdcil para los gobiernos locales; requiere contar con suficientes recursos y con
herramientas (tiles que les faciliten la transformacién del contexto hacia otro en el que mujeres y hombres disfruten de
las mismas oportunidades. A este fin trata de contribuir la Guia para la Gestién de las Politicas Locales de Igualdad en los
Pequenos Municipios. Con su elaboracion, desde la Federacion Espariola de Municipios y Provincias, a través de la Co-
mision de Igualdad, tratamos de facilitar a responsables politicos y técnicos de la Administracion Local la tarea de poner
en marcha actuaciones dirigidas a superar las situaciones de desigualdad que aun persisten en su dmbito de gestion, y
sobre todo, acompanarles en la tarea de afrontar el reto de trabajar por la igualdad a quienes en demasiadas ocasiones
se encuentran solas/os ante el mismo: gestores politicos y técnicos de los pequefios municipios espanoles.

Ana Barcelé Chico
Presidenta de la Comisién de Igualdad
Alcaldesa de Sax (Alicante)
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Entidades participantes

Entidades que han participado en la reflexion sobre la practica que ha permitido la elaboracidn de este material:

Nombre de | Provincia/Comunidad | Nimero de Equipo Local

la Entidad Auténoma Habitantes de Trabajo

» Ma Dolores Gamiz Ruiz . Agente Local de Pro-
mocién de Empleo de Villanueva de Tapia.

o Paula Gélvez Ruiz. Monitora de Empleo del Pro-
yecto Fénix Plus de la Unidad de Recursos Euro-
peos de la Diputacion Provincial de Mdlaga.

Ayuntamiento o Ma Carmen Cano Cérdoba. Técnica de Género
de Villanueva Mélaga- Andalucia 1.679 de la Asociacion para el Desarrollo Rural de la
de Tapia Comarca Nororiental de la Provincia de Mdlaga.

A.D.R. Nororma.

e Encarnacién Paez. Alcaldesa - legislaturas
2003-2007 y 2007-2011.

» Dionisio Aguilera. Teniente Alcalde - legisla-
tura 2003-2007 y 2007-2011.

o Carmen Escalante Campillo. Trabajadora Social
de la Mancomunidad de los Valles Saja y Corona.

* Miguel Estébanez Mufoz. Educador Social de
la Mancomunidad de los Valles Saja y Corona.

* Belén Ceballos de la Herran. Alcaldesa del
Ayuntamiento de Los Tojos - Legislatura

Santander - Cantabria 415 2003-2007.

e Victoria Pérez Posadas. Presidenta de la
Mancomunidad de los Valles Saja y Corona -
legislatura 2003-2007.

¢ Celestino Fernandez Garcia. Presidente de la
Mancomunidad de los Valles Saja y Corona -
legislatura 2007-2011.

Mancomunidad
Saja Corona
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Nombre de

la Entidad

Provincia/Comunidad | Numero de Equipo Local

Autonoma

Habitantes de Trabajo

Ayuntamiento

de Castuera

Ayuntamiento
de Torres
de la Alameda

Diputacion
de Cordoba

Ayuntamiento
de Sax

Instituto
de la Mujer
(MTAS)
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Badajoz- Extremadura

Madrid

Cérdoba - Andalucia

Alicante - Comunidad
Valenciana

e M2 Dolores Carmona Sanchez. Técnica de
Igualdad del Programa de Igualdad en el Em-
pleo de Castuera.

» Ma Carmen Martinez Corral. Técnica de Igual-
dad del Programa de Igualdad en el Empleo de
Castuera.

» Ascensién Godoy Tena. Concejala de Hacienda
- legislatura 2003-2007.

» Piedad Roso. Concejala de Educacion y Mujer -
legislatura 2007-2011.

6.826

» Dolores Martinez Sebastian. Concejala de la
Mujer - legislatura 2003-2007.

o Clara Torre Ruiz. Concejala de la Mujer - legis-
latura 2007-2011.

5.560 ¢ Ana Belén Ruiz. Agente de Desarrollo Local.

o Ma Asuncién Saz Vaquero. Técnica del
Ayuntamiento.

« Daniel Alvarez Rodriguez. Agente de Desarro-
llo Local.

« Julia Romero Blanco. Jefa de Departamento de
la Delegacién de Igualdad.

e Maria Luisa Mufioz Alabanda. Técnica de
Igualdad.

3.066.801

» Noemi Briones Vilar. Secretaria del Ayuntamiento.
e Virtudes Domene Garcia. Trabajadora Social.
Coordinadora del Departamento de Servicios
9.222 Sociales.
» Rosa Ma Calvo Gil. Agente de Desarrollo Local.
e Ana Barceld Chico. Alcaldesa - legislaturas
2003-2007 y 2007-2011.

» Mariano Alvaro Page. Subdirector de Estudios.
» Nieves Lozoya Alvarez. Jefa de Servicio de
Cooperacién Nacional.



La direccién técnica del trabajo ha estado a cargo de Nina Mielgo Casado, Directora del Area de
Igualdad de la FEMP.

El trabajo de coordinacién de los Grupos locales y de redaccién de la Guia ha estado a cargo de las
siguientes técnicas de Folia Consultores S.L.:

Beatriz Franco Ugidos.
Begona Laquidain Azpiroz.

Pepa Franco Rebollar (coordinacién del equipo técnico y redaccion final).
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n las Entidades locales — municipios, diputaciones, consells, cabildos — estd progresando la incorporaciéon de

lalgualdad como uno de los ejes de su actuacion. Las causas son diversas pero principalmente, tienen que ver

con el aumento de la autonomia para tomar decisiones sobre el desarrollo de sus territorios; y también, con el
hecho de que las politicas comunitarias, estatales y autonémicas marcan un camino que termina en los Gobiernos
Locales. Las Politicas de Igualdad son parte de este camino.

Ya el articulo 14 de la Constitucién de 1978 dice que: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda pre-
valecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social” y recuerda por tanto que las Administraciones Publicas, también la local, son las
garantes de este derecho a la Igualdad.

Junto a ello, la creciente sensibilizacion social, unida a las demandas generadas por el movimiento feminista,
evidencian la necesidad de actuar a favor de la Igualdad entre mujeres y hombres.

Trabajar por la Igualdad es una cuestién de justicia social. Asi lo reconoce nuestro sistema legal y es precisa la
implicacién de todas las personas que trabajan en la Administracion Publica y, por tanto, al servicio de la ciudadania
y del bien comun.

Decir 'todas las personas’no es un capricho. El trabajo por la Igualdad implica a quienes se hacen cargo de la
Concejalia de Urbanismo, de Hacienda o de Servicios Sociales, a las y los trabajadores del Area de Servicios, a quienes
estan planificando las actividades del Area de Cultura o a quienes se ocupan de la Seguridad Ciudadana, a las del Area
de Juventud, ... a todas ellas mas al personal administrativo, recepcionistas, conserjes, en fin, a todas.

Siempre se reflexiona sobre la importancia de la proximidad a la ciudadania como un factor diferenciador de la
Administracién local pero, ademas, en el caso de los municipios de menos de 5.000 habitantes y por ende, de las
entidades provinciales (diputaciones, consells, cabildos), se presenta una ventaja afadida porque la relacién es
aun mas directa con vecinas y vecinos y por tanto, aumenta la posibilidad de conocer no solo los problemas sino
también las potencialidades de la propia poblacién para contribuir a su resolucién. Pero junto a las ventajas obvias,
también hay que sefalar en estas entidades la falta de recursos econémicos, personales e incluso técnicos para
abordar el trabajo necesario en las Politicas de Igualdad.
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Esta Guia es el fruto del trabajo de un afio con un grupo de Entidades locales (ayuntamientos y diputaciones)
que se han prestado a realizar un proyecto piloto de inclusién de Politicas de Igualdad en sus planes. De su traba-
jo, el equipo de Folia, coordinaciéon de los grupos y redaccién de la Guia, ha ido extrayendo conclusiones que ha
podido contrastar con el personal técnico y politico implicado en las diferentes localidades. Este es el producto de
ese conjunto de reflexiones.

La Guia pretende apoyar a todas aquellas personas de Gobiernos Locales que teniendo la sensibilidad y el interés
por iniciar o por continuar poniendo su grano de arena hacia la Igualdad, necesitan herramientas para ello. Suma
el interés comun de todos los equipos implicados en el proyecto de facilitar la reflexion en las Entidades locales de
menos de 10.000 habitantes, mejorar su practica en Politicas de Igualdad y difundir con ella que cuando mujeres y
hombres se encuentran con las mismas oportunidades, la vida es mas agradable y la sociedad que se va creando,
mas justa.
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|. Cuatro argumentos para el trabajo local por la Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres o,

¢por gue debemos implicarnos en el trabajo
por la Igualdad?







s habitual que las Politicas de Igualdad en una Entidad local se inicien a partir del interés de una persona que,
sensibilizada por el tema, trate de implicar a sus propios compaieros y compaferas. Esto es comun tanto para
quienes toman la iniciativa desde una responsabilidad politica como desde una responsabilidad técnica.

Motivar, informar, convencer, son retos que asumen quienes en demasiadas ocasiones, se encuentran solas
ante la tarea de poner en marcha actuaciones que superen las situaciones de desigualdad que aun perviven en
sus localidades.

Las premisas que a continuacion se desarrollan, deberian ser Utiles para armar de argumentos a todas ellas, por-
que son las primeras preguntas que deben responderse a si mismas y, con toda probabilidad, a su entorno.

Seguramente, la respuesta personal a la pregunta de por qué implicarnos en el trabajo por la Igualdad, esta
condicionada por la conciencia individual que se tenga sobre la desigualdad. Habra desde quien considere que su
postura profesional es coherente con sus ideas, hasta quien ponga el acento en que es un tema que le gusta. Son
motivos personales, importantes, pero insuficientes. Se pueden objetivar otras razones para trabajar por la Igual-
dad que son defendibles en cualquier situacion. Los siguientes son algunos de esos argumentos:
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ARGUMENTO 1: La desigualdad no es justa.

Al mirar alrededor aun se puede observar la vigencia de la desigualdad cotidiana: en el reparto de tareas, en el
empleo, en la propiedad, en el tiempo libre...

. Algunos ejemplos:

En muchos negocios familiares donde las mujeres estan trabajando (pensemos en pequefos co-
mercios, fincas agricolas familiares, etc.), la titularidad de la propiedad es del hombre 'y, a veces,
aunque ambos sean responsables, la mujer no tiene el mismo régimen en la Seguridad Social y
por tanto, menos derechos laborales.

Hay lugares y equipamientos del municipio donde las mujeres apenas acceden y si lo hacen, son
criticadas (por ejemplo, en bares o en algunos espacios deportivos).

Son ellas quienes se ocupan mayoritariamente, del cuidado de hijos e hijas y de mantener el
hogar comun limpio, ordenado, abastecido. Ello redunda en su falta de tiempo para cuidarse,
estudiar, participar socialmente, divertirse.

En zonas rurales o en urbanizaciones alejadas de los nucleos principales las posibilidades de movili-
dad se reducen en general, lo que afecta de manera particular a las mujeres que se encargan del trans-
porte a la escuela, al mercado, al médico, y de las gestiones en el ayuntamiento, en el banco, etc.

Su dedicacién al cuidado de otras personas dependientes de cualquier edad (no olvidemos que
la poblacion envejece y las personas mayores terminan por ser dependientes), resta tiempo y
posibilidades para el empleo. Son ellas quienes reducen su jornada laboral, buscan empleos
cercanos, o a tiempo parcial o, simplemente, descartan contratos en nombre de “sus” respon-
sabilidades domésticas. El efecto de todo ello, es que la economia de las mujeres se resiente,
dependen de sus parejas masculinas o tienen ingresos reducidos y sus menores cotizaciones a
la Seguridad Social, también les resta derechos.

El factor género — en la medida en que impone tareas y posiciones diferentes a hombres y mujeres por el hecho
de serlo - es clave en la desigualdad y una barrera para el desarrollo de las sociedades porque se pierden aporta-
ciones de unas y de otros en diferentes campos: en lo laboral y en lo publico, de las mujeres, en lo doméstico y en
lo privado, de los hombres.
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Cuando se trabaja desde una Administracion sin tener esto en cuenta y sin buscar cémo mejorarlo, se invisibiliza
el problema - parece que la Igualdad se ha conseguido - y se favorece que se perpetien las desigualdades. El per-
sonal tanto técnico como politico de una Entidad local es un agente activo de desarrollo social. Deberia promover
y liderar cambios sociales para construir un espacio que tenga en cuenta las diferentes necesidades, situaciones y
condiciones de la gente del municipio.

La realidad nunca es estatica pero sus cambios no siempre superan desigualdades. Modificar la realidad hacia
otra mas justa supone intencionar esos cambios. En este caso, transformar el contexto hacia otro mejor, significa
tener en cuenta el principio de Igualdad.

Quienes estan al servicio de la ciudadania deben atender necesidades, expectativas e intereses del conjunto de
la poblacién que, parece una perogrullada pero no lo es, estd compuesta por mujeres y hombres. Cuando las actua-
ciones que se realizan solo atienden a una parte de la ciudadania o incluso, pueden favorecer el mantenimiento de
la desigualdad, se actia de manera irresponsable desde una Entidad publica.

Dos ejemplos:

Si mantenemos mal iluminadas las calles de un pueblo, estamos favoreciendo que esos espacios
no sean seguros. Las mujeres de cualquier edad, son las que menos transitan por espacios mal
iluminados porque tienen mayor riesgo de agresiones.

Un transporte publico con paradas insuficientes redunda en la falta de oportunidades para la
movilidad de las mujeres que son quienes mas lo utilizan.

Mantener calles mal iluminadas o un transporte publico insuficiente redunda en que las mujeres
sean mas dependientes.

Muchos municipios han llevado a cabo programas de desarrollo local, preocupados por el crecimiento y el desa-
rrollo equilibrado de su territorio. Sin embargo, en muchas ocasiones, no se ha tenido en cuenta ni en la planifica-
cién ni en su desarrollo, las diferencias de partida de mujeres y hombres (en cuanto a acceso y uso de los recursos,
en cuanto a posibilidades de desarrollo personal, etc.) ni tampoco qué aportaciones al proceso pueden hacer unos
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y otras. Por ejemplo, cada vez son mas los territorios, especialmente los rurales, que establecen estrategias para
afrontar retos como luchar contra la despoblacién o generar nuevas fuentes de riqueza, donde las mujeres deben
cumplir un papel esencial. Se trata por tanto, de que el desarrollo respete la diversidad de necesidades e intereses
y aproveche todas las potencialidades. Para ello, es necesario redefinir desde la éptica de la Igualdad, tanto los ob-
jetivos establecidos como las acciones a llevar a cabo.

. Un ejemplo: las urbanizaciones que en muchas ocasiones rodean pequefios municipios, preci-
san de un transporte publico, accesible y con una periodicidad adecuada, que las comunique
con los nucleos urbanos, con los centros médicos, con las escuelas... Si esto no ocurre, las muje-
res son las mas perjudicadas porque son ellas quienes en mayor medida son usuarias del trans-
porte publico para ir a la compra, llevar a nifios y ninas al colegio, acompanar a otras personas
al médico, etc. Y en cualquier caso, son tareas que deben realizarse y para las que no siempre se
prevé los servicios de transporte necesarios.

En consecuencia, la planificacion de estas urbanizaciones ha de tener en cuenta estas necesida-
des que afectaran de forma especial a la mitad de su poblacion.

Otro ejemplo: muchas iniciativas para superar la despoblacién de territorios rurales pasan por la
creacion de espacios de empleo para mujeres. Son ellas y ademas, las mas jévenes, las primeras
que se van ante la falta de posibilidades para ganarse la vida.

ARGUMENTO 3: Aumenta la eficacia, la eficiencia y el impacto de las politicas
publicas de los Gobiernos locales.

Aprovechar bien los recursos es una responsabilidad de quienes se hacen cargo de los bienes publicos. Trabajar
por la Igualdad de Oportunidades maximiza los recursos humanos y la “utilizacién de los talentos no explotados”
de hombresy mujeres.

La efectividad en el Diccionario de la Real Academia Espafiola es la“capacidad de lograr el efecto que se desea o
se espera”. Desde el servicio a la ciudadania el objetivo es incidir en la mejora de la calidad de vida de la poblacién.
Trabajando por la Igualdad se desarrollan capacidades que permiten aumentar los efectos de las politicas porque
amplia a todas las mujeres y a todos los hombres, la poblacidn a la que afectan.
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Conseguir la Igualdad, ademas, supondra evitar en el futuro situaciones derivadas de la desigualdad (en su maxi-
ma expresion, la violencia de género), mejorar la implicaciéon de toda la ciudadania en la resolucién de problemas
comunes y, aunque suene muy prosaico, reducir el gasto publico para cuestiones que pueden paliarse antes.

Si hombres y mujeres se ocupan del cuidado de nifos y nifias del municipio, las madres tendran
mas tiempo para participar en su pueblo y toda la ciudad saldra ganando; si chicos y chicas jévenes
se educan enigualdad en las actividades de ocio y tiempo libre, es probable que se limite el impac-
to de la violencia de género y eso reduzca el trabajo futuro sobre ese tema; si se mejora el acceso
de mujeres de todas las edades a las actividades deportivas, es probable que se reduzcan las aten-
ciones sanitarias... En fin, que la Igualdad puede mejorar la eficiencia de la accion publica.

Pareciera que éste fuera el argumento de peso al que acudir si falla cualquier otro. Las actuales leyes y normas
defienden el principio de Igualdad y obligan a respetarlo y garantizarlo. Desde la Constitucién Espanola, las Di-
rectrices de la Unién Europea, los Tratados Internacionales, hasta la Ley de Igualdad. Un criterio de ésta ultima es
“la integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las politicas econémica,
laboral, social, cultural y artistica”, y en su articulo 15 recoge que “el principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres informard, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos., y afade:
“Las Administraciones Publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucién de sus disposiciones
normativas, en la definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del con-
junto de todas sus actividades”, lo que se traduce en la incorporacion de la transversalidad en todas las actuaciones
municipales.
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Il. ¢ Qué dificultades se pueden encontrar
y cOmo superarlas?

uando desde la Entidad local, alguien decide impulsar una Politica de Igualdad, es comun que encuentre
dificultades.

Algunas de ellas estan relacionadas con resistencias individuales o colectivas producto del desconocimiento de
la realidad de la desigualdad. Estas resistencias pueden ser activas y tratar con ellas de oponerse frontalmente a la
Politica de Igualdad, o también, puede haber resistencias pasivas que se reflejan en la renuencia, el desanimo, para
llevar a cabo la Politica de Igualdad. En uno de los anexos a esta Guia, denominado “Argumentario sobre resistencias’,
se desarrollan evidencias que pueden contrarrestar algunas de las frases mas habituales, las siguientes:

Resistencia 1: aqui ya existe Ilgualdad

Resistencia 2: el trabajo en Igualdad de Oportunidades no es prioritario

Resistencia 3: esto de la Igualdad es una moda

Resisitencia 4: este tipo de politicas solo benefician a las mujeres y discriminan a los hombres
Resistencia 5: en este muncipio no se ha hecho nunca nada y no sé por donde empezar
Resistencia 6: jestas politicas son legales?

Resistenica 7: las desigualdades desaparecen por si solas

Resistencia 8: desde los municipios no se puede hacer nada para mejorar la situacién

Resistencia 9: el Estado puede actuar sobre lo publico pero no debe incidir sobre las relaciones de
género

Resistencia 10: en esta institucién/empresa/organismo no hace falta ya trabajar en Igualdad
porque las mujeres son mayoria

Resistencia 11: esto del trabajo en Igualdad no sirve para nada
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Paralelamente a las resistencias anteriores, en la gestion local de todo el proceso de puesta en marcha de Politi-
cas de Igualdad, se puede dar una serie de dificultades y otras resistencias, que es preciso prever. Por ejemplo, las
siguientes, que se organizan como:

» Propias del &mbito de la responsabilidad politica.

* Propias del ambito de la responsabilidad técnica.

» De la sociedad donde se pone en marcha la Politica de Igualdad.

Propias del ambito de responsabilidad politica:

Dificultades o resistencias Propuestas para resolverlas

La Corporacién es reticente a las Politicas de Igualdad
o simplemente, no se visualizan los beneficios de las
Politicas de Igualdad.

Aunque la Alcaldia o la Presidencia esté convencida
de la necesidad de las Politicas de Igualdad el resto de
la Corporacion no lo comparte.

Falta de trayectoria en Politicas de Igualdad.

Argumentar la necesidad de poner en marcha Poli-
ticas de Igualdad y cudles seran sus beneficios en la
gestion local (Ver Anexo 1).

Incorporar el debate sobre la necesidad de Politicas
de Igualdad como parte del debate estratégico sobre
qué ciudad/provincia se busca construir.

Superado un primer momento de tratar de llegar a
consensos, es preciso cumplir la Ley y por tanto, ga-
rantizar desde la autoridad la implicacién del conjun-
to de la estructura politico administrativa.

Aprender de la trayectoria de otras instituciones proxi-
mas y de cdmo han superado sus propias dificultades.
Empezar por establecer prioridades para la Politica de
Igualdad Local: qué se quiere atender primero, por
quéy como. Plantearse objetivos posibles y cercanos.



Compromiso institucional de la Corporaciéon pero
que no se traduce en accién. (Por ejemplo, creacién
de organismos de Igualdad ineficaces o faltos de
contenido).

Existencia o creacion de un Organismo de Igualdad
ineficaz o falto de contenido.

Identificar actuaciones puntuales (conmemoraciones
del dia 8 de marzo o del 25 de noviembre, por ejemplo)
con Politicas de Igualdad.

Presupuestos reducidos.

Area de Igualdad alejada de 6rganos decisorios.

Estructura administrativa demasiado burocratizada.

Hacer constar de algun modo el compromiso publi-
camente concretandolo en conseguir algun tipo de
resultados en un plazo determinado.

Visualizar que un organismo asi no es util socialmente
y que, ademads, es ineficiente.
Aprovechar su estructura para iniciar nuevas actividades.

Aumentar la formacién sobre qué son las Politicas de
Igualdad.

Analizar las actuaciones para comprobar si a partir
de ellas se esta produciendo algin cambio real en
la situacién de Igualdad de mujeres y hombres en
el territorio.

Actuar segun las conclusiones del analisis.

Trabajar hacia la diversificaciéon de recursos:
Busqueda de recursos a través de la Comunidad Au-
ténoma correspondiente, fondos europeos, partena-
riado con empresas privadas, etc.

Optimizar recursos existentes, cooperacion entre
areas locales, coordinacién de recursos sin solapar
trabajos dentro de la propia Entidad.

Conseguircompromiso politico para que las decisiones
del Area sean vinculantes al resto de la Corporacién.
Construir autoridad dentro del Organismo de Igualdad
para justificar el mejor posicionamiento de las Politicas
de Igualdad en las estructuras locales.

Minimizar burocracia a través de protocolos de ac-
tuacion compartidos y consensuados a la vez que
flexibles.
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Desconocimiento, falta de asesoramiento en Politicas
de Igualdad.

No se ha consensuado con el equipo técnico la pues-
ta en marcha de Politicas de Igualdad, por lo que au-
menta sus resistencias porque se siente como una
“obligacién”falta de sentido.

Dificultades en la comunicacién personal entre el
personal con responsabilidades politicas y técnicas.

Precarizacién de los puestos vinculados a Igualdad o
de parte del equipo (condiciones laborales no dignas,
falta de recursos materiales, falta de continuidad en
el personal de la estructura de Igualdad).

Creacién o existencia de estructuras de Igualdad
como cajones “de-sastre” de la Entidad local.

Fuente: Elaboracidn propia Folia Consultores S.L.

Asesoramiento externo de personas expertas en
Igualdad que pueden ser tanto personas de entida-
des privadas como personal de otras Entidades loca-
les cercanas.

Asegurar antes de poner en marcha una Politica de
Igualdad, la informacién suficiente a los equipos téc-
nicos, su formacién en cuestiones de género, la bus-
queda de ideas y propuestas conjuntas. Implicar es
motivar.

Clarificar las responsabilidades politicas y las técnicas.
Fijar desde las personas con responsabilidad politica
las prioridades y desde las personas con responsabili-
dad técnica, las diferentes maneras de avanzar sobre
ellas.

Crear canales formales de comunicacion que sean
utiles y eficaces.

La apuesta por llevar a cabo una buena Politica de
Igualdad supone tener profesionales que la im-
pulsen y la garanticen, por ello, la Unica posibili-
dad es exigir y crear condiciones de trabajo dignas
para las personas y equipos (jornadas completas,
estabilidad del empleo, etc.) de las estructuras de
Igualdad.

Delimitacion de funciones del personal del Area e in-
formacion clara sobre sus competencias para la pro-
pia estructura pero también para el resto de la Enti-
dad local.



Propias del ambito de responsabilidad técnica:

Dificultades o resistencias Propuestas para resolverlas

Clima de equipo desfavorable causado por una falta
de reconocimiento institucional del trabajo reali-
zado, malas condiciones laborales, desautorizacion
por el resto del personal técnico o politico, etc.

Falta de formacién en Igualdad de Oportunidades de las
personas que componen la estructura de Igualdad.

Falta de conocimientos sobre Igualdad de Oportuni-
dades del personal con responsabilidades técnicas o
politicas en otras areas.

Los ritmos de la actividad de la Entidad local (por
ejemplo, los periodos electorales, las fiestas locales,
etc.) inciden directamente en los procesos de puesta
en marcha y desarrollo de cualquier plan.

Por parte de sus responsables politicos:

Refuerzo y reconocimiento del trabajo de las estruc-
turas locales de Igualdad.

Por parte de las personas y equipos técnicos:
Reivindicacién de condiciones laborales dignas asocia-
da a la demostracién de competencias para el trabajo
en las Politicas de Igualdad.

Por parte de sus responsables politicos:

Facilitar formacion durante la jornada laboral.

Por parte de las personas y equipos técnicos:
Mantener una actitud proactiva hacia su formacion
y autoformacion (buscar informacidn de otras expe-
riencias, leer sobre el tema, compartir experiencia
en espacios de debate, etc.) como profesionales.

Por parte de sus responsables politicos:
Facilitar formacién durante la jornada laboral.

En la planificacién, tener en cuenta ese ajuste con la rea-
lidad para que las actuaciones se adecuen a los ritmos
locales y no tratar de hacer lo contrario.

Revisar calendario, objetivos y prevision de resultados
con ese mismo criterio.
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Dificultades o resistencias

Propuestas para resolverlas
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Desmotivacion y poca implicacién del personal
técnico de la Entidad para trabajar por la Igualdad.

Desconocimiento del trabajo del Area de Igualdad
por el resto de la Entidad.

Canales de comunicacion deficitarios entre personal
técnico del Area de Igualdad y el resto del personal
técnico de la Entidad local.

Poca préctica de trabajo comun entre personal
de diferentes areas.

Dificultad para visualizar la relacion entre transversalidad
de género y el trabajo cotidiano desde otras areas.

Por parte de la estructura de Igualdad:

Buscar la alianza y la complicidad de las personas
de cualquier area que estén sensibilizadas sobre la
desigualdad. Iniciar tareas comunes con objetivos
poco ambiciosos que sean motivadoras de nuevas
incorporaciones.

Por parte de sus responsables politicos:

Garantizar la transversalidad de género en sus politicas
e instar al personal técnico a formarse sobre ello y ga-
rantizar su operatividad.

En la difusidon de la informacidn, planificar como
hacerla llegar también al resto de areas locales.

Por parte de las personas y equipos técnicos:
Mantener una actitud de colaboracién y cooperacién
por la Ilgualdad en el territorio.

Por parte de sus responsables politicos:

Generar espacios de interrelacion, coordinacién y co-
operacion institucional compuestos por personal téc-
nico de diferentes areas. Estos espacios deberian te-
ner objetivos claros y tareas concretas a desarrollar.
Por parte de las personas y equipos técnicos:
Participar en los espacios que se creen con propuestas
técnicas que mejoren la practica y generen aprendi-
zaje colectivo. Establecer funciones grupales, normas,
tiempos y recoger los beneficios del trabajo grupal.

Por parte de la estructura de Igualdad:
Facilitar asesoramiento practico, contextualizado en
el territorio y el drea de actuacion. Realizar el segui-
miento de las actuaciones para tener propuestas de
mejora. Valorar el trabajo del resto de areas y facilitar
el aprendizaje colectivo sobre Igualdad.



Dificultades o resistencias Propuestas para resolverlas

Resistencias derivadas de una falta de acuerdo sobre la
necesidad de llevar a cabo una Politica de Igualdad.

Dificultad para mantener la motivacion hacia la
colaboracion del resto del personal en Politicas
de Igualdad.

Fuente: Elaboracion propia Folia Consultores S.L.

Por parte de sus responsables politicos:

Garantizar los recursos necesarios para llevar a cabo
la politica prevista. Facilitar suficiente informacién so-
bre las prioridades establecidas y los resultados espe-
rados. Clarificar las competencias de la estructura de
Igualdad.

Por parte de la estructura de Igualdad:

Asumir sus competencias y realizar propuestas via-
bles de planificacién y puesta en practica de las Po-
liticas de Igualdad.

Por parte del resto de personas y equipos técnicos:
Asumir sus competencias y realizar propuestas viables
de transversalizacion del género en sus actuaciones.

Por parte de la estructura de Igualdad y de sus
responsables politicos:

Difundir los logros que se vayan consiguiendo. Po-
ner en valor el trabajo de colaboracién y coopera-
ciéon como un incremento de la eficacia y la eficien-
cia del Gobierno local. Visualizar socialmente los
resultados.
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De la sociedad donde se pone en marcha la Politica de Igualdad:
Como se desarrollara en otro apartado, la implicacion social en las Politicas de Igualdad es un factor que favorece

los cambios y que asegura la sostenibilidad de los mismos, por ello, es importante prever qué dificultades o resis-
tencias se pueden encontrar:

Dificultades o resistencias Propuestas para resolverlas
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Poblacion donde no se evidencian las desigualdades.

Poblacién con insuficiente cultura participativa.

No existe el asociacionismo formal.

El tejido asociativo de mujeres no es dindmico y esta
desarticulado o envejecido.

La Politica de Igualdad deberia considerar reali-
zar un diagnéstico participativo de la situacién de
igualdad/desigualdad en la situacion y posicion de
mujeres y hombres para visualizar la situacion y ha-
cerla consciente.

Facilitar espacios de resolucion conjunta de proble-
mas o de debate sobre intereses comunes siempre es
un modo de iniciar la participacién social. En el caso
de la participacion en Politicas de Igualdad, un buen
diagnéstico puede mostrar cudles son esos intereses
o problemas comunes.

Trabajar con grupos no formales, adaptandose a la
realidad local.

Ayudar a las asociaciones a articularse e impulsar la
organizacion de actividades sobre cuestiones que
afecten también a la poblacién joven.

Trabajar con las asociaciones para que puedan eva-
luar su actividad y los resultados que consiguen en
su contexto. Facilitarles formacién para la accion en
su territorio.



Dificultades o resistencias Propuestas para resolverlas

Apoyar las iniciativas de las asociaciones de revisar su
practica o de evaluarla o de favorecer espacios parala
incorporacién de nuevos objetivos.

El tejido asociativo de mujeres no tiene entre sus
objetivos el trabajo por la Igualdad.

Se reproducen los estereotipos y roles de género en
la participacion en dreas de hombres y mujeres.

Por ejemplo:

Hombres participan en asociaciones empresariales,
mujeres en asociaciones de autoayuda.

Generar espacios comunes de participacion social
dando valor a todos los ambitos y tratando de incor-
porar un enfoque de género a las actuaciones que se
realicen desde el tejido asociativo.

Fuente: Elaboracidn propia Folia Consultores S.L.

En resumen y para superar muchas de las dificultades para poner en marcha una Politica Local de Igualdad’, es
necesario:

Reunir la informacion necesaria sobre normativa, necesidades, desigualdades, demandas, otras experien-
cias y ventajas, a fin de tener una base sélida en el momento de plantear este proceso en la Entidad.

Buscar alianzas y apoyos internos con personas que puedan aportar su sensibilizacién, informacién o capa-
cidad de decision dentro y fuera de la organizacién.

Analizar los elementos internos y externos que puedan favorecer o dificultar la marcha del proceso.

Priorizar el logro de compromisos posibles y negociados, pues seran mas efectivos que contar con un ambi-
cioso plan de actuacién logrado con una participacion escasa.

» Tener en cuenta que los logros que se vayan obteniendo, favorecen la motivacién de las personas y el impul-
so para continuar.

» Tener presente que los diferentes publicos externos (ciudadania, clientela, organizaciones similares, otras
administraciones), pueden suponer un apoyo que refuerce el proceso iniciado.

" Generando igualdad. Guia para la incorporacién del enfoque de género en actuaciones y politicas. Ayuntamiento de Vitoria.
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Ill. Puesta en marcha de una Politica Local
de Igualdad: las preguntas de partida







A lo largo de esta Guia se ha mencionado a menudo, que es necesario poner en marcha Politicas de Igualdad.
Puede que sea necesario definir qué son:

Debido a lo arraigado de las causas por las que se genera la desigualdad que tiene como origen el género, parece
I6gico pensar que esta situaciéon no se ird corrigiendo a lo largo de los afios por la mera evolucion social, sino que
necesita de una intervencién publica y ciudadana sistemdtica e integral.

Las Politicas de Igualdad entre mujeres y hombres, en términos generales, consisten en la puesta en marcha de
medidas de caracter corrector o compensatorio tendentes a eliminar aquellas discriminaciones por razén de sexo
que limitan a mujeres y hombres la oportunidad de acceder y desarrollarse en Igualdad en cualquier ambito: poli-
tico, social, econdmico, cultural, afectivo, educativo, etc.?

En esta Guia se nombraran como parte de las medidas que se toman en Politicas de Igualdad: actuaciones, pro-
gramas, actividades o planes que, en definitiva son maneras de concretar cualquier politica.

Para hacer efectivo desde la Administracion el principio de Igualdad y no discriminacion por razén de sexo.

En el caso de las Entidades locales, las politicas locales tienen como funcién mejorar la calidad de vida de su
poblacién. Al comprobar que la poblacion es diversa y que existen discriminaciones entre mujeres y hombres, las
Politicas Locales de Igualdad tratan de combatir dichas discriminaciones.

’Documento Marco para la Gestion de las Politicas de Igualdad. FEMP. Madrid, 2006.

41



3. ;Cual es el marco legislativo de las Politicas Locales de Igualdad?

Como ya se ha visto, la principal norma que ampara las Politicas Locales de Igualdad es la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo

Su objeto es
en su articulo 3
minacién, direc

, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres define
que “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discri-
ta o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de

obligaciones familiares y el estado civil”

En lo que concierne a la Administracién Publica — incluida la Local - la Ley establece criterios generales:

. Art. 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

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

. Laintegracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de las politi-
cas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la segregacion laboral y eli-
minar las diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento del empresariado femenino
en todos los ambitos que abarque el conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres,
incluido el doméstico.

. La colaboracion y cooperacién entre las distintas Administraciones Publicas en la aplicacién del

principio de igualdad de trato y de oportunidades.

. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y en la toma de
decisiones.

. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacién de la violencia de género.

. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de colectivos

de especial vulnerabilidad, para las cuales los poderes publicos podran adoptar, igualmente,
medidas de accion positiva.

. La proteccién de la maternidad.

. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida personal y

familiar asi como el fomento de la corresponsabilidad.



El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas Administraciones Publicas y los
agentes Sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades privadas.

El fomento de la efectividad del principio desigualdad entre mujeres y hombres en las relaciones
entre particulares.

La implantacion de un lenguaje no sexista en el dmbito administrativo y su fomento en la totali-
dad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

Todos los puntos en politica espanola y en politica de cooperacion internacional.

Ademads, esta Ley establece una bateria de iniciativas para eliminar la discriminacién en diferentes ambitos que
tienen incidencia, tanto en la organizacién interna de las Entidades locales como en sus politicas®.

Ademads, en el articulo 25 de la Ley de Bases de Régimen Local, se recoge en relacién a las competencias atri-
buidas al &mbito local: “El Municipio, para la gestion de sus intereses y en el dmbito de sus competencias, puede
promover toda clase de actividades y prestar cuantos servicios publicos contribuyan a satisfacer las necesidades y
aspiraciones de la comunidad vecinal”.

Por su parte, el anteproyecto de la Ley Basica del Gobierno y la Administracion Local, en su Articulo 24."Compe-
tencias municipales reconocidas por las leyes estatales y autonémicas’, recoge que, “(...) al objeto de garantizar la
elaboracion y ejecucién de politicas propias, corresponde a los municipios, en el marco que como minimo comun
fijen las normas con rango de ley del Estado y de las Comunidades Auténomas, la potestad normativa en materia
de Politicas de Igualdad.”

Por ultimo, considerando que las Comunidades y Ciudades Autdnomas han creado estructuras propias de Igual-
dad y desde sus competencias y han legislado sobre este tema, es obvio que las Entidades locales tienen que
estudiar en cada territorio como se ven afectadas por todo ello*.

3Anexo. Se recogen algunas propuestas que pueden poner en marcha las Entidades locales para contribuir a la igualdad efectiva ente hombres y
mujeres, tanto desde su organizacién y gestion interna, como en sus actuaciones.
“En el anexo se listan los organismos y legislacién a la fecha.
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4. ;Desde donde se deberia gestionar la Politica Local de Igualdad?

La Politica Local de Igualdad debe ser un eje de la politica local y por esa razén, la gestion de la misma deberia
situarse lo mas cercana a la Alcaldia o a la Presidencia del Gobierno local. Puede depender de una concejalia de
Igualdad o de Mujer® pero de tal modo que se le reconozca su capacidad para influir en el resto de las politicas y
se le dote de suficiente prestigio, reconocimiento politico y publico, mostrando asi el grado de compromiso del la
Entidad con la Igualdad®.

5. ;Cuanto tiempo se tarda en desarrollar una Politica Local de Igualdad?

No es cuestién de plazos de tiempos. Es un proceso de reconstruccién y construccion constante. No se trata de
seguir unas fases sino de construir un proceso en el municipio o en la provincia. La Igualdad es cosa de tiempo. El
cambio de actitudes de la poblacion también lo es. Si desde la Educacién Infantil se establece la conciencia de vivir
en una sociedad justa y equitativa sera mas facil en el futuro.

*Se desaconseja la subordinacion de la Politica de Igualdad a las concejalias de Servicios Sociales porque ello imprime un enfoque asistencialista
impropio de los objetivos que se pretenden.

Guia para la aplicacién practica del Mainstreaming de Género en las Administraciones Publicas Locales. El nuevo papel de la Concejalia de Mujer.
Federacion Espanola de Municipios Madrid 2005 (FEMM).
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V. Nada mas practico que una buena teoria:
Cuatro ideas sobre las Politicas de Igualdad







V. Nada mas practico que una buena teoria:
Cuatro ideas sobre las Politicas Locales

de Igualdad

IDEA 1: El enfoque de género es imprescindible en una Politica Local de Igualdad.

Si a partir de esta Guia, se quiere seguir profundizando en el tema, se encontrara que existen diferentes modos de
enfocar la perspectiva de género, pero esta Guia parte de que mirar la realidad con un enfoque de género es observar:

e Eltipo de relaciones y comportamientos que se dan en la interaccidon entre mujeres y hombres.
e Las funcionesy roles que asume cada quien en sus respectivos nucleos de convivencia.
e En consecuencia, las diferentes posiciones sociales de las mujeres y de los hombres.

Este enfoque permitird después trabajar:

e Haciendo visibles las relaciones y los papeles socio-econémicos de mujeres y hombres, sus diferencias de sta-
tus, de acceso a los recursos y poder de toma de decisiones (ambos lados de la ecuacion de la Ilgualdad?).

o Detectar los factores de desigualdad en los distintos dmbitos y cudles son sus raices.

e Conocery analizar las condiciones de hombres y mujeres (el estado material en el que se encuentran unos
y otras) y sus posiciones en la realidad (su ubicacién social y econémica)®.

e Proponiendo soluciones a los problemas practicos que reflejan la desigualdad y propuestas estratégicas
para mejorar la Igualdad.

7 Manual para la integracion de la perspectiva de género en el desarrollo local y regional. EMAKUNDE. Vitoria 1997.

8 En relacién a las mujeres, Kate Young (1988) habla de: condicién como estado material en el que se encuentran las mujeres (pobreza, falta de
educacion y capacitacion, excesiva carga de trabajo, desnutricidn, falta de acceso a tecnologia moderna, etc.) (necesidades); y de posicién, como
ubicacién social y econémica con relacién a los hombres, medida en términos de diferencias salariales y de oportunidades de empleo entre ambos,
mayor vulnerabilidad de las mujeres a la pobreza y la violencia, acceso diferenciado a la propiedad de recursos productivos y al poder politico, etc.
(Adaptado del Diccionario de Accién Humanitaria y Cooperacion al Desarrollo http://dicc.hegoa.efaber.net/).
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Por su incidencia, la integracion de la perspectiva y las politicas de género en las politicas publicas generales,
también en las locales se considera desde el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), como parte
de una estrategia que requiere una nueva forma de organizar, realizar y evaluar los procesos politicos y técnicos
de la gestion, incorporando a todos los niveles y en todas las etapas de la intervencién, bajo la responsabilidad y el
compromiso de todos y cada uno de los actores (hombres, mujeres) involucrados en los procesos®.

¢{Qué NO es la perspectiva de género?

Trabajar con perspectiva de género no es incluir una frase hecha en un formulario para pedir o justificar una sub-
vencién; tampoco es un trabajo “de mujeres’, 0 “con mujeres”, o “para mujeres”; incluso, un proyecto que atienda a
mujeres y sobre todo a mujeres, no es en si, un proyecto que incorpora perspectiva de género.

La clave es que el enfoque de género observa en el analisis previo o diagnostico de la realidad, cuales son
las relaciones de poder entre mujeres y hombres y cudles son las causas y consecuencias de tales relaciones. Y
en la planificacién y evaluacién de lo que se realice, como se estan modificando esas relaciones hacia otras mas
igualitarias.

Aunque en la actualidad se tenga mas conciencia de la necesidad de trabajar por la Igualdad de Oportunidades,
no deberia entenderse como una moda, sin mas, sino de un trabajo que surge de necesidades y situaciones consta-
tadas de desigualdad entre unas y otros. En cualquier caso, aplicar la perspectiva de género tampoco es una receta
magica, sino un proceso que requiere trabajo y atenciéon constante y permanente atendiendo a una realidad que,
siempre, es diversa y compleja.

{Quién, cuando y a qué hay que aplicar la perspectiva de género?

Quién. Personalmente, cualquiera puede implicarse en su vida cotidiana en el trabajo por la Igualdad, pero en las
Entidades locales es una responsabilidad compartida, una decisién politica y un trabajo técnico a todos los niveles
de la gestion local. Implicar al resto de la ciudadania serd parte de esa responsabilidad.

Cuando. Siempre. Las relaciones desiguales entre mujeres y hombres se dan en todas las sociedades y todos los

tiempos. Trabajar para erradicarlas no es una cuestién que se reduzca a un plan de trabajo. En las Entidades locales
siempre es un buen momento para iniciar una Politica de Igualdad.

°Reflexiones: Desarrollo local con equidad de género. PNUD, GTZ, FISDL
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A qué. La complejidad de los cambios estd en la complejidad de la propia realidad. Por eso, las politicas locales
que trabajan por la Igualdad deben aplicar un enfoque de género al conjunto de la Entidad local, lo que incluye su
organizaciéon y su actividad. Es decir, su cultura organizativa (procedimientos, normativa, simbolos, lenguaje, etc.) y
todos sus proyectos, programas o planes.

IDEA 2: Hay diferentes maneras de concretar la Politica Local de Igualdad.

No hay una Unica manera de llevar a cabo Politicas de Igualdad, pero las mas frecuentes son realizar politicas
especificas, trabajar por la transversalizacién del enfoque de género en toda la politica local o, también, realizar una
politica mixta a partir de politicas especificas y politicas transversales. Veamos:

Sobre Politicas Especificas de Igualdad.

A veces, se elige realizar politicas especificas de Igualdad, es decir, actuaciones que afectan en mayor medida a
mujeres que a hombres porque atienden problemas o situaciones concretos de grupos de mujeres.

. Por ejemplo:

La Concejalia de Deportes, conociendo los riesgos para la salud de las mujeres durante su climatie-
ro, puede poner en marcha actuaciones especificas para ese grupo que permita que accedan a un
programa de actividades que mejore sus condiciones fisicas para afrontar ese periodo.

Otro ejemplo:

Si el Ayuntamiento comprueba que son mujeres la mayoria de jévenes en situacion de desem-
pleo, puede poner en marcha una politica especifica de empleo para las mujeres jovenes.

Y otro:

Para facilitar la informacidn sobre sus derechos, un ayuntamiento puede impulsar una campana
dirigida a mujeres sobre qué hacer en caso de acoso sexual.
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Las politicas especificas de Igualdad pueden utilizar medidas de accién positiva. Una accidn positiva es una
medida temporal cuyo fin es conseguir la Igualdad de Oportunidades en el terreno practico, compensando o con-
trarrestando las discriminaciones. Las acciones positivas intentan por una parte, afianzar las Politicas de Igualdad y
al mismo tiempo corregir las discriminaciones indirectas.

. Por ejemplo:

Tras la realizacién de una Escuela Taller, en el municipio se observa una diferencia notable entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo que el propio Ayuntamiento genera. En este caso
la Corporacién puede decidir establecer cuotas para asegurar que una proporcién de mujeres
también ocupa puestos de trabajo que habitualmente, estan masculinizados: jardineria, mante-
nimiento de edificios, etc.

Las acciones positivas han sido recogidas en la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres:

Articulo 11. Acciones positivas.

. 1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el ob-

jetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley.

Las medidas de accion positiva han facilitado la visualizacién de la situacion social que afecta a la mayoria de las
mujeres y han aumentado la sensibilizacién sobre la discriminacién por razén de sexo.
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En algunos casos, las politicas especificas han favorecido la generaciéon de espacios propios de mujeres para la
reflexion, el analisis o la accion conjunta. También hay que decir que se han caracterizado por una escasa proyec-
cién y una relativa estigmatizacion, al ser “exclusivas de o para mujeres”.

Sobre Politicas Transversales de Género.
También, una Politica de Igualdad puede basarse en la transversalidad de género. Ello significa que todas las
politicas de una Entidad local mejoren su eficacia al incorporar a hombres y mujeres en el diagnéstico que las da

lugar, en la planificacion de lo que se pretende realizar y en el desarrollo y evaluacién de todas las actuaciones.

Por ultimo, en muchas ocasiones, la Politica de Igualdad incluye politicas especificas y politicas transversales, es
decir, utiliza una estrategia dual.

De forma esquematica, todo lo anterior puede reflejarse del siguiente modo:

Politicas Politicas transversales

§ especificas de igualdad. de género. 5
5 0
\S g
a Q
g 2
= Supone avances concretos en Supone un cambio en la forma de 3
© . . . res

T areas o lineas definidas. hacer politica. §~
(] =b
Y [a)
[}

z a

Actua de forma inmediata. Estrategia a largo plazo. Hace mas
No es facil de integrar en politicas generales. integrable la IO en las politicas publicas.

Estrategia dual o complementaria

Fuente: Elaboracion propia

'°En su acepcion inglesa se denomina Gender Mainstreaming.
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IDEA 3: La transversalidad de género debe afectar a toda la politica local.

La Carta Europea para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local recoge que “la dimension del género ha de
ser tenida en cuenta en la elaboracién de las politicas, de los métodos y de los instrumentos que afectan la vida coti-
diana de la poblacién local - por ejemplo, por medio de técnicas de integracion del género en todas las politicas -, y en
la toma en consideracién del género en la elaboracién y el analisis de los presupuestos. A este fin, la experiencia de la
vida local de las mujeres, incluidas sus condiciones de vida y de trabajo, se han de analizar y tomar en consideracién.”

La transversalidad de género supone impregnar con la perspectiva de género cada actuacién que se lleve a cabo

y a lo largo de todo el proceso de toma de decisiones. Con la transversalidad de género:
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» Se pone en marcha una nueva organizacién en la toma de decisiones, de forma que éstas siempre se adop-

ten con un enfoque igualitario.

» Se consigue un complemento a las politicas especificas (no las sustituye), en la busqueda del interés estraté-

gico de generar una sociedad igualitaria.

Por ejemplo:

Aplicando la transversalidad de género a las actuaciones que se realicen para personas mayores,
se observara primero cudles son las necesidades diferentes de mujeres y hombres mayores y se
planificaran de acuerdo con esa diversidad, las actuaciones y los servicios. Pero no solo eso: la
transversalidad de género permitird comprobar si los espacios y los tiempos publicos que utili-
zan mujeres y hombres, por ejemplo, en el Centro de Tercera Edad, son equitativos, responden a
servicios que cubren todas sus necesidades, etc.

También la transversalidad de género estd recogida en la Ley de Igualdad:

Articulo 15. Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informard, con ca-
racter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones Publicas lo
integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucidn de sus disposiciones normativas, en la
definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los dmbitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades.



Para iniciar un proceso de transversalidad de género se precisa de un equipo motor que pueda guiarlo y dina-
mizarlo. Es posible que el proceso sea liderado por un éarea, por una concejalia de Mujer o de Igualdad o por un
departamento. La condicion imprescindible es que tenga autoridad suficiente otorgada desde la Presidencia de la
Entidad.

Los actores de este proceso seran las personas y equipos con responsabilidad politica y técnica en la En-
tidad local que lo ponga en marcha pero también, el resto de la poblacién, porque la participacion social es
importante en la medida en que garantizara la viabilidad y la sostenibilidad de lo que se ponga en marcha.
Para llevar a cabo procesos de transversalidad de género se consideran necesarios tanto la apertura de nuevos
canales de consulta publica y de cooperacion con actores de la sociedad civil, como el reforzamiento de los
canales existentes.

Ademds de contar con una estructura, hay otras premisas importantes que permitiran aplicar la perspectiva de
género en una Entidad. Estas condiciones, que se sefialan a continuacién, podrian ser ampliadas, matizadas, adap-
tadas a cada contexto, pero serdn el sustrato que alimente y dé cuerpo al inicio del proceso:

La conciencia previa de todos los actores (politicos y técnicos) sobre la necesidad de actuar hacia la lgualdad
a través de la transversalidad de género.

El compromiso politico y técnico que garantice el adecuado desarrollo del proyecto. Es probable que los
resultados no se aprecien de forma inmediata, asi que la apuesta es por logros a medio plazo y por dar valor
al propio proceso y lo que éste vaya consiguiendo.

Los conocimientos necesarios para la puesta en marcha y el desarrollo del proceso. Se requiere de unos
conocimientos especificos sobre temas de Igualdad y género que pueden adquirirse o contar con el aseso-
ramiento de personas expertas. Ademas, es importante que se conozca en profundidad el municipio y su
Administracion.

La movilizacién de cuantos recursos hagan viable y sostenible el proceso: recursos materiales y personales,
pero también aquellos otros que construyen una infraestructura de métodos, cultura organizativa y procedi-
mientos sobre la que asentar el trabajo del equipo.

Finalmente, lo imprescindible es poner en marcha instrumentos y procesos sensibles al género, que se adectien
a cada caso, y tengan en cuenta algunos criterios clave:

Evidenciar que la realidad se compone de mujeres y de hombres, que tampoco son idénticos entre si. Es
decir, considerar la diversidad de personas con diversidad de intereses y de necesidades.
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o Buscar con las actuaciones la autonomia y el aumento de las cotas de libertad pensando no solo en el dmbito
personal, sino también en el laboral y en el social.

 Incorporar la participacién social como criterio permanente buscando reequilibrar las relaciones de poder
entre mujeres y hombres.

. Muchas actuaciones que se realizan en pequefos municipios pueden considerarse actuaciones
concretas enmarcadas en una politica de transversalidad de género.

Estos son algunos ejemplos:

Talleres de corresponsabilidad en el hogar para hombres; analisis de presupuestos muni-
cipales con perspectiva de género; campana de sensibilizacién “Las profesiones no tienen
sexo”; dotacion de subvenciones para empresas con estructura no sexista en la plantilla; de-
sarrollo de un protocolo de actuacién y coordinacion en situaciones de violencia contra las
mujeres entre distintas areas; formacion en “Uso no sexista de lenguaje escrito y visual en la
documentacion y campanas del Ayuntamiento”; medidas de conciliacién de la vida familiar
y personal para el personal del Ayuntamiento; formacion en Igualdad de Oportunidades al
personal técnico y politico de la Entidad Local; diagnéstico de la peligrosidad de zonas y
espacios publicos del municipio; Planes Generales de Ordenacién Urbana con perspectiva
de género; elaboracién de estadisticas desagregadas por sexo respecto al uso del tiempo
en el municipio, etc.

La pregunta es:
(Estas actuaciones estan integradas en un Plan de Igualdad? Si la respuesta es‘'no; la recomenda-

cién es: si seintegran en un Plan de Igualdad, es muy probable que se gane en eficiencia, eficacia
y coherencia.



Con el fin de facilitar la comprensién de los pasos que pueden darse desde el Gobierno local para poner en marcha
una Politica de Igualdad basada en la transversalidad de género, la siguiente tabla concreta algunas actuaciones:

Definir el significado y alcance del
compromiso del Gobierno local.

Crear una estructura local de Igualdad
(si no esta ya creada).

Identificar los objetivos prioritarios a
los que responde la estructura local de
Igualdad.

Difundir el acuerdo entre responsables
locales politicos y técnicos.

Establecer quién y de qué forma realizara
el seguimiento de su cumplimiento.

Igualdad de Oportunidades como objetivo prioritario de la gestidon
publica del Gobierno local.

Una decision tomada en sesién del Pleno y que tenga caracter vin-
culante para todas las areas, delegaciones o departamentos de la
Entidad local.

Presentacion de dicha estructura de manera formal al personal poli-
tico y técnico de la Entidad, avalado por la Alcaldia o Presidencia.
Definir las funciones de dicha estructura.

Definir quiénes son las personas, equipos y areas de las que se es-
pera que desempeien un papel en la Politica de Igualdad basada
en la transversalidad de género.

Estos objetivos deben estar definidos por el Area o la Concejalia de
Igualdad o de Mujer y avalados por el conjunto del Gobierno local.

Informacion desde la Alcaldia o la Presidencia de la realizacién de
una Politica Local de Igualdad basada en la transversalidad de gé-
nero y de las consecuencias que tendra en sus areas, solicitando la
plena colaboracién.

Informacién desde la Alcaldia o la Presidencia sobre qué Area y
qué personas actuaran como referente del proceso, como asesoria
y para resolver cualquier duda que pudiera surgir.

Firma de acuerdos de colaboracién y cooperacidon con todos los
actores (de la propia Entidad, del sector privado, organizaciones
sociales, etc.) para participar en la Politica Local de Igualdad con la
finalidad de mejorar laigualdad de las mujeres y de los hombres en
todos los aspectos de la vida en su territorio.
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Reasignar recursos necesarios para
llevar a la practica el compromiso
politico hacia la Igualdad.

Definir cudles son las areas de politica y
los niveles mas apropiados para iniciar
laimplantacién de la transversalidad de
género.

Crear un grupo de trabajo en Igualdad
en la Entidad local formado por personal
técnico de todas las areas municipales.

Fomentar liderazgos politicos femeninos
dentro de la localidad o del territorio.

Dotar de recursos a la estructura de Igualdad. Prever que sera ne-
cesario contar con recursos humanos, técnicos y econémicos su-
ficientes para desarrollar la decision adoptada en el Pleno, y que
esto, en la mayoria de las ocasiones, puede conseguirse haciendo
una reasignacién de recursos ya existentes en el propio Ayunta-
miento o buscando nuevas fuentes de financiacién que, en cual-
quier caso, tengan potencialidad de estabilidad.

Decidir por dénde se va a empezar a trabajar: una o varias areas, uno
0 varios programas, etc. Posiblemente, al principio del desarrollo de la
Politica de Igualdad la transversalidad de género no podra trabajarse
en toda la estructura local, pero es necesario establecer prioridades.

Facilitar el acceso del personal técnico a todas las areas en la Entidad.
Facilitar la implicacién del personal técnico de la Entidad en las ac-
tuaciones coordinadas por la estructura de Igualdad.

El personal politico debe considerar el trabajo en Igualdad en su
propia area (aunque no sea especificamente la estructura de Igual-
dad) como algo necesario y facilitar el trabajo conjunto de “su”
personal técnico con la estructura de Igualdad en las Politicas de
Igualdad. “Permitirle” acudir a reuniones de trabajo, a formacion
especifica en género, tiempo para incorporar la perspectiva de gé-
nero a su quehacer diario, etc.

Consensuar entre personal técnico y politico qué personas van a
formar parte de dicho grupo de trabajo.

Visualizar las figuras de mujeres politicas de la localidad o del
territorio.

Dar herramientas para desarrollar liderazgos con perspectiva de
género entre las mujeres de la localidad o del territorio; habilida-
des para la practica politica como comunicacién, planificacién con
enfoque de género, resolucion de conflictos, creacion de redes, ne-
gociacioén, toma de decisiones, etc.

Fuente: Adaptado de la Guia para la aplicacién prdctica del Mainstreaming de Género en las Administraciones Publicas Locales. El
nuevo papel de la Concejalia de Mujer. (Federacion de Municipios de Madrid FMM)
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Son muchas las entidades con experiencia en procesos o planes de transversalizacion de la perspectiva de géne-
ro en sus politicas, pero una de las grandes debilidades es que no han establecido instrumentos para sistematizar
esas practicas, de modo que muchos de los aprendizajes obtenidos apenas se conocen.

Con laintencion de empezar a superar esta insuficiente comunicacién entre experiencias, al final de esta Guia se in-
forma sobre direcciones web en las que se pueden encontrar materiales, acciones descritas y otra documentacion que
puede proporcionar pistas sobre qué y cdmo llevar adelante un proceso hacia la Igualdad desde un Gobierno local.

Si el objetivo es conseguir la Igualdad de Oportunidades, el trabajo debera atender necesariamente a lo
mas inmediato, necesidades practicas, y a cambios estructurales que modifiquen la realidad, intereses es-
tratégicos. Se explica a continuacion qué son cada uno de estos conceptos imprescindibles para entender el
trabajo por la Igualdad:

Necesidades practicas'":

La sociedad tiene necesidades que derivan de los roles de las mujeres socialmente aceptados en la esfera do-
méstica: madre, esposa, ama de casa. Son necesidades inmediatas vinculadas con las carencias o insuficiencias de
servicios y bienes materiales basicos, de las familias y las comunidades. Expresar o cubrir las necesidades practicas
no cuestiona la subordinacién ni la desigualdad de género, pero se puede analizar desde ellas cudles son los inte-
reses estratégicos de género.

Cuando se pregunta a las mujeres de un pueblo cudles son sus necesidades, es probable que
expresen aspectos como: mas guarderias, un empleo a tiempo parcial para compatibilizarlo con
el cuidado de su familia, servicios de salud mas cercanos o mas completos, etc.

Esas son necesidades practicas porque la realidad es que como las mujeres se ocupan del cuida-
do de sus hijas e hijos, sus intereses inmediatos son que se les facilite socialmente hacerlo.

""Reflexiones: Desarrollo local con equidad de género. PNUD, GTZ, FISDL
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En las Politicas Locales de Igualdad, se puede prever cubrir esas necesidades practicas. Lo hace-
mos cuando ponemos una guarderia en los horarios de los talleres, cuando se facilita el acceso
de mujeres a jornadas mas flexibles, etc.

Hacer todo eso es necesario porque si no, las mujeres no tendrian tiempo ni posibilidades para
acceder o usar otros servicios, ni siquiera para cuidar su salud o elegir qué quieren hacer el resto
de sus vidas.

Sin embargo, no es suficiente. Si solo se cubren estas necesidades el mensaje social es: ellas
tienen que seguir haciendo lo que hacen, sélo se lo tenemos que facilitar. En resumen, no se
cambia nada, solo se aumentan los recursos o se mejoran las condiciones para que ellas sigan
en su papel tradicional.

» Intereses estratégicos'?:

Los intereses estratégicos se derivan del reconocimiento y toma de conciencia de la posicidon de subordinacion,
desigualdad y discriminacion de las mujeres en la sociedad. Se dirigen a la transformacion de las relaciones sociales
de género y a la adquisicién de libertad, igualdad real, autoestima y empoderamiento, segun el contexto socio-
politico y cultural de donde emergen y se expresan. Se orientan a mejorar-elevar la posicion de las mujeres en la
sociedad: el ejercicio de sus derechos, su participacion publica en la toma de decisiones, su autonomia personal, el
acceso a la educacion, capacitacion, empleo, identidad cultural, recreacién y deportes. Hacen referencia al acceso,
uso y control de recursos por parte de las mujeres (capital, tierras, bienes inmuebles, empleo, ingresos, dinero,
técnica y tecnologia, educacion y formacion, informacion, etc.). Altera los papeles existentes, y por tanto desafia la
posicion subordinada actual de la mujer.

. Si las mujeres de nuestro pueblo, por ejemplo, expresan la necesidad de encontrar un empleo a
tiempo parcial ;qué hay detras?

Aunque la respuesta puede ser muy variada, podemos imaginar una: asumir el rol establecido
como cuidadoras tiene como consecuencia que las mujeres deban reducir su tiempo laboral
porqgue no les da el dia para tantas cosas.

2Reflexiones: Desarrollo local con equidad de género. PNUD, GTZ, FISDL
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Esa realidad perjudica las posibilidades de eleccion de las mujeres porque puede haber
quienes prefieran trabajar fuera de su casa en jornadas mas largas. Por eso, por ejemplo,
que los padres asuman también la responsabilidad de los cuidados es un cambio estructural
de esa realidad.

La consecuencia légica es que aunque las Politicas Locales contemplen, por ejemplo, servicios
de guarderia para las actividades, también deben incidir en que los padres vayan asumiendo
su responsabilidad en los cuidados de sus hijas e hijos. Eso es un ejemplo para trabajar por un
interés estratégico de género.

La posicién que ocupan las mujeres en la sociedad y los intereses estratégicos de las mujeres son factores que
desafian la manera de enfocar el desarrollo local. Si no se tienen en cuenta, se estan perdiendo las capacidades de
muchas mujeres para mejorar la calidad de vida de sus pueblos y ciudades. No se estan construyendo realidades
sociales con mayor calidad de vida.

En la actualidad, desde muchas Entidades locales se estan poniendo en marcha actuaciones para satisfacer tanto
necesidades practicas como intereses estratégicos. Por ejemplo, dando cabida a las primeras, existen centros de
atencion a personas dependientes, escuelas infantiles, servicios de atencion a mujeres victimas de violencia de
género, centros de salud con personal sanitario de pediatria y ginecologia, espacios de ocio para mujeres (excur-
siones, talleres de bolillos, etc.), mejora de la red de transportes entre poblaciones pequenas/rutas utilizadas prin-
cipalmente por mujeres en sus actividades comerciales, de cuidados, etc. Habitualmente son acciones especificas
para mujeres.

Y para dar respuesta a los intereses estratégicos, también se estan llevando a cabo propuestas desde las
Entidades locales, por ejemplo: programas para mujeres y hombres para mejorar su corresponsabilidad; pro-
gramas de coeducacion en las aulas; actuaciones para facilitar el acceso de mujeres a puestos de trabajo “mas-
culinizados” y por ello, mas valorados; desarrollo de permisos por paternidad; subvenciones para empresas
con estructura no sexista en la plantilla; programas de formaciéon al profesorado para prevenir la violencia
contra las mujeres, etc.
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En resumen:

e Trabajar sobre necesidades practicas es trabajar por el cambio en las situaciones creadas por las
desigualdades de género. Se traduce en trabajar sobre las consecuencias del reparto injusto de
roles, y, como veremos mas adelante, son las politicas especificas las que se encargan de esta
dimension.

e Trabajar con intereses estratégicos es trabajar por el cambio en las relaciones de género en si mis-
mas. Es decir, trabajar sobre las causas que producen las desigualdades de género y apostar por
una transformacion de la realidad. La transversalidad de género serd la estrategia mas completa
para trabajar sobre ello... pero lo veremos mas adelante.



V. Aspectos que favorecen las Politicas Locales
de Igualdad







V. Aspectos que favorecen las Politicas
Locales de Igualdad

a tabla siguiente recoge un resumen de condiciones basicas de partida para poner en marcha una Politica
Local de Igualdad.

Ha de conseguirse... Lo que supone...

Voluntad y compromiso
politico.

Conocimiento de las
desigualdades de género.

Reorganizaciéon

de la institucién municipal.

Recursos humanos.

Recursos técnicos.

Recursos econémicos.

Fuente: Adaptado de “Guia para la aplicacion prdctica del Mainstreaming de Género en las Administraciones Publicas Locales. EI

Establecer un marco de intervencién municipal con acuerdo plenoy
claramente respaldado por la Presidencia o la Alcaldia.

Un diagnéstico de la realidad: informacion cualitativa y cuantitativa (datos
desagregados por sexo) que identifique los desequilibrios entre mujeres y
hombres en ese territorio concreto.

Impulso del papel del Area o Concejalia de Mujer o de Igualdad, promocién
del trabajo a favor de la Igualdad con métodos y procedimientos consensua-
dos en el resto de las dreas o concejalias dentro de un proceso intencional,
planificado, sistematico que implique a todo el Gobierno local.

Personal formado y personas expertas con formacion en Igualdad de Oportu-
nidades y, en caso necesario, asesorias externas.

Métodos, técnicas y herramientas de diagnéstico, de planificacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacidn de procesos de intervencién local hacia la Igualdad.

Partidas propias para los planes, proyectos o actuaciones relacionados con
la Politica de Igualdad, lo que, en muchos casos, supone la reorganizacion de
los presupuestos de todas las areas.

nuevo papel de la Concejalia de Mujer.” (Federacion de Municipios de Madrid FMM).
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Si éstas son condiciones en términos generales, a continuacién, algunas de ellas se desglosan con mayor detalle

y se especifican también algunos aspectos favorecedores de una Politica de Igualdad:

Aspectos del contexto que favorecen una Politica de Igualdad: tienen que ver con algunas caracteris-
ticas de la idiosincrasia del territorio (su cultura, sus tradiciones, la manera de organizarse, la influencia
de su economia, de su medio ambiente, etc.) que ampliardn las posibilidades de éxito de la Politica de
Igualdad.

Condiciones organizativas de la Entidad que promueve la Politica de Igualdad: aspectos caracteristicos de
su cultura organizativa, su estructura administrativa, asi como su trayectoria de trabajo y su vinculacién con

las Politicas de Igualdad de dmbito supralocal.

Condiciones del equipo de trabajo necesario (quiénes pueden ser y cdmo pueden organizarse) para desa-
rrollar la Politica de Igualdad.

Condiciones metodoldgicas que ha de considerar el equipo de trabajo para realizar un proceso adecuado.

La sociedad ha cambiado mucho en los Ultimos afios en relaciéon con el papel de las mujeres en la vida publica.

El acceso al empleo o el aumento de mujeres en las responsabilidades politicas son ejemplos notables de ello. En
nuestros barrios y pueblos siguen perviviendo, sin embargo, percepciones sobre estos cambios como transgre-
siones poco edificantes. Percepciones con las que hay que dialogar desde las Politicas de Igualdad, lo que ya es
un motivo para tener en cuenta el contexto donde se producen, en este caso sus resistencias, como se vio en el
Capitulo Il de esta Guia.

Pero, ademas, estas politicas como las demas, tienen mejor garantizada su sostenibilidad y su eficacia si consi-

guen implicar a la ciudadania en sus objetivos y en su desarrollo. De ahi que se puede hablar de un contexto favo-
rable hacia la Politica de Igualdad cuando:
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Existen redes sociales que pueden colaborar con la Politica de Igualdad desde detectando las mejores estrate-
gias hasta cooperando en las actuaciones. En cualquier municipio, comarca o provincia existe un tejido asocia-
tivo diverso mdas o menos consolidado, heterogéneo o representativo. Los grupos o asociaciones son altavoces
sociales con los que hay que contar en cualquier politica, su existencia es una condicion favorable.



Existen asociaciones o grupos organizados de mujeres.

Existen Politicas de Igualdad promovidas desde instituciones supralocales.

Se han desarrollado actuaciones a favor de la Igualdad que han sido recibidas favorablemente por la poblacién.

La prensa local si existe, recoge las iniciativas que se producen sobre la Igualdad.

. Un ejemplo de una situacion MUY favorable:

El dia 8 de marzo del afio pasado, en el pueblo que tiene menos de cinco mil habitantes, la
Asociacidon de Mujeres organizo una fiesta en el centro cultural para la que participaron en la
convocatoria el resto de asociaciones del pueblo y el Ayuntamiento presto el local. La fiesta fue
un éxito: la Presidenta de la Asociacion y la Concejala dieron la bienvenida, la Asociacién habia
comprado refrescos y preparado algo para picar, una grupo de jévenes colaboré como DJs, fue-
ron llegando parejas de personas mayores, mujeres solas con sus hijos e hijas, algunos padres,
chicos y chias adolescentes y la tarde pasé entre conversaciones, risas y bailes.

La Concejala aprovecho para dejar sobre la mesa una informacion sobre la apertura de un centro
de atencidn a casos de violencia de género en la comarca dependiente de la Diputacion, y charlé
con algunos vecinos y vecinas sobre la posibilidad de poner en marcha actuaciones a favor de la
Igualdad en el pueblo.“Bueno - le comentaron-, no estaria mal que mirdsemos coémo conseguir
que los maridos ayuden mas en casa...”

Estos aspectos son elementos a favor de la puesta en marchay el desarrollo de una Politica de Igualdad, pero no
son determinantes. Pueden o no darse y ello no ha de impedir tomar la iniciativa a favor de la Igualdad. La siguiente
lista de comprobacién puede ayudar a la deteccidn de estos factores para rentabilizarlos:
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Instrumentos que ayudan: lista de comprobacion de las condiciones favorables
del contexto para una Politica Local de Igualdad

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.
Las que tienen un valor ++ son potencialmente mas interesantes.

Existe tejido asociativo en el territorio.

Existe activa, al menos, una asociaciéon o un grupo organizado de mujeres en el territorio.

Si existe, la asociacion o el grupo de mujeres tiene en sus objetivos la lucha por la Igualdad. ++
La Entidad local ha desarrollado actuaciones a favor de la Igualdad.

Hay experiencia de trabajo entre la Entidad local y el movimiento asociativo.

La Entidad local ha desarrollado actuaciones a favor de la Igualdad en colaboracién con
asociaciones o grupos organizados.

Hay una buena experiencia de trabajo entre la Entidad local y las asociaciones o grupos de

mujeres que trabajan por la Igualdad. =
Hay experiencia positiva de colaboracién real entre asociaciones diferentes en el territorio.

Existen Politicas de Igualdad supralocales que proporcionan ideas y recursos.

Las Politicas de Igualdad supralocales que existen son conocidas por la poblacién y bien i
valoradas.

Las Politicas de Igualdad supralocales han contado con las Entidades locales para definir sus i

objetivos y actuaciones.

Fuente: Elaboracion propia Folia Consultores S.L.
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Condiciones organizativas de la Entidad que promueve la Politica Local de Igualdad.

Poner en marcha una Politica Local de Igualdad es un compromiso que debe estar garantizado por una concre-
cién de la voluntad politica. Aunque la iniciativa se tome desde la Alcaldia, la Presidencia, una concejalia, etc., es
el conjunto de la Entidad la que se compromete y ello se traduce en aprobar publicamente en qué consiste dicho
compromiso. Es la manera de validar y legitimar el proceso que se pone en marcha y se traduce en la autoridad
necesaria para el equipo politico y técnico que liderara esta politica.

. El Gobierno local debe comprometerse y priorizar en sus actuaciones una Politica Local de Igual-
dad. Compromisos explicitos como, por ejemplo, la adhesion a la Carta Europea para la Igualdad
de Mujeres y de Hombres en la Vida Local, en la que se adopta una postura publica sobre el
principio de Igualdad y se comprometen a aplicar en su territorio los compromisos definidos en
la Carta. Pero no es suficiente con comprometerse publicamente, sino que es necesario actuar,
sobre ese compromiso.

La concrecidn en un compromiso del conjunto del Gobierno local es la primera condicién organizativa que faci-
litara llevar a buen puerto una Politica Local de Igualdad, pero hay otras:

¢ La ubicacion en el organigrama del equipo responsable de la politica local lo mas cercana a los espacios
decisorios, si es posible, directamente dependiente de la Alcaldia o Presidencia. Ello va a favorecer que las
cuestiones de Igualdad formen parte real de la agenda local.

o Aprobacion por el Gobierno local de un plan de ejecucién de recursos propios, suficientes entendiendo por
recursos los siguientes:

¢ Una estructura técnica y administrativa propia — a ser posible, con dedicacion exclusiva - que asegurara en la
préctica, ademas de la ejecucion de la Politica de Igualdad, su visibilizaciéon y reconocimiento en la Entidad local
y en la sociedad. Es importante que las condiciones laborales de este equipo sean dignas y no precarias.

. Los recursos personales necesarios son proporcionales a la actuacién que se pretenda realizar
pero, al menos, es necesario que haya una persona con funciones técnicas y una persona res-
ponsable de las cuestiones administrativas. Desde esta Guia se apuesta para la primera, por la

figura del o la Agente de Igualdad de cuyas funciones se habla en el siguiente apartado.
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¢ Se puede apostar por una estructura administrativa sencilla (procedimientos de coordinacién, protocolos,
etc.) que facilite su funcionamiento.

e Dicha estructura precisa de espacios y recursos econémicos suficientes. Un lugar - despacho, salas - de
referencia de la Politica de Igualdad y que permita un trabajo cdmodo del equipo; y recursos econémicos
estables que no hagan depender la sostenibilidad de la Politica de Igualdad del sistema de subvenciones,
sino que éste sea un complemento necesario pero no imprescindible.

La ubicacién fisica de las personas que llevan a cabo la Politica de Igualdad es un indicador de
la prioridad que merece en el seno del Gobierno local:

;Qué importancia se le da a un servicio que esta situado en un local mal iluminado, o muy
reducido, o sin medios materiales imprescindibles - ordenadores, por ejemplo-, 0 poco acce-
sible, o alejado sin motivo de la sede del Gobierno local?

Una cultura organizativa que:

o Favorezca la coordinacion, colaboracion, cooperacién y corresponsabilidad entre las distintas areas del
Gobierno local. Todas ellas favorecen la participacion del personal en los procesos; evitan la percepcién
de responsables Unicos; supone un enriquecimiento del trabajo, de las propuestas y acciones; y mejora la
eficacia (sale mas trabajo adelante) y la calidad del trabajo.

Una cultura para el trabajo en equipo entre las diferentes dreas o concejalias de la Entidad local puede
facilitar, mejorar y asentar el proceso. La falta de cultura de trabajo en equipo puede ser consecuencia
de la excesiva segmentacion de funciones y responsabilidades de las concejalias o areas que componen
una Entidad.



Grados diferenciados
de Coordinacion,
Colaboracién

o Corresponsabilidad

Con las diferentes areas de la
Entidad local implicadas en
la Politica Local de Igualdad.

Con otras del resto de la
Administracién local o
provincial que actien en
el mismo territorio.

Con Administraciones

Publicas y entidades
supralocales.

Con organizaciones sociales.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.

Personal politico y técnico de todas las areas del
Gobierno local. Por ejemplo: Servicios de Igual-
dad, Policia Local, Concejalia de Empleo, Servi-
cios Sociales, Educacion, Delegacién de Juven-
tud, Concejalia de Urbanismo, Delegacion de
Hacienda, etc.

Mancomunidades, organismos comarcales,
ayuntamientos cercanos, diputaciones, con-
sells, cabildos, etc.

Comunidades Auténomas, FEMP, Organismos
de Igualdad nacionales (Instituto de la Mujer,
Secretaria de Politicas de Igualdad, etc.).

Entidades sociales, ONG, asociaciones de mu-
jeres del territorio, agentes sociales, etc.

Una cultura que no sea resistente en si misma a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres;
es decir, cuyos significados, valores y normas no sean manifiestamente contrarias a la lgualdad; e inclu-
5o, que considere en sus normas, procedimientos, protocolos, convenios, etc.,, medidas favorables a la

Igualdad.

Cuyo personal politico y técnico sea sensible en la lucha contra la desigualdad.

Una cultura que tenga capacidad para negociar con todos los actores sociales implicados en la Politica
Local de Igualdad. Negociacién entendida como el proceso por el que las partes interesadas resuelven
conflictos, acuerdan lineas de trabajo, buscan ventajas individuales o colectivas o procuran obtener resul-
tados que sirvan a sus intereses mutuos.
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» Enlos procesos de negociacion de Politicas Locales de Igualdad se pueden producir dificultades para las que

también se proponen algunas soluciones:

Algunas dificultades y posibles soluciones en la negociacion
de las Politicas Locales de Igualdad

Insuficiente cultura de la Negociacién en las Adminis-
traciones Publicas que actiian en un mismo territorio.

Distinta autoridad de las partes para tomar decisio-
nes. Posicion de subordinacion de la estructura de
Igualdad.

Distinta autoridad de las partes para tomar decisio-
nes. Posicion de subordinacion de las asociaciones
participantes.

Temor al ‘conflicto’.

Fuente: Elaboracion propia Folia Consultores S.L.
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Potenciar la cultura de la Negociacién comenzando
por asegurar canales de informacién y comunicacién
adecuados y permanentes.

Posicionar la estructura de Igualdad en una escala je-
rarquica lo mas cercana a la Presidencia o la Alcaldia
dotandola de la autoridad necesaria para liderar la
Politica Local de Igualdad ante el resto de la Entidad.

Crear canales de participacién real de las organiza-
ciones, personas, colectivos y asociaciones donde se
establezcan normas y procedimientos claros de fun-
cionamiento y de toma de decisiones.

Las Politicas de Igualdad deben asumir el conflicto en
todos sus procesos. Conseguir la Igualdad requiere
cambios en las actitudes y formas cotidianas de ac-
tuacion de las personas, lo que presupone transforma-
ciones de caracter estructural. La Politica de Igualdad
sera un debate permanente de donde surgiran nuevas
y constructivas ideas y realidades. La participacion so-
cial, la construccion democratica siempre supone un
conflicto. El respeto por el disenso, la defensa equitati-
va de todas las ideas y el sano debate son la clave.



» Favorece la puesta en marcha de una Politica de Igualdad, la existencia de experiencias previas positivas de actua-
ciones en materia de Igualdad o de incorporacién de un enfoque de género en alguna de las politicas locales.

Instrumentos que ayudan: lista de comprobacién de las condiciones favorables
de la organizacion de la entidad para una Politica Local de Igualdad

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.

Las que tienen un valor ++ son potencialmente mas interesantes.
El Gobierno local en Pleno ha aprobado la realizaciéon de una Politica de Igualdad.

Al menos la mitad de las personas que componen el Gobierno local con responsabilidades politicas
son favorables y sensibles hacia la necesidad del trabajo por la Igualdad.

En la Entidad local no se ha producido ningun incidente relacionado con la discriminacion o el acoso
laboral por razones de sexo. Si se ha producido, se ha resuelto rapida y favorablemente.

En el convenio colectivo o en las normas o reglamentos internos de funcionamiento de la Entidad exis-
te un procedimiento para actuar en caso de discriminacion laboral por razones de sexo.

En el convenio colectivo se da la posibilidad de flexibilizar el horario laboral o existe esa cultura aunque
no esté normativizada.

En alguna de las areas del Gobierno local hay experiencia de incorporacion del enfoque de género en
su politica.

Ya existe una estructura técnica que trabaja por la Igualdad que aunque no se haya establecido una
Politica de Igualdad, esté realizando actuaciones puntuales.

Hay un o una Agente de Igualdad trabajando en la Entidad local.
El Gobierno local ha establecido un presupuesto especifico para la Politica de Igualdad.

Hay personal técnico que tiene formacion sobre “Politicas de Igualdad” o “enfoque de género en las
politicas”.

++

++

++

++

4

++
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Instrumentos que ayudan: lista de comprobacién de las condiciones favorables
de la organizacion de la entidad para una Politica Local de Igualdad

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.
Las que tienen un valor ++ son potencialmente mas interesantes.

El personal destinado a la Politica de Igualdad tiene especificado su tiempo de dedicacién a la Politica
de Igualdad y unas tareas determinadas.

El espacio fisico donde se ubica el personal dedicado a la Politica de Igualdad es accesible, esta bien
iluminado, tiene infraestructura suficiente (equipos informaticos, materiales, etc.).

En el organigrama, la responsabilidad de la Politica de Igualdad estd en la Alcaldia o la Presidencia.

Existen condiciones organizativas para que los equipos técnicos de la Entidad asistan a formacién so-
bre ‘transversalidad de género en las politicas locales:

Hay experiencia positiva en la Entidad local en la coordinacién y cooperacion entre distintas areas de
competencias.

Hay experiencia positiva en la Entidad local en la cooperacion con éreas de la Administracion supralocal
para realizar actuaciones a favor de la Ilgualdad.

Se cuenta con el apoyo de la Comunidad Auténoma o de la politica estatal en materia de Igualdad.

Se hacen explicitos los beneficios para todas las partes de los procesos de coordinacion, colaboracion
y cooperacion.

Se han establecido convenios, normas y procedimientos que aseguran la coordinacién y la correspon-
sabilidad de todos los actores de la Politica de Igualdad.

Se visibilizan los logros obtenidos en el proceso de la Politica Local de Igualdad.

Fuente: Elaboracidn propia Folia Consultores S.L.
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Para desarrollar Politicas Locales de Igualdad es imprescindible la creacién de una estructura local de Igualdad
que estd compuesta por personas con responsabilidad politica y personal técnico y administrativo.

Por ejemplo:

En muchos municipios es preciso crear la Concejalia de Igualdad o de Mujer aunque a veces
existe un drea incluida en una Concejalia con competencias mas extensas. Desde esta Guia se
apuesta por la primera opcién porque da importancia y hace mas visible la Politica de Igualdad
y, en consecuencia, aumenta su posibliidad de influir en el conjunto de la politica local.

Esta estrucutura puede ser la Concejalia de Igualdad o de Mujer que liderard la Politica Local de Igualdad a partir
de las siguientes funciones posibles:

Impulsa y promueve el principio de Igualdad en las politicas publicas.
Desarrolla programas especificos destinados a mujeres del municipio.
Sensibiliza al conjunto de la Entidad local y a la ciudadania en temas de género.

Gestiona procesos de formacion de los recursos humanos de la Entidad local para que puedan adquirir herra-
mientas tedricas y metodoldgicas para la aplicacion del enfoque de género en sus quehaceres profesionales.

Desarrolla procesos de planificacion con perspectiva de género.
Ejecuta la Politica Local de Igualdad.

Asesora al equipo técnico y local de la Entidad local para que se desarrolle el enfoque de género en la gestion
y en el quehacer local y facilita apoyo practico.

Coordina acciones que permitan aplicar la legislacion y normativa nacional y autondmica en la Entidad.

Coordina y ejecuta actuaciones conjuntas en materia de Igualdad con Organismos de Igualdad comarcales,
provinciales, autonémicos, nacionales o internacionales.

Motiva a las personas implicadas en la Politica de Igualdad del municipio.
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Para dotar esta estructura de personal técnico se propone la figura de Agente de Igualdad de Oportunidades.

Ser Agente de Igualdad es ser agente de cambio. El Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y Asuntos So-
ciales entiende que la figura de agente de Igualdad debe ser una profesion ligada a la capacidad de estimular los
cambios precisos que deriven en mayores cotas de Igualdad real para todas y para todos'.

El Instituto de la Mujer ha elaborado la siguiente definicion de Agente de Igualdad: una o un profesional, con
formacion especializada en Género e Igualdad, que:

Disefa, implementa y evalua Politicas de Igualdad de Oportunidades.

Asesora en la puesta en marcha de proyectos para la integracion de la perspectiva de género en programas
e instituciones y vigila su buena marcha (su cumplimiento).

Atendiendo al Instituto de la Mujer, el perfil de las y los Agentes de Igualdad incluye distintas competencias: sociales,
generales y especificas técnico-profesionales. Veamos:

Las competencias sociales, hacen referencia a las habilidades y estrategias socio-cognitivas con las que la o el
Agente de Igualdad de entrada cuenta o puede adquirir por medio del aprendizaje y la practica. Dentro de las com-
petencias sociales se incluyen las habilidades sociales y relacionales personales:

Las habilidades sociales y relacionales implican: el autocontrol, la autorregulacién emocional, el reforza-
miento social y las habilidades de resolucién y manejo de problemas, la empatia, saber negociar, mantener
una actitud de escucha activa, saber dinamizar grupos, autoestima, asertividad, sociabilidad, capacidad de
relacion, liderazgo y creatividad, flexibilidad, equilibrio, saber coordinar equipos, sensibilidad hacia los pro-
blemas de colectivos tradicionalmente desfavorecidos; y en especial sensibilidad hacia los problemas de las
mujeres.

Estas competencias se consideran necesarias a la hora de la intervencién directa con mujeres o por ejemplo, con

colectivos o sectores mas renuentes a la idea de Igualdad puesto que facilitan el trabajo diario y también reducen
estrés.

BInstituto de la Mujer. Seminario. Presentacion de resultados del proyecto EQUAL Promociona. (2004). Ponencia: Perfil profesional de las/os
Agentes de Igualdad.
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Las competencias generales que precisa una o un Agente de Igualdad son:

Disenar, gestionar e implementar (evaluacion continua) programas de accion positiva que se desarrollen en
todas las &reas de participacién ciudadana.

Introducir el principio del transversalidad de género en programas e instituciones de todo tipo tanto publi-
cas como privadas, mediante la integracién de la perspectiva de género en el diagndstico, disefio, gestién y
evaluacién de las politicas, programas y proyectos.

Estas competencias le resultaran utiles para trabajar en cualquier entidad (publica, privada o social). Y en con-
creto, en la Administracién local, aunque sean dependientes organicamente de Concejalias 6 Areas de Igualdad,
pueden desarrollar estas competencias en el resto de areas y concejalias: empleo, educacién, urbanismo, medio
ambiente...en coordinacién con el resto de agentes locales/sociales y en colaboraciéon con agentes sociales exter-
nos como el movimiento asociativo o empresas de consultoria.

Ademas, precisan contar con competencias técnico-profesionales especificas entre las que se especifican las
siguientes:

Competencia diagndstica e investigadora, que supone desarrollar y utilizar las técnicas y métodos de diag-
nostico social para detectar analizar y evaluar necesidades en materia de Igualdad de Oportunidades, en
cualquier ambito, por ejemplo, urbanistico, medioambiental, educativo.

Competencia de disefio para desarrollar y utilizar metodologias para programar, planificar y realizar proyec-
tos en materia de Igualdad de Oportunidades.

Competencia evaluadora para desarrollar métodos y técnicas de evaluacién de proyectos de Igualdad.

Competencia tedrica que supone conocer e interpretar el marco conceptual de género, asi como el marco
normativo e institucional en lo referente a la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Competencia tedrico-practica para conocer y utilizar técnicas participativas para el desarrollo de la transver-
salidad de género.
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o Resumiendo™:

Modelo profesiografico Perfil profesional
Agente de Igualdad

Instituto de la Mujer

2. Perfil profesional especifico competen-

A cias técnicoprofesionales
1. Perfil académico base G
E Nivel de estudios especificos de Agente de
Nivel de estudios previo: N Igualdad. Cursos de formacion de al menos
Licenciadas/os diplomadas/os. 250 horas o mas.
Especialmente en Ciencias Sociales T (Master o Especialista Universitario).
y Juridicas sin descartar cualquier otra E
licenciatura/diplomatura. Formacion complementaria en género e
D Igualdad.
2. Competencias sociales E Otros recursos especificos.
(perfil profesional)
Posibilidad de homologacién del titulo de
Cualidades a valorar I Agente de Igualdad, por Experiencia Profe-
Habilidades personales: G sional acumulada y acreditada como técni-
Sensibilidad frente a los temas de género. U ca de Igualdad o asesora o similar.
Asertividad. A
Empatia. L Deben incluir:
Cercania. Conocimientos técnicos,
Habilidades comunicativas: D Conocimientos normativos,
didlogo, escucha activa, etc. A Conocimientos tecnoldgicos.
D

Competencias comunes y generales:

Para desarrollar las competencias definidas.

1. Disefar, gestionar e implementar (evaluacién continua) programas de accion positiva que se desarrollen en
todas las dreas de participacion ciudadana.

2. Introducir el principio del Mainstreaming de género en programas e instituciones de todo tipo tanto publi-
cas como privadas, mediante la integracion de la perspectiva de género en el diagnéstico, disefio, gestion y
evaluacion de las politicas, programas y proyectos.

"“Instituto de la Mujer. Seminario. Presentacion de resultados del proyecto EQUAL Promociona (2004). Ponencia: Perfil profesional de las/os
Agentes de Igualdad.
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En este caso, también se puede hablar de que existen condiciones que favorecen o garantizan el trabajo del
equipo técnico de la estructura de Igualdad. Al menos, las siguientes:

Las relacionadas con la motivacién personal y del equipo: para iniciar un proceso de apuesta por la Igual-
dad es necesario partir de una concienciaciéon individual — en el sentido de ser consciente - sobre la exis-
tencia de la desigualdad que facilite ver la necesidad del propio proceso. En ese sentido, es interesante
revisar en el equipo las relaciones de poder que se han establecido y analizar hasta donde el factor género
es determinante. Ademas, para la formacion y el trabajo especifico sobre género, asi como para la amplia-
cion adquisicién de conocimientos técnicos es necesario que el equipo tenga interés y predisposicién. Es-
tas condiciones derivadas de la motivacion son obvias para garantizar también la implicacion del equipo
a lo largo del proceso.

La Igualdad debe entenderse también como un modelo de trabajo y en ese sentido, el personal
que trabaja en Igualdad debe actuar de manera ejemplarizante y coherente para ‘contagiar’ a
otros actores.

Las relacionadas con la capacidad colectiva para abordar el trabajo: el equipo deberia sumar los conocimien-
tos y competencias para ser eficaces en lo que se propone (formacion en género y Politicas de Igualdad,
formacion sobre intervencién social) y también las habilidades necesarias para trabajar en equipo (saber
negociar, practicar la escucha activa, contar con habilidades para la comunicacidn, interpersonal, etc.) y para
aglutinar a diferentes actores (otras areas de la Entidad, grupos y movimientos sociales, lideres locales, insti-
tuciones y entidades supralocales o de otras Entidades locales, etc.) en torno a la Politica de Igualdad.

Todo lo anterior aumenta una de las condiciones necesarias para que el equipo lleve a cabo su trabajo: su
autoridad. La autoridad del equipo que lidera y facilita la Politica de Igualdad deberia basarse no Unicamente
en la que le es concedida desde la legitimidad politica, sino también en su capacidad - en funcién de sus
saberes — para ser eficaces, para dar soluciones, hacia el objetivo de la Igualdad.

A partir de que el equipo tenga la motivacion, el interés, la capacidad y la autoridad, necesita utilizar una meto-
dologia apropiada. Las condiciones metodoldgicas son las que se desarrollan a continuacion.
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Instrumentos que ayudan: lista de comprobacion de las condiciones favorables del equipo
de trabajo responsable de la Politica Local de Igualdad

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.
Las que tienen un valor ++ son potencialmente mas interesantes.

El conjunto del equipo estd concienciado de la necesidad de promover la Igualdad de Oportunidades.

El conjunto del equipo esta predispuesto a aumentar su formacién especifica sobre género y sobre
intervencion social desde un enfoque de género.

Las personas que componen el equipo tienen buena relacién para trabajar conjuntamente.

Las personas que componen el equipo ya han trabajado en otras ocasiones con personal de otras
areas.

Hay alguna persona que lidera de manera natural el equipo.
Entre el equipo técnico y el personal administrativo y politico se da una relacién de confianza mutua.

Cada persona del equipo conoce bien sus funciones y cémo pedir ayuda en caso de necesidad al resto
del equipo.

El equipo tiene experiencia positiva de trabajo conjunto.

Estd clara la division de funciones entre el personal técnico y el personal politico y administrativo.
No hay una excesiva diversidad de funciones en una sola persona.

Nadie tiene una carga excesiva de trabajo.

No hay la percepcion de que alguien del equipo no trabaja.

El equipo tiene motivacién para llevar a cabo la Politica de Igualdad, no esté ‘quemado’

El equipo tiene capacidades y conocimientos suficientes para llevar a cabo la Politica de Igualdad o
esta motivado para adquirir la formacidn necesaria.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.
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La eficacia y sostenibilidad de la Politica de Igualdad depende no solo de que exista una estructura, ni tampoco
solo de que esta estructura cumpla con todas las condiciones idéneas para su trabajo. Precisa también, establecer
criterios metodolégicos y elegir las mejores herramientas para su trabajo.

En cuanto a los criterios, la metodologia de una Politica de Igualdad deberia favorecer:

Un proceso de trabajo que consiga mejorar la situacién de Igualdad en el territorio de la manera mas idénea,
eficaz y eficiente. Las actuaciones puntuales son interesantes como punto de partida, pero deberian ser el
inicio de un proceso continuado.

La participacion de todos los actores del proceso: equipo técnico, equipos de otras areas, asociaciones y gru-
pos sociales implicados, otras administraciones, etc. No solo porque favorecera el conocimiento del proceso,
sino porque es una condicién imprescindible para su sostenibilidad.

La sostenibilidad del proceso que combine la légica de cubrir necesidades practicas y la de conseguir los
objetivos estratégicos hacia la Igualdad de Oportunidades. La finalidad de cualquier Politica de Igualdad es
caminar hacia un cambio mas justo de las relaciones de género.

La transferencia de capacidades hacia la sociedad y hacia la propia Entidad local. Hacia la sociedad porque
es la responsable final de los cambios que se producen y para que que dichos cambios estén dirigidos hacia
la Igualdad, el proceso propio de la Politica de Igualdad debe ser educativo. Hacia la propia Entidad local
dotandola en el proceso de herramientas tedricas y practicas para el andlisis de las situaciones de género 'y
la toma de decisiones en la Politica de Igualdad.

La integralidad de la actuacion porque como el problema es complejo, las soluciones no pueden ser simples.

El enfoque de la autonomia de personas y procesos porque el impacto buscado de una Politica de Igualdad
es que ésta deje de ser necesaria.

El proceso metodoldgico en el que han de tenerse en cuenta todos los anteriores criterios se puede dividir a
efectos practicos en tres fases:

Fase1: Definicion y puesta en marcha de la Politica de Igualdad: es preciso realizar un diagnéstico que identifi-
que los desequilibrios de las situaciones y posiciones de mujeres y hombres en el territorio. El diagnos-
tico permitira definir un punto de partida desde la evidencia de la persistencia de la desigualdad.

Fase 2: Desarrollo de la Politica de Igualdad, a partir de definir un plan de trabajo y ponerlo en marcha.

Fase 3: Seguimiento y evaluacion para redefinir la Politica de Igualdad.
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Para cada una de estas fases, a continuacion se encontraran algunas ideas.

Instrumentos que ayudan: lista de comprobacién de los criterios metodoldgicos
de la Politica Local de Igualdad

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.
Las que tienen un valor ++ son potencialmente mas interesantes.

A lo largo del proceso se estan evidenciando y visualizando las relaciones de desigualdad en el territorio.

El proceso estd resultando educativo hacia el interior de la Entidad local: las personas y equipos visua-
lizan las situaciones de desigualdad y tratan de superarlas o combatirlas.

El proceso esta resultando educativo para la comunidad donde se realiza: personas y organizaciones ad-
quieren herramientas y conocimientos para evidenciar las situaciones de desigualdad y superarlas.

Desde la Politica de Igualdad se aportan soluciones practicas a problemas cotidianos de las mujeres.

La Politica de Igualdad avanza hacia objetivos estratégicos en las dreas en las que se pone en marcha
(objetivos como el cambio en la organizacion social para que sea mas igualitaria; en el reparto de la
riqueza entre mujeres y hombres para que sea mas equitativo; en los valores dominantes para que
sean mas igualitarios; etc.).

Personas, colectivos, grupos y asociaciones aumentan su implicacion en la Politica de Igualdad a lo
largo del proceso.

Personas, colectivos, grupos y asociaciones aumentan su influencia en la Politica de Igualdad a lo largo
del proceso.

Personas, colectivos, grupos y asociaciones aumentan su capacidad auténoma de actuacién a favor de
la Igualdad a lo largo del proceso.

Las propuestas de actuacion sobre un problema identificado son diversas y complementarias para
atender a la integralidad de causas y consecuencias de dicho problema.

Las actuaciones se desarrollan para personas y grupos diversos en funcion de su edad, su nacionalidad
de origen, sus intereses, sus necesidades, etc.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.
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VI. Ideas practicas para desarrollar
una Politica Local de Igualdad







Aunque la situacién de desigualdad entre mujeres y hombres tiene caracteristicas similares, en cada territo-
rio puede expresarse con particularidades que conviene reconocer. Se trata de detectar por ejemplo, creencias
y actitudes respecto a la Igualdad entre mujeres y hombres; necesidades de sensibilizacién o formacién en la
materia; y principales fortalezas y debilidades que han de ser tenidas en cuenta para afrontar mejor el proce-
so. También es preciso saber con qué recursos de todo tipo se cuentay si dichos recursos son accesibles.

Es una aproximacion a la informacion basica de un territorio, a través de diferentes fuentes primarias y secunda-
rias, y de distintas técnicas cualitativas y cuantitativas.

Algunas pistas para hacer el diagnéstico:
El diagndstico tiene que responder al menos a dos preguntas clave:

;Cudl es la situacién y la posiciéon de mujeres y hombres en todos los campos: econédmico, social, politico, edu-
cativo, etc.?, o dicho de otro modo, ;cuales son las relaciones de género en la poblacién del territorio?

;Con qué recursos se puede contar para favorecer la Ilgualdad: institucionales, econémicos, personales, in-
fraestructuras, conocimientos, etc.? , o también dicho de otro modo, ;cudles son las caracteristicas de la
Entidad local que condicionaran las posibilidades de cambio?

En el Anexo 2 de esta Guia, se puede encontrar una propuesta practica para hacer un diagnéstico que incluye:

Ideas basicas.

Metodologia propuesta.
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Informacién para el diagnostico.

Bloque I: Contexto geografico y social.

Bloque IlI: La Entidad local promotora del proyecto.
Bloque Ill: Creencias y actitudes.

Propuesta de un guién de trabajo para una entrevista grupal sobre la situacién de Igualdad en el territorio.

La propuesta de informacion a recoger del Anexo 2 de esta Guia es muy amplia porque trata de abarcar cualquier
contingencia. Cada Entidad debera adaptarla a su territorio.

La informacion recogida en el diagndstico tiene que ser suficiente para establecer un orden de prioridades a
partir del cual poder planificar la Politica de Igualdad.

En la Guia para elaborar Planes Locales de Igualdad (FEMP- IM. 2006), se indica que la priorizacién puede realizarse
con los siguientes criterios:

Importancia politica del problema a resolver o de la necesidad a cubrir: esta decisién es del equipo politico
que lidere la Politica de Igualdad.

Coherencia con las expectativas e intereses extraidos del diagnéstico con la poblacién: ésta es una propuesta
que debe realizar el equipo técnico.

Viabilidad metodoldgica y de recursos para llevar a cabo cada prioridad: también le corresponde al equipo
técnico hacer una propuesta sobre ello.

El Fondo de Naciones Unidas para la Mujer' propone también considerar:
Nivel de sensibilidad de las mujeres con respecto al problema.
Cantidad de mujeres afectadas.

Grado de sensibilidad publica.

Grado de factibilidad de lograr los resultados esperados.

*lgualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres en la Gestién Local.
Disponible en la red: http://portal.onu.org.do/contenidos/archivos/Igualdad%20de%20genero%20Chile.pdf
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» Grado de impacto en la condicién de las mujeres.

 Nivel de coherencia con los objetivos comunales.

Priorizar supone en la mayoria de las ocasiones, un ejercicio de consenso: entre los compromisos politicos y los
deseos y expectativas de la poblacién; entre los requerimientos politicos y las posibilidades técnicas; entre las ex-
pectativas y el compromiso de distintas dreas municipales; etc.

La experiencia ha dado cuenta de que cuando se realiza un diagndstico se pueden encontrar algunas dificulta-
des. En la siguiente tabla se proponen también posibles soluciones:

Algunas dificultades y posibles soluciones para hacer un diagnéstico
sobre la situacién de la Igualdad en un territorio

Dificultades Posibles soluciones

Es una dificultad comun que suele superarse si se localizan documentos con
informacion secundaria del tipo de estudios, investigaciones, informes, que se
hayan realizado para otras politicas o por entidades distintas; por ejemplo, por
una Universidad o por el Instituto de la Mujer de la Comunidad Auténoma.En
cualquier caso, que en cualquier registro de la Entidad local se recojan los datos
por sexo, es un resultado deseable de una Politica de Igualdad.

Falta de datos
desagregados por sexo.

Desconocimiento de las
técnicas de recogida
de informacién.

Insuficiente motivacion de
la poblacion local para la
participacion en la recogi-
da de informacion (colecti-
VOs, asociaciones, empresa-
riado, sindicatos, etc.).

Hay muchos manuales sobre cémo hacer una entrevista personal, una entrevista
grupal, el andlisis de una informacion, etc. No hay que olvidar que no se trata de
hacer una investigacion académica pero si un trabajo riguroso. Contar con perso-
nas expertas en el territorio (que hayan realizado estudios sobre Trabajo Social,
Sociologia o Psicologia, por ejemplo) es un valor anadido para el diagnéstico.

La poblacién y sus grupos aumentardn su motivacion si se les informa adecua-
damente. Un diagndstico deberia ser un momento de reflexion sobre la realidad
y siempre es motivador sentarse con otras personas a pensar sobre qué pasa en
el territorio sobre un tema determinado.
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Algunas dificultades y posibles soluciones para hacer un diagnéstico
sobre la situacion de la Igualdad en un territorio

Dificultades Posibles soluciones

La persona o el equipo que realice el diagnéstico debe tener formacién en ana-
lisis de género. Si no fuera asi, es mejor que se informe a través de una persona
experta que incluso pueda orientarle en lecturas o materiales. No saber visuali-
zar el origen de las desigualdades dificultard mucho poder aportar soluciones.
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Dificultades para identificar
roles de género como
causa de desigualdades.

Dificultades para concretar
posibles estrategias

de actuacion tras el
diagnéstico.

Falta de compromiso de
la estructura institucional
(personal politico o técni-
co) e insuficiente partici-
pacién en la recogida de
informacion necesaria.

Una vez recogida la infor-
macién, se encuentran
dificultades para priori-
zar las necesidades y los
problemas.

Se prioriza exclusivamen-
te en funcién de los recur-
sos existentes.

Conocer los problemas no los resuelve. La reflexidon conjunta (responsables po-
liticos y técnicos, personas o asociaciones interesadas, etc.), puede dar pistas de
por déonde se puede empezar a actuar. Los espacios de participacion son muy
interesantes para analizar colectivamente la realidad a partir de los datos conse-
guidos y buscar soluciones.

Las Politicas de Igualdad siempre encuentran resistencias. La mejor manera de
superar las que se identifican en un diagndstico institucional, es contar con el
apoyo decidido de la Presidencia o la Alcaldia y de su equipo. Solo si hay un com-
promiso explicito, el diagndstico realmente sera util para provocar un cambio
también hacia adentro de la institucion.

Existen muchas técnicas para priorizar problemas pero la condicién necesaria
es que el Gobierno local dé pautas para que el equipo técnico seleccione los
aspectos prioritarios de la informacion recogida.Técnicamente facilitara la prio-
rizacién, que de cada necesidad o problema se establezca cudles son sus causas
y consecuencias, y también, las posibilidades y dificultades que existen para cu-
brirlas o resolverlos.

Es preciso que la mirada sobre la realidad que proporciona el diagndstico se ex-
tienda mas alld de lo que ‘siempre se ha hecho’ o de‘lo que hay' Es mas impor-
tante definir por dénde comenzar la Politica de Igualdad priorizando problemas,
necesidades o intereses y pensar y programar, en un segundo momento, las po-
sibles fuentes de recursos. De otro modo, se corre el riesgo de no cambiar nada
pensando que es ‘lo Unico que se puede hacer"

Fuente: Elaboracion propia Folia Consultores S.L.



IDEA 2: Planificar con sentido.

Priorizados los problemas, necesidades o intereses, se trata de hacer un plan de actuacién que es la concrecién
de una Politica de Igualdad.

Se puede denominar Plan de Igualdad, pero el nombre no es lo mas importante. Si lo es, que el plan esté adap-
tado a cada realidad concreta; que busque transformar y mejorar la realidad que se evidencié en el diagnéstico;
que incluya actuaciones coherentes con el objetivo de avanzar hacia la Igualdad de género; y que se organice de la
manera mas realista e idénea.

Planificar supone ademas, establecer logros deseables a partir de estrategias de actuaciéon que incluyen la moti-
vacion, la informacion, la formacion y la superacion de resistencias hacia la Politica de Igualdad por parte de equi-
pos y personas implicadas.

. Existe el riesgo de pensar en hacer un documento por ejemplo, que recoja un Plan de Igualdad,
muy complejo y ambicioso. Sobre ello, hay que insistir que desde la priorizacién, es mas inte-
resante consensuar logros posibles derivados de compromisos reales por parte de quienes se
impliquen en la Politica de Igualdad (areas de la Administracidn, equipos técnicos, responsables
politicos, movimiento asociativo, etc.) que escribir — y en muchas ocasiones, editar — documen-

tos ambiciosos tras los cuales no hay consenso real.

De manera muy resumida, para disefar un plan - un Plan de Igualdad, por ejemplo - pueden realizarse las si-
guientes tareas's:

o Establecer areas de interés del Plan. Por ejemplo, Educacion, Cultura, Formacién, Urbanismo, Empleo, etc. Estas
areas de interés serdn una de las conclusiones obtenidas de la priorizacion de intereses y problemas.

'La Guia para elaborar Planes Locales de Igualdad editada por la FEMP y el Instituto de la Mujer (MTAS) en 2006, puede ser util para completar la
informacion proporcionada en este apartado.
Esta disponible en red: www.femp.es/index.php/femp/content/download/3723/29848/file/Guia%20Planes_Publicada.pdf
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« Definir objetivos especificos y resultados que caminen hacia el objetivo general de mejorar la Igualdad. Objeti-
vos especificos en cada una de las areas de interés y que son algo mas que una declaracion de deseos: deben ser
objetivos posibles y realistas. Resultados que, a su vez, pueden ser productos materiales o logros pero en todo
caso, son alcanzables. En cualquier caso, es conveniente que se definan plazos para su consecucion y, en ese
sentido, programar con mayor grado de concrecion un periodo inmediato, por ejemplo, un primer afo.

. No se debe dejar de insistir en que el realismo es un factor de motivacion y de interés de un Plan.

Motivacién porque en la medida en que se comprueba que se pueden conseguir los objetivos y

los resultados, se concreta el compromiso deseable por parte de personas y equipos, sin exigir lo

que no es posible. Interés porque el Plan debe demostrar desde su planificaciéon su capacidad de
transformar la realidad y ello, sin duda, provoca la reflexién sobre los cambios deseables.

» Programar las acciones y actividades que se realizaran para conseguir objetivos y resultados. Es decir, realizar
un plan de trabajo.

o Definir, elegir o buscar los recursos para la ejecucion de las acciones y actividades.

* Planificar como se realizard el sequimiento del plan de trabajo, lo que puede incluir un sistema de indicadores
especificos.

» Establecer cual sera el sistema de evaluacion del Plan. Este deberia permitir medir el efecto inmediato y el
impacto a posteriori sobre las situaciones de desequilibrio identificadas en el diagnéstico, asi como propor-
cionar orientaciones sobre las futuras actuaciones de una Politica de Igualdad.

o Establecer cudles serdn las estructuras de organizacion — en especial, las de coordinacion interareas — y cémo
se garantizard la informacion y comunicacion sobre el Plan.

. Es importante fortalecer el aprendizaje, el intercambio y la implicacion de todas las personas y

grupos implicados en el proceso (agentes sociales, personal técnico y responsables politicos)

para darle mayor consistencia y viabilidad. Se trata de aprovechar cuantos canales de infor-

macién y comunicacion local existan (hacia el conjunto de la poblacidn o de caracter interno),

para dar cuenta de que existe un Plan en el que es posible participar y que es un Plan para la

poblacién. Conviene aprovechar los canales de comunicacion ya existentes o generar nuevas
estrategias de canalizacion e intercambio de la informacion.



También en la planificacién pueden surgir dificultades que pueden resolverse:

Algunas dificultades y posibles soluciones en el proceso de planificacion
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades

Resistencias a considerar
que el diagnéstico es ne-
cesario porque se piensa
que ‘conocemos suficien-
te la realidad"

Desconocimiento de los
recursos y potencialida-
des del territorio.

Desajuste entre las “ex-
pectativas” politicas y los
requerimientos técnicos
para conseguirlas.

Dificultades para prever
el impacto deseable de la
Politica de Igualdad.

Posibles soluciones

En primer lugar, hay que decir que nunca se conoce suficientemente la realidad
porque ésta cambia y no siempre se presta atencion a los cambios. Conocer da-
tos, otras opiniones diversas, contrastar... dard mayor validez al conocimiento
sobre la realidad. Pero, en segundo lugar, es importante objetivar el conocimien-
to para llegar a consensos con otras personas que pueden no compartir la mis-
ma vision subjetiva de la realidad.

Serd una de las informaciones que debe proporcionar el diagnéstico: recursos
publicos, privados y sociales aptos para ser utilizados en la Politica de Igualdad.

Si se objetiva la realidad, sus necesidades, intereses y recursos; si se estudia
qué recursos no estan disponibles de forma inmediata pero pueden conse-
guirse en un plazo mas largo; si se negocia resultados y plazos, se evitara frus-
trar expectativas o desmotivar a los equipos que no ven como conseguir lo
que se les requiere.

El impacto de la Politica de Igualdad es un cambio sostenido en la realidad que
mejora las relaciones de género. No es facil prever los impactos porque la rea-
lidad es muy dindmica y sobre ella actian otros factores distintos a los de la
propia Politica de Igualdad. No obstante, es importante avanzar, al menos, cua-
les son las posibilidades de cambio real sostenido que conseguird la Politica de
Igualdad en cada drea de interés o sobre determinados grupos de poblacién.
Ello permitira encauzar las actuaciones con mayor acierto.
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Algunas dificultades y posibles soluciones en el proceso de planificacion
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades

Dificultades para realizar
un plan lo suficiente rigu-
roso a la vez que flexible.

Invisibilizar las diferencias
entre mujeres y hombres
a la hora de percibir los
problemas de la realidad.

No atender a las diferentes
cargas de trabajo de mu-
jeres y hombres en las
estructuras de algunas
entidades.

Insuficiente cultura de la
planificacion en muchas
Entidades locales.

Cuestionamiento de la
planificacién como un
‘tiempo innecesario’.

Presion para presentar re-
sultados de actuaciones a
corto plazo.

Posibles soluciones

Rigor y flexibilidad no son conceptos opuestos. Las realidades cambian y un re-
sultado puede conseguirse antes de lo previsto o tal vez, las resistencias agu-
dizan un problema que no puede afrontarse en un momento determinado. El
plan de trabajo no ha de detenerse y manteniendo los objetivos especificos,
modificar cdmo conseguirlos, los recursos necesarios o dar un paso mas sobre
los logros.

En el analisis de género se parte del cuestionamiento de la Igualdad en la reali-
dad. Las vivencias de las mujeres y de los hombres sobre la misma realidad son
diferentes; y lo que a unos les puede parecer una situacién normal, otras pueden
percibirla como algo extraordinario.

Es necesario evitar normalizar que hombres y mujeres asuman tareas y respon-
sabilidades distintas que, en muchas ocasiones, suponen cargas excesivas de
trabajo para ellas. Un andlisis de los tiempos y tareas que se realizan permitira
repartir el trabajo de la manera mas justa.

Nada mejor para crear una cultura de planificacion que planificar. Las ventajas
de realizar buenos planes de trabajo no son cuestionables pero también las re-
sistencias pueden ser muchas. El apoyo e impulso desde las y los responsables
politicos es, una vez mas, necesario.

Esta es una de las resistencias comunes que trae como consecuencia que no
se destine el tiempo necesario para pensar en lo que se va a hacer, lo que,
a su vez, redunda en la ineficacia y en la ineficiencia. La solucién es simple
pero costosa casi siempre: incluir en los tiempos técnicos los necesarios para
planificar.

Una buena planificacion preverd los resultados y los plazos necesarios. Pueden
realizarse informes de seguimiento de los mismos a partir de elaborar indicado-
res que den cuenta de lo que se ha conseguido en cada momento.



Algunas dificultades y posibles soluciones en el proceso de planificacion
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades

Insuficiente participaciéon
de actores sociales en el
proceso de planificacién:
asociaciones, institucio-
nes, centros educativos,
empresas, etc.

Falta de referentes sobre
Politicas de Igualdad.

Tendencia a‘copiar’
actuaciones de otras
realidades.

Tendencia a pensar que la
poblaciéon es homogénea
en la prevision de las
actuaciones.

Posibles soluciones

La participacion de la poblacién y de sus organizaciones sociales y privadas,
serd una condicién para la sostenibilidad de la Politica de Igualdad. Si no exis-
te, puede crearse una comisién (foro, consejo) de contraste y seguimiento de
la planificacion.

A menudo, se desconocen las actuaciones en materia de Igualdad que se es-
tan realizando en un territorio. Las Diputaciones, Cabildos o Consells tienen una
tarea importante de difusién en ese sentido. En el momento de planificar una
Politica de Igualdad no esta de mas, conocer la experiencia de otras entidades
similares.

Conviene partir de la realidad local y programar actuaciones adaptadas a las ne-
cesidadesy demandas de cada territorio. Importar propuestas no supone ninguin
beneficio para el territorio. Siempre, como fuente de analisis, resulta interesante
conocer otras experiencias, pero la realidad particular es Unica. Las actuaciones
y propuestas deben ser creibles, atender a las prioridades marcadas y pensar
en clave de resolver problemas practicos pero sin perder de vista los intereses
estratégicos.

No hay una persona idéntica a otra. En la realidad habra intereses y necesida-
des muy diversos en funcidn de aspectos como la edad, el origen, la situacion
economica, los intereses colectivos, etc. La Politica de Igualdad debe pensar en
clave de diversidad porque ese es uno de los criterios necesarios para afrontar la
complejidad de la desigualdad.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.
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El diagnéstico y la planificacion son herramientas de trabajo, la siguiente lista de comprobaciéon puede permitir

saber si el proceso seguido hasta ese momento ha sido el apropiado:

Instrumentos que ayudan: lista de verificacion sobre la integracion del enfoque
de género en un programa de actuacion

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.
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Se ha realizado un diagnéstico de situacién de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres,
valorando la siguiente informacién:

» Oportunidades y obstaculos.
» Objetivos especificos.

« Estimacion del impacto esperado.

Las actuaciones disefiadas estan en coherencia con la politica europea y estatal sobre la Igualdad
de Género.

Los objetivos generales cuantifican como sera la reduccién de desigualdades y promocion de la
Igualdad de Género.

Se define los objetivos especificos cuantificando su contribucion a la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres.

Se especifica de qué manera las actuaciones contribuirdn a la eliminaciéon de desigualdades entre
mujeres y hombres.

Se indica de forma explicita como se tendra en cuenta la promocién de la Igualdad de Oportunidades en el
programa o actuacion:

« Entre los/as participes del programa.
« Entre los/as beneficiarios/as del programa.

» En la composicion de los grupos/comités.



Instrumentos que ayudan: lista de verificacion sobre la integracion del enfoque
de género en un programa de actuacion

Senale la veracidad de cada una de las siguientes afirmaciones.

Se indica de forma explicita cdmo conseguir una participacion equilibrada entre hombres y mujeres
en el Comité de Seguimiento.

Se han definido indicadores de seguimiento desagregados por sexo.

Se indica de forma explicita cdmo se va a trasladar la informacién del programa a los grupos especializados
en lalgualdad de Oportunidades.

Los criterios sobre el sistema de seguimiento y evaluacion de la Igualdad de Oportunidades son claros
y facilmente comprensibles.

Se conocen los criterios generales de coémo la Igualdad de Oportunidades serd tenida en cuenta en la
gestion y sistema de control de operaciones del programa

Fuente: Adaptado de: Ajuntament de Sagunt - Likadi. (2004) Guia prdctica: La inclusién de la perspectiva de género en las politicas
locales de | Camp de Morvedre. Disponible en: http://singenerodedudas.com/Documenta/Guia+genero+politicas+locales.pdf

IDEA 3: Organizar el trabajo con criterios solidos.

La organizacion del plan de trabajo supone retos en la organizacion interna de los equipos de trabajo, en este
caso, de la estructura de Igualdad en si misma 'y con el resto de adreas que participen en la Politica de Igualdad.

Se trata de optimizar los recursos de la Entidad local destinados a la Politica de Igualdad y favorecer que equipos
y personas realicen su labor de la manera mas provechosa y satisfactoria posible.

Las siguientes son algunas ideas que pueden facilitarlo:
¢ Organizar una planificacién del trabajo que respete los tiempos necesarios para un proceso metodolégico

coherente y reflexivo y que ademds sean compatibles con los ritmos locales de trabajo y con los calendarios
laborales.
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Por ejemplo:

La planificacion del trabajo debe tener en cuenta en su calendario que existen fiestas locales —
que, por cierto, pueden aprovecharse para alguna actividad -; que cada cuatro afos hay eleccio-
nes locales que pueden hacer variar el ritmo del trabajo; que segiin donde, no es igual proponer
actuaciones en verano que en invierno; que las vacaciones escolares influyen de forma decisiva
en la participaciéon de mujeres en las actividades; etc.

El liderazgo de la Politica de Igualdad debe estar a cargo de una estructura de Igualdad. Es importante
evitar choques de competencias entre areas, entidades o instituciones. De no existir una estructura u
organismo de Igualdad, el desarrollo de acciones en pro de la Igualdad queda a merced de la voluntad
individual, lo que no garantiza un buen desarrollo. Definir con claridad a personas y equipos de quienes
se espera desempenfos en el desarrollo de la Politica de Igualdad y prever lineas de intervenciéon com-
plementarias para motivar, formar en caso necesario, e informar permanentemente a todos los actores
del proceso. Por ejemplo:

e Informacion y asesoramiento sobre Politicas de Igualdad tanto al personal técnico como politico de la
Entidad local.

e Desarrollar acciones de sensibilizacién, promocion y dinamizacién de las asociaciones de mujeres.

e Facilitar la creacion de redes con otros organismos con competencias en materia de Igualdad o con expe-
riencias analogas (en una comarca, por ejemplo).

e Prever la coordinacién - sistematica, fluida y comprometida - y cooperacion institucional, interinstitucio-
nal y con la sociedad organizada.

e Tejer alianzas entre las personas con responsabilidad técnica y politica en las distintas entidades que sean
favorables al trabajo hacia la Igualdad.

Integrar las actuaciones de la Politica de Igualdad con el resto de politicas que se estén realizando desde la
misma Entidad (por ejemplo, en Empleo, o en Educacidn, o en Salud, etc.), de forma que las iniciativas sean
compatibles unas con otras atendiendo a la complejidad de los problemas, respondan a una propuesta
conjunta de futuro y favorezcan la sostenibilidad de la intervencidn y por tanto, su impacto.



e Prever la dotacion de recursos continuada y apropiada para lo que se pretende. No deberia apoyarse la fi-
nanciacion, el desarrollo o la continuidad de los procesos en la obtencion de subvenciones (fondos europeos
o programas especificos y puntuales de financiacion supralocal) porque genera procesos de dependencia y
convierte a subvencion en el fin en lugar de en un medio. La dependencia puede cuestionar lo conseguido
hasta el momento e hipotecar las posibilidades futuras.

e Enla misma linea, la adecuada dotacién de recursos incluye establecer criterios de continuidad que conce-
dan credibilidad y fuerza a los procesos y también eviten precarizar a las y los profesionales implicados.

A modo de ejemplo, en la tabla siguiente se hace una propuesta de itinerario de organizaciéon de una Politica de
Igualdad desde una estructura local de Igualdad.

Itinerario Setratade...

Planificar un calendario de coordina-
cién con el conjunto de actores de la
Politica de Igualdad.

Sensibilizar y formar, si es necesario, en
género e lgualdad, al resto del personal
politico y técnico de la Entidad local.

Impulsar el trabajo del equipo respon-
sable de la Politica Local de Igualdad
(estructura de Igualdad).

o Concretar y ajustar medidas de:
» De informacioén y sensibilizacion.
» De capacitacion y formacion.
» Coordinacion interna (reuniones y actuaciones conjuntas).

» Organizar la formacién basica obligatoria que permita también
identificar y combatir posibles resistencias hacia la Politica de
Igualdad.

o Desde sus responsables politicos: impulsary favorecer la implica-
cién del conjunto del personal de la Entidad.

» Desde sus responsables técnicos: establecer redes con el perso-
nal técnico de otras areas de la Entidad.

» Formar un equipo paritario (a ser posible) y multidisciplinar que
trabaje en la elaboracidn del plan de trabajo, informe sobre las ac-
tuaciones y se responsabilice del seguimiento.

¢ Organizar, dinamizar y coordinar dicho equipo. Estos equipos
de trabajo no se organizan de manera espontaneay es necesario
tiempo para su creacion.

o Establecer mecanismos de comprobacion del mantenimiento
del enfoque de género en todos los aspectos y fases del plan de
trabajo.
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Itinerario Se tratade...

Fuente: Elaboracidn propia Folia Consultores S.L.
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Consulta permanente y trabajo conjunto
con la poblacién local.

Informar y difundir tanto al personal de
la Entidad como a toda la poblacién de
las actuaciones encuadradas en la Poli-
tica de Igualdad.

Establecer redes de trabajo técnicas con
profesionales de areas de Igualdad de
Oportunidades de otras entidades del
mismo territorio.

» Creacion de redes con asociaciones de mujeres.

» Contar con la participacién de otros colectivos y grupos consti-
tuidos por mujeres y hombres.

« Disefar actuaciones flexibles teniendo en cuenta la menor dis-
ponibilidad de las personas con cargas anadidas (conciliacién y
participacién social).

o Establecer mecanismos diversos de informacién y comunicacién
accesibles a la poblacion (mujeres y hombres) y difundir la infor-
macion al resto del personal técnico de la Entidad local. (Carteles,
corchos, circulares, boletines informativos, cuias de radio, revista
local, etc)

o Tejer alianzas con personal técnico especializado en materia de
Igualdad y crear alianzas, compartir conocimientos, actuaciones
a nivel comarcal, buenas practicas, estrategias aplicables, apoyo
material y moral.

« Establecer planes de trabajo conjunto.



También en la organizacion del plan de trabajo pueden encontrarse dificultades y también hay posibles soluciones:

Algunas dificultades y posibles soluciones en la organizacion
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades Posibles soluciones

Poner en marcha mecanismos de informacién permanente utilizan-
Desinformacién sobre el plan de do los que ya existan. Por ejemplo, a través de otras reuniones que
trabajo. puedan tener lugar de forma habitual; en la prensa local; a través de
correos electrénicos; etc.

Dedicar el tiempo necesario a la negociacion y consenso sobre las
competencias y funciones de cada actor. Fijarlas por escrito en un do-
cumento que sea difundido entre todos los actores del plan y que in-
cluya protocolos de coordinacion.

Delimitacién insuficiente de com-
petencias y funciones de cada actor
implicado en el Plan.

Debatir sobre los criterios mas idéneos y llegar a acuerdos de trabajo
respecto a: la metodologia a utilizar; los procedimientos mas eficaces;
y cdmo realizar un seguimiento y un aprendizaje de todo ello.

Unificar los criterios técnicos de
actuacion.

El liderazgo del plan debe estar en el Area de Igualdad y en ese senti-
do, un o una Agente de Igualdad puede ser la persona de referencia
que motive, refuerce y coordine el trabajo a realizar.

Buscar un referente en la
coordinacion.

Es habitual que en una Entidad local las personas se ocupen de res-
ponsabilidades diversas. La apuesta por una Politica de Igualdad de-
Compromiso simultdneo beria ser una prioridad para la que se hayan establecido tiempos y re-
con otros planes y proyectos. cursos para obtener objetivos concretos y resultados. El reto esta en el
trabajo de organizacién de todo ello y comprobar su compatibilidad
con el resto de tareas asumidas.

Falta de compromiso y ausencia de
actores en los espacios de coordina-
cion o falta de respeto por los acuer-
dos adoptados.

Establecer mecanismos imperativos hacia la coordinacién y el cumpli-
miento de acuerdos, lo que precisa de una voluntad explicita de impli-
cacion de las areas y de su personal técnico.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.
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Por participacién social, se entiende la posibilidad individual y colectiva de tomar parte en las decisiones que
afectan a cuestiones publicas. En este sentido, el concepto de participacion es una de las patas que sustentan las
nociones de ciudadania y de democracia.

En este sentido las Politicas de Igualdad pretenden fomentar la opcién de las mujeres a participar en Igualdad en
la sociedad, garantizando que estén presentes; ciudadania, democracia y participacién son tres temas interdepen-
dientes que hacen referencia a la presencia de las mujeres en la esfera publica, y en concreto a la toma de decisio-
nes'’. La participacién en espacios de toma de decisiones, asi como de acceso y control de recursos, son elementos
fundamentales para el desarrollo de Politicas de Igualdad.

Ademas, para que una Politica de Igualdad sea sostenible y beneficie a toda la comunidad es imprescindible que
la poblacién del territorio se implique y la participacién social en una Politica de Igualdad:

Motiva a la poblacién a implicarse en otros asuntos locales.
Fortalece la cultura democratica del municipio.
Enriquece los planteamientos porque se diversifican los puntos de vista.

Favorece que la poblacién se haga “corresponsable” de las actuaciones que se desarrollen.

La respuesta no es Unica. Cualquier vecina o vecino puede tener interés en participar porque considere que
es parte de su municipio o de su comarca. En los municipios pequenos es facil conocerse, informarse de las
iniciativas y buscar cémo aportar alguna idea. La participacion no formal es frecuente y en muchas ocasio-
nes, no es necesario generar estructuras formales del tipo de consejos o foros porque se produce de manera
espontanea.

"Movimiento asociativo de mujeres en las politicas de igualdad. FEMP e IM.
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Aunque la espontaneidad de la participacion social es un buen ejemplo de la facilidad para la
comunicacion en pequeios municipios, no estd de mas que la Politica de Igualdad cree espacios
formales de consulta y toma de decisiones. Por ejemplo:

Los espacios no formales de participacién como encontrarse en la calle y comentar sobre un
asunto publico al Alcalde o a la Alcaldesa; opinar en los pasillos del Ayuntamiento con alguna
Concejala sobre un tema colectivo; encontrarse en el bar y hablar; etc., puede que no sean uti-
lizados por todos los vecinos y vecinas. Algunos vivirdn en el pueblo pero tendran su empleo
fuera del mismo o puede que sus tiempos no sean compatibles con esos espacios o no tengan
por costumbre hablar por la calle con las autoridades locales.

Crear espacios formales de participacion da cabida también a esas personas y, sobre todo,
permite el contraste sosegado de las ideas de todos y todas. Son espacios de aprendizaje
democratico.

Existen en los municipios asociaciones de mujeres, de tiempo libre, de vecinos, de amigos de la naturaleza, pe-
Aas de fiestas, taurinas, etc., que pueden tener una estructura suficiente para participar en los asuntos locales de
manera estable. Pero también existen otros grupos que, aunque no estén constituidos como asociacion, tienen una
actividad colectiva: por ejemplo, el grupo de amigos y amigas que se relnen habitualmente; el grupo de mujeres
que van a clase en el centro de educacion de personas adultas o en el centro cultural; el grupo de hombres que se
juntan en el bar; la gente que coincide y hace uso de la biblioteca publica; el grupo que juega a baloncesto; etc. La
participacién social deberia contar con la poblacién sea cual sea su forma de organizarse.

En la Politica de Igualdad los grupos y asociaciones de mujeres son actores importantes y pueden ser asociacio-
nes cuyos objetivos no sean explicitamente favorables a la Igualdad o que nunca reflexionen sobre ello.

En los pueblos y barrios hay muchas asociaciones de amas de casa, de viudas, de consumidoras y usuarias o
grupos con un interés concreto: bailar, salir de excursién, leer, etc. En muchos casos, no son mujeres jévenes y es
frecuente que no estén empleadas. Sus opiniones diversas seran muy Utiles en el diagnéstico y sus ideas, muy va-
lorables en el plan de actuacién. Es preciso que vean con claridad desde el primer momento, que el objetivo que se
busca es mejorar las situaciones de Igualdad entre mujeres y hombres, porque aunque su actividad no esté relacio-
nada con ello, son mujeres con experiencia en resolver muchos problemas y por tanto, tendran ideas interesantes
que aportar.
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. ;Cudles son las causas mds importantes para que las mujeres no participen socialmente en las
organizaciones o las estructuras de participacion?

e Oposicion y bloqueo de los dirigentes masculinos a las mujeres y sus organismos.

e Oposicion y bloqueo de miembros del movimiento o partido, femeninos o masculinos.

e Dudas sobre su capacidad de mando y de dirigencia.

e Segregacion a tareas que reproducen la division sexual del trabajo en la organizacién o partido.

e Oposicion a medidas afirmativas, bloqueo a liderazgos femeninos.

e Invisibilizacion de las iniciativas femeninas y de los aportes de las mujeres. No se escucha su
voz.

e Segregacion y discriminacion de las mujeres, por considerarse “masculinos” los espacios politi-
cos y de poder, en organizaciones, movimientos y partidos, asi como en gobiernos.

e Falta de atencion a la necesidad de transformar la division sexual del trabajo en los niveles
micro y macrosocial. Negacion de la relacién entre estos espacios.

* Negacion a la adecuacién de horarios escolares, laborales y gubernamentales y a la transfor-
macién de los mecanismos de control social masculino sobre las mujeres.

e Estigmatizacion, desprestigio y sefialamiento negativo de las mujeres que alcanzan espacios
de poder (chismes, descalificaciones).

e Partidos politicos, sindicatos, con reglas no escritas que imponen la subordinacién de las rei-
vindicaciones de las mujeres y de su ascenso en la politica, a los intereses de los grupos, frac-
ciones y corrientes internas de poder.

e Practicas clientelares y corporativistas. Condicionamiento e induccién del voto femenino.

e Partidos politicos que restringen de hecho los recursos para campafas politico-electorales de
las mujeres.

Fuente. Barrera Bassols, Dalia y Aguirre Pérez, Irma, Participacion politica de las mujeres. La Experiencia de México,
CONACULTA/INAH, México, 2003.

Ademas de las mujeres y sus organizaciones y grupos, la Politica Local de Igualdad deberia contar con la partici-
pacion de otras personas: mujeres jévenes organizadas o no formalmente, grupos de chicos y chicas, educadoras
y educadores de los colegios e institutos, grupos y asociaciones con intereses variados (en la parroquia, de defensa
del medioambiente, de deporte,...), asociaciones empresariales, representantes sindicales, etc. Los ambitos de una
Politica de Igualdad pueden ser cualquiera de los de la vida privada o publica (salud, empleo, educacién, etc.), por
tanto, conviene prestar atencion a las opiniones e ideas de las personas que trabajan en ellos.
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. Por ejemplo:

;{Como podria hacerse una politica especifica de Igualdad en el empleo de un territorio sin con-
tar con los agentes sociales?

El empresariado y los sindicatos pueden aportar informacion sobre las expectativas econémicas,
las posibilidades de empleo, los nuevos empleos alin no creados pero necesarios, la formacion
necesaria, etc.

Pero no solo eso.

También por ejemplo, pueden cooperar en la informacion sobre el plan que se realice, en
la seleccion de poblacién destinataria, en la sensibilizacion del empresariado para la con-
trataciéon de mujeres, en la negociacion colectiva para incorporar clatsulas que mejoren la
conciliacién, etc.

Si se crean espacios de participacion y se cuida la informacién y el respeto por las decisiones
adoptadas, los actores que participen se implicaran y potenciaran las actuaciones propuestas.

Motivar para que la poblacién participe no es una tarea sencilla. Nuestra sociedad esta carente de educacién en
valores democraticos y prima el individualismo y pensar que cada cual debe resolver sus propios problemas.

La participacién social es un mecanismo para iniciar una conciencia colectiva de corresponsabilidad social en
todos los asuntos. Algunas ideas que la pueden facilitar:

« Contar con un espacio y una persona de referencia que sea agente dinamizador de la participacion social en
la Politica Local de Igualdad y que mantenga una actitud proactiva de motivacién y atencién hacia la partici-
pacion social.

¢ Informar de las posibilidades de participacion a personas y especialmente a mujeres no organizadas, en sus

propios espacios (mercado, tiendas, campo, iglesia, etc.). Conocer los cédigos culturales y tradiciones facili-
tard identificar los lugares mas idéneos para informar o recoger ideas.
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Por ejemplo:

La estructura de Igualdad debe contar con aquellas mujeres que se redinen para coser o charlar,
cuidar los jardines del municipio, en los talleres de artesania, para limpiar los ‘pasos’ de Semana
Santa... lugares en los que es posible que no haya mujeres jévenes que se encontraran en espa-
cios distintos y diferenciados.

Identificar y difundir claramente entre la poblacién de qué manera se puede participar en el desarrollo de
Politicas de Igualdad. En cada localidad las formas de participacion pueden ser diversas, por eso es preciso,
antes de nada, indagar sobre las formas de organizacion colectiva en las que participan las mujeres y hom-
bres del municipio. Aprovechar estas estructuras informales es clave en pequefios municipios.

Facilitar el uso de las infraestructuras culturales, deportivas y/o sociales a las asociaciones y colectivos de
mujeres.

Plantear las estrategias a desarrollar teniendo en cuenta que el coste de oportunidad de las mujeres no
es cero; es decir, para iniciar procesos en los que se incorporen participando, hay que considerar sus cir-
cunstancias familiares, las responsabilidades que asumen, sus tiempos, etc. o el proceso tendra déficits
importantes de partida y por lo tanto, menores probabilidades de desarrollo y mantenimiento en el tiem-
po. Informar a las y los posibles participantes, incluyendo en las convocatorias la existencia de Servicios de
Apoyo para personas a su cargo.

Si existe Agente de Desarrollo Local pedir su cooperaciéon para utilizar la posible red que haya creado para
desarrollar su trabajo con la ciudadania.

La siguiente tabla pretende apoyar con argumentos un posible discurso desde la estructura de Igualdad

hacia la poblacién local. Se trata de posibilidades que cualquiera tiene para implicarse en una Politica Local
de Igualdad.
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Argumentos para motivar hacia la participacion a la poblacién local: vecino, vecina,
iqué puedes hacer para mejorar la Igualdad en tu localidad?

Puedes...

Informarte de las actuaciones
municipales en materia de Igualdad.

Participar en las consultas
municipales.

Pensar en los beneficios de asociarte.

Si estds ya asociada, dar tu punto de
vista como mujer en tu asociacion.

Y entonces, podrias...

e Buscar y pedir informacién sobre la Politica de Igualdad de tu locali-
dad y COMPARTIRLA.

o Enterarte de cdémo te afectan como ciudadano o ciudadana las Politi-
cas de Igualdad de tu localidad. Leer, preguntar, debatir, reflexionar.

o Informarte de los mecanismos municipales de participacion: foros, con-
sejos, reuniones, atencion directa de la estructura de Igualdad, etc.

« Facilitar informacién sobre tu realidad a la Entidad municipal y apor-
tar tu punto de vista como mujer u hombre (tus necesidades, las dis-
criminaciones que percibes, etc.).

« Participar en los foros municipales, encuestas, grupos de discusion, etc.
o Informar si tienes dificultades para participar (horarios de recogida
de personas dependientes, etc.).

» Hacer sugerencias al personal politico y técnico sobre la manera de
solucionar los problemas de tu comunidad.

» Recoger informacion sobre la existencia de asociaciones locales en
las que te interesaria o gustaria participar.

» Pensar en organizar con otras mujeres y hombres, una nueva asocia-
cién para conseguir un municipio mas justo e igualitario.

e Crear alianzas con mas gente que tenga tus mismas inquietudes so-
bre la Igualdad entre mujeres y hombres.

¢ Sien tu asociacion la Junta Directiva la componen mayoritariamente
hombres, proponer que se revisen las estructuras de toma de decision
y facilitar la participacion de las mujeres en ellas.

« Reflexionar y debatir con otras mujeres asociadas sobre las dificulta-
des de participacion en la asociacion y hacer llegar vuestras conclu-
siones al resto de la asociacion.

» Comprobar si en los estatutos de tu asociacion se integra el princi-
pio de Igualdad. Si no sabes cémo hacerlo, asesorarte (estructura de
Igualdad, asociaciones en favor de la Igualdad del municipio, personas
expertas en Igualdad de tu municipio, etc.
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Argumentos para motivar hacia la participacion a la poblacién local: vecino, vecina,
iqué puedes hacer para mejorar la Igualdad en tu localidad?

Y entonces, poderias...

« Si no estas asociado/a también puedes participar en tu municipio.
o Abrir el debate en tu grupo de amigos y amigas sobre la desigualdad
en ese municipio.

Proponer mecanismos
de participacion en tu grupo.

Establecer mecanismos de o Debatir y proponer formas de participar en los asuntos publicos de
comunicacion y colaboracion tu municipio: sugerencias sobre cuestiones, sobre cuando y cémo, so-
con tu Ayuntamiento. bre a quién convocar, etc.

o Si eres madre o padre, si eres educador o educadora en el cole-
gio, en el instituto o en actividades de tiempo libre, si regentas un
negocio o trabajas en él, si tienes una profesion liberal, etc., puedes
pensar en como desde tus tareas puedes colaborar en el trabajo ha-
cia la Igualdad. Que sea un tema en tus conversaciones. Compartir,
informar, recibir.

« Si eres mujer, reflexionar con otras mujeres (personal o profesional-
mente) sobre las implicaciones sociales del hecho de “ser mujer”, y si
eres hombre reflexionar con otros hombres sobre las implicaciones de
“ser hombre”. ;Son justas?

Reflexionar sobre tu propio papel y
pensar en qué puedes hacer perso-
nalmente para fomentar la partici-
pacién atendiendo al principio de
Igualdad.

« Si en tu localidad no hay Politicas de Igualdad, enterarte de las cau-
sas, informar de la necesidad de trabajar por la Igualdad, teniendo en
cuenta a mujeres y hombres.

“Presionar”en tu localidad para que se
lleve a cabo una Politica de Igualdad.

« Si tienes conciencia de género, compartirla, ayudar a construirla con

No cejar en el intento.
la gente de tu entorno.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.

Si las asociaciones, los grupos, las personas de modo individual participan en la politica local, hay que cuidar la
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participacién. No es suficiente con que se convoque y se asista a las reuniones o que se acepten las normas y deci-
siones. El proceso de participacion es un proceso fragil que se debe ir fortaleciendo a base de:

Mantener una informacion y comunicacion fluidas entre todas las personas, asociaciones y grupos que participan.

Realizar y respetar una programacioén de los espacios de debate: dias, horario (compatibles con el tiempo
laboral o familiar), duracion de cada reunion, etc.

Respetar de manera escrupulosa las decisiones adoptadas conjuntamente y hacer un seguimiento de las mismas.

Formalizar en lo posible, los debates y la toma de decisiones: hacer una convocatoria publica, recoger las
conclusiones por escrito, recuperar en cada reunién un primer punto con lo ejecutado, etc.

Facilitar informacion sobre los temas a tratar, completa y con tiempo suficiente, antes de cada debate.

En concreto, para mejorar y facilitar la participacion de las mujeres, la siguiente tabla recoge algunas ideas.

Mostrar el importante papel que
tienen y pueden desempenar
hombres y mujeres en el desarrollo
local.

Redefinir y reconstruir el tejido
asociativo de mujeres que asuman
nuevos objetivos en sus estatutos
y que sean a su vez el origen de un
trabajo de empoderamiento de las
mujeres de los municipios.

Hacer visibles las estructuras participativas ya existentes en el territo-
rio y reforzar su papel activo en la construccién de un lugar mejor.

Informar sobre los beneficios de una poblacién participativa para su
localidad.

Desarrollar estrategias que fomenten la participacion de las mujeres
en los procesos de planificacién de Politicas de Igualdad.

Construir Politicas de Igualdad es un proceso participativo y compar-
tido entre la ciudadania, el personal técnico y politico de las Entidades
locales.

Asociaciones de mujeres de los municipios participan en la toma de
decisiones de todos los asuntos publicos del municipio.

Desarrollar la conciencia de género en las asociaciones de mujeres
del municipio.

Generar las mejores condiciones para el acceso de las mujeres a este
espacio local, iniciando o continuando procesos con las mujeres que
fortalezcan la capacidad de propuesta y de organizacion para plan-
tear sus necesidades, apropiadas a su realidad.
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Fomentar el fortalecimiento
organizativo y democratico
de la sociedad civil.

Crear procesos de participacion,
espacios y canales desde los cuales
las asociaciones y los agentes
sociales que asi lo deseen puedan
cooperar con la Entidad local en la
planificacién, gestion y evaluacion
de la Politica de Igualdad.

Educar en participacion social
y politica.
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Dar oportunidades y fomentar las capacidades de la poblacién para
trabajar en grupo, organizarse y movilizar recursos para solucionar
problemas de interés comun.

Fomentar la reflexion critica de las practicas ciudadanas y po-
liticas, la reconstruccién del sentido de lo publico y el impulso de pro-
cesos politicos y sociales locales que potencien la actuacién politica
democrética, por ejemplo, a través de acciones concretas, por ejemplo
la creacion de espacios de participacion institucional (consejos loca-
les o similar) mas o menos formalizados que permitan fortalecer el te-
jido social organizativo, desde espacios especificos (barrio, localidad,
municipio...) y distintas organizaciones sociales: ONGs, entidades del
Estado, Universidades Populares, asociaciones de vecinos , asociacio-
nes de mujeres, entre otras.

Garantizar la informacién al conjunto de personas que cons-
tituyen las asociaciones (personal laboral, socios y socias, personal vo-
luntario) y a los agentes sociales sobre la Politica de Igualdad.

Potenciar el rol de las asociaciones o grupos locales y agentes
sociales como sectores generadores de cambios, “no reproductores de
un sistema sexista en la toma de decisiones, educador y difusor de
practicas igualitarias”.

Fortalecer la interrelacién entre las administraciones publicas
y las asociaciones a través de por ejemplo, “consejos de la mujer” como
instrumento ideal de interlocucion, consulta y representacion.

Establecer mecanismos de consulta entre la poblacion en to-
das las fases de la planificacion y ejecucién de las Politicas Locales de
Igualdad, por ejemplo, a través de reuniones, cuestionarios, foros, etc.

Sensibilizar y fortalecer capacidades que conduzcan a una
mayor participacion y a la adquisicion de poder decisorio.
Identificar y difundir de qué manera se puede participar.



Se puede ... Lo que significa ...

o Configurar mecanismos de empoderamiento tanto del per-
sonal técnico que trabaja en areas o temas de Igualdad, como de las
mujeres y asociaciones de mujeres de la localidad.

o Fortalecer la posicion social, econémica y politica de las mu-
jeres desde la concepcién del término poder como “poder para”y no
como “poder sobre’, lo que supondria la eliminacién de las relaciones
de poder existente todavia entre los hombres y las mujeres.

Empoderar'® a las mujeres
del municipio

Fuente: Elaboracidn propia Folia Consultores S.L.

IDEA 5: Incluir actuaciones hacia la organizacién interna de la Entidad local.

Hombres y mujeres, con sus necesidades, sus realidades diferenciadas, sus papeles asumidos o no y derivados de
un reparto social entre géneros, estan presentes en todos los ambitos. Las mujeres, tanto en el dmbito laboral, como
en el personal, familiar, social o econémico, sufren discriminaciones de género. También mujeres profesionales de las
estructuras locales de Igualdad. Atendiendo a esta realidad, las Politicas Locales de Igualdad deberian actuar sobre la
cultura organizativa de la Entidad que las promueva y sobre los usos y costumbres de la poblacién local.

Se hace necesario un replanteamiento de los principios que rigen la vida local y las politicas publicas.

Para empezar, al poner en marcha una experiencia de transversalidad de género en la politica publica es necesa-
ria una mirada hacia la Entidad para:

e Revisar las relaciones de poder y los roles que se asumen o se exigen y si tienen que ver con el hecho de ser
hombres y mujeres.

e Conocer la cultura organizativa de la Entidad, su estructura, gestién de recursos humanos y actitud hacia la
Igualdad de su personal.

¢ Identificar y evidenciar los estereotipos latentes en relacion con la percepcion de la realidad en la que se va a
intervenir.

®Proceso de cambio en el que las mujeres aumentan su acceso al poder y como consecuencia se transforman las relaciones desiguales de poder
entre los géneros. Clara Murguialday , Karlos Pérez de Armifio y Marlen Eizagirre.
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En todas las organizaciones existen diferentes roles, funciones y tareas de mujeres y hombres. Conviven per-
sonas con funciones, tareas, responsabilidades diferentes: quien hace la limpieza en la Entidad local; quien toma
decisiones estratégicas en la institucién; quien dirige las cuestiones administrativas; quien se ausenta por razones
familiares; quien asiste a formacion fuera de horario laboral, lo que posibilita el ascenso laboral; quien tiene la res-
ponsabilidad politica en la Concejalia de Urbanismo; quien la tiene en la de Servicios Sociales; quien tiene interés
en la Igualdad de Oportunidades; etc., y probablemente se encontraran personas funcionarias o contratadas, en
diferentes posiciones y condiciones en funcién del sexo.

Es interesante reflexionar sobre la desigualdad de las oportunidades para las mujeres. Por
ejemplo, pensemos en el estereotipo “proteccionista” hacia las mujeres que refleja referirse
a un grupo de profesionales mujeres como “las nifas”; la ausencia de mujeres en las es-
tructuras politicas; el desconocimiento de los tiempos de las mujeres cuando se planifican
reuniones de trabajo fuera de horario laboral y en espacios no formales como restaurantes
o bares; la segregacién profesional cuando existen areas feminizadas en Servicios Sociales 'y
Educacion, y areas masculinizadas en Hacienda o Urbanismo; las actitudes discriminatorias
como ignorar o bloquear opiniones de las mujeres de la Entidad; no aceptar las 6rdenes de
una superior; una descalificacion del trabajo realizado por mujeres; y, desgraciadamente, un
largo etcétera.

La pregunta desde el inicio de una Politica Local de Igualdad es qué hace la Entidad local respecto a ello. ;Refuer-
za o transforma los estereotipos tradicionales?

Hay una serie de ambitos de trabajo que se pueden tener en cuenta para trabajar por la Igualdad y establecer
estrategias de cambio dentro de la Entidad:

Promocién del liderazgo femenino, politico y técnico.
Gestion del personal no discriminatoria: seleccion, formacién, promocion, etc.
Lucha decidida contra el acoso sexual presente en el Convenio colectivo.

Actuaciones de conciliacién de la vida laboral y personal que puedan también recogerse en el Convenio
colectivo.

Uso del lenguaje (verbal, escrito y visual) no sexista en toda la produccion de la Entidad local.
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Para actuar en cualquiera de esos ambitos se puede empezar por:
Identificar discriminaciones dentro de la Entidad local.
Asumir compromisos politicos que apoyen a la estructura de Igualdad.
Promover la participaciéon politica de las mujeres del municipio.

Revisar la politica de personal, garantizando la Igualdad de Oportunidades en la seleccién, contratacion, pro-
mocion y retribucién del personal.

“Adecentar los contratos de las agentes de igualdad”: organizacién del tiempo de trabajo, medidas de apoyo
para las tareas de cuidado familiar, condiciones de salud laboral.

Incluir medidas de conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral en la negociacion colectiva.

Hacer un uso no sexista del lenguaje en la Entidad local. (Por ejemplo, si una mujer lidera y gestiona un equi-
po de trabajo no es jefe, sino jefa).

Sensibilizar al personal en equidad de género y promover un cambio de valores de todo el personal.
Empoderar a las mujeres en la Entidad local.

Trabajar con los sindicatos, para defender los derechos laborales de las mujeres.

No obviar y esconder las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo y denunciarlas.

Medir la sensibilidad y el conocimiento de las personas de la Entidad local respecto a la Igualdad de Oportu-
nidades es el comienzo.
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Las lineas de actuacion son las estrategias que se pueden poner en marcha en las Entidades locales para con-
seguir el objetivo de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, tanto hacia dentro de la institucion
como con la poblacién.

A continuacién se proponen algunas de ellas: comunicacion, sensibilizacién e informacion, formacion y fortale-
cimiento organizativo y democrético.

Una de las razones de la creacion de los prejuicios es el desconocimiento. El miedo a lo desconocido facilita la
formacion de estereotipos y prejuicios. Es lo que ocurre en muchas ocasiones con las Politicas Locales de Igualdad,
lo que hace necesario cuidar la informacién que se facilita sobre ellas.

Los pasos para conseguir un proceso de toma de conciencia de las desigualdades de género y el posterior desa-
rrollo de Politicas Locales de Igualdad pasan por la informacion vy la sensibilizacion. Asi pues, es preciso facilitar in-
formacion sobre la realidad en la que se trabaja, visualizar las discriminaciones entre mujeres y hombres e informar
sobre las politicas para romper con las discriminaciones. La informacion es un elemento hacia la comprension de la
realidad. Conocerlo es el primer paso para sensibilizarse sobre un problema, en este caso, sobre la discriminacién.

Se trata pues de mantener una informacién constante sobre la Politica Local de Igualdad hacia la Entidad y hacia
la ciudadania.

En las Entidades locales se tiene dificultad para crear y mantener canales de informacién adecuados, tanto hacia
dentro de la Entidad como hacia el resto de la poblacién. Se hacen esfuerzos para comunicar el trabajo que se esta
realizando, pero no se aprovechan suficientemente los espacios para informar y en ocasiones, la informacién sobre
el trabajo en Igualdad se da a conocer a través de contactos personales y no formales.

Internamente, en muchos municipios se constata que no fluye la informacién sobre las Politicas Locales de
Igualdad, ni siquiera dentro de la propia Entidad que la promueve. En consecuencia, se producen dificultades
en la coordinacién con otras areas de la misma Entidad y la consolidacion de redes. Poner en marcha o mejorar
canales de comunicacion con el resto del personal no directamente implicado seria parte de una estrategia de
informacioén y comunicacién.
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En la misma linea la comunicacion con la poblacion, a pesar de los esfuerzos que se realiza, tiene deficiencias. En
ocasiones por falta de canales de comunicacidon con una estructura solida y sostenible que deja al azar la recepcién
por parte de la ciudadania, en otras, por falta de tiempo o de cultura de la comunicacién.

Es necesario construir espacios y canales que faciliten la comunicacién entre la Politica Local de Igualdad y la
comunidad. Algunas propuestas son:

Respetar las formas y canales de comunicacion propios de la comunidad y aprovechar los canales que ya
existen. Usar los medios locales de comunicacion (radio, periddicos, cine, television, etc.), para la promocion
de campanas y difusién de los programas del Gobierno municipal.

Utilizar canales de informacién, franjas horarias y lugares frecuentados por las mujeres.
Establecer contacto con las y los lideres formales e informarles de manera periédica.

Realizar campanas, consultas publicas y asambleas informativas. Promocién de audiencias publicas, donde se
informe periédicamente de las principales acciones que esta realizando el Gobierno local.

Uso de carteles, periddicos murales, folletos, boletines y escritos a repartir o colocar en lugares visibles, para
que la comunidad pueda tener informacion periddica de las decisiones del Gobierno local, elaborando los
mensajes con un lenguaje sencillo y comprensible.

Organizacion de eventos artisticos y deportivos, intercalando en su curso informacion sobre el avance de los
programas en lgualdad de Oportunidades.

Ventanilla o buzén para que la comunidad presente por escrito sus sugerencias, demandas, denuncias y quejas.

Los canales mas apropiados para informar seran aquellos que estén mas cercanos a quienes
deben recibir la informacion. No es suficiente con utilizar los canales mas habituales (prensa,
radio, televisién, etc.), los espacios que, por ejemplo, utilizan las mujeres (el mercado, la pelu-
queria, la puerta de los colegios, el transporte publico...) seran los que garanticen la accesibi-
lidad informativa.
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Es necesario prever una planificacién que incluya “a quién” se dirige la informacién (mujeres u hombres) y esta-
blezca “qué mensajes” o en qué aspectos se va a incidir para las diferentes necesidades de unas y otros respecto
a la motivacién necesaria, la ruptura de estereotipos y la sensibilizacion. Requiere también una planificacion de
“cudndo”y “cdmo” se van a emitir los mensajes.

En cualquier caso, hay dos condiciones para cualquier informacién que se desee transmitir o comunicar:
Que sea accesible y comprensible: en su lenguaje, su tipografia, sus colores, sus imagenes.

Que no utilice un lenguaje sexista ni en su texto, ni en sus imagenes.

En todos los ambitos laborales, también en las Entidades locales, trabajan hombres y mujeres que por encima de
su profesién son personas con sus propios intereses, una socializacion compartida y prejuicios construidos. De esta
manera, ser mujer no implica reconocer las discriminaciones y tener sensibilizacion hacia la necesidad del trabajo
por la Igualdad. Mujeres y hombres socializados en el mismo sistema patriarcal, han normalizado las injusticias
porque el patriarcado trata de mantener a cada uno en su posicion: hombres en el poder y en la esfera publica; y
mujeres subordinadas en la esfera privada.

Los procesos de descubrimiento de las injusticias por razén de sexo, suponen para hombres y mujeres tomar
conciencia de sus respectivas posiciones de poder o de subordinacién. Iniciar la sensibilizacion del personal de
las instituciones es necesario para la eficacia de la Politica Local de Igualdad. Es necesario remover el terreno para
construir sobre una superficie estable.

Es necesario tener en cuenta que la ciudadania en los municipios maneja los mismos prejuicios y estereotipos que difi-
cultan el avance de la Igualdad entre mujeres y hombres. La Administracion publica debe garantizar el derecho a la Igual-
dady no discriminacion. Por tanto, desarrollar estrategias de sensibilizacion de la poblacion es una de sus funciones.

Se trata de sensibilizar al menos, sobre:

La necesidad de actuar contra los factores que generan desigualdad entre mujeres y hombres.

La necesidad de implicarse en la lucha contra las consecuencias de la desigualdad, y en particular, contra la
violencia hacia las mujeres.

112



La importancia de la Politica Local de Igualdad para la Entidad local y los beneficios para el conjunto de la
ciudadania.

La importancia de la participacidon ciudadana y de las personas y equipos de la Entidad local en la Politica
Local de Igualdad.

“La capacidad de conocimiento y formacién de género, argumentativa, de cabildeo, de negociacién, de convocato-
ria, y de alianzas por parte de las y los responsables de los organismos de Igualdad, asi como los apoyos y la sensibili-
zacién al tema de las autoridades y las instituciones y la vigilancia y presencia de las organizaciones de la sociedad civil
para hacer valer compromisos en torno a los programas de género, son, entre otros, factores concatenados indispen-
sables para hacer realidad una verdadera institucionalizacién del enfoque de género en un gobierno”'®

En los entornos locales, la nula o insuficiente sensibilizacion o formacion del personal técnico y politico en Igual-
dad de Oportunidades es un obstaculo para la consecucién de la Igualdad.

Formar, es decir, dar las herramientas, desarrollar destrezas y aportar conocimientos para incorporar la pers-
pectiva de género en el trabajo del personal de las Entidades locales, facilitando el contacto y la reflexién entre
diferentes actores para que compartan actuaciones (formacién permanente), y posteriormente, orientar sobre la
autoformacion del personal responsable, facilitindoles paginas web, guias utiles, intercambio de experiencias, y
asesoramiento continuo en la autoformacion, es una tarea necesaria en las Entidades locales.

Al detectar carencias en la formacién del personal de las Entidades locales, es necesario poner en marcha estra-
tegias que satisfagan dicha necesidad incluyéndolas en los planes de formacién continua.

Una propuesta basica de formacion ha de considerar que tan importantes son los contenidos como la metodolo-
gia que se utilice para que personas y grupos se apropien del concepto de Igualdad y de como pueden favorecerla
desde su responsabilidad politica y técnica. Asi pues como ejemplo de contenidos, se pueden considerar:

Teoria y analisis de género.

Las Politicas de Igualdad.

“Institucionalidad municipal de género en Guadalajara. Fuerzas impulsoras y retardatarias. Rosa Maria Castillero Manzano. N° 31 Revista Univer-
sidad de Guadalajara ( Méjico) . Disponible en: www.cge.udg.mx/revistaudg/rug31/opinion2.html
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Metodologia para un diagnéstico de género.
Planificacion y evaluacién con perspectiva de género.

Formacién especifica sobre transversalidad de género en areas concretas: Educacion, Cultura, Urbanismo,
Economia y Hacienda, Deportes y Cultura, etc.

En los procesos de sensibilizacién y formacion es preciso facilitar el aprendizaje e intercambio de conocimientos
y experiencias participacion-interaccién a través de acciones formativas sobre Igualdad de género, encuentros,
jornadas o foros de debate, grupos de discusién. Asi mismo es importante profundizar en conocimiento y en la
interaccién a través de, por ejemplo, circulos de estudio, de unidades de género, personas expertas en Politicas de
Igualdad.Y finalmente facilitar la consultay el autoaprendizaje con investigaciones, estudios e informes, materiales
didacticos, manuales y guias practicas, estadisticas, etc.

Otra de las estrategias para conseguir el objetivo de la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres es
el fortalecimiento organizativo y democratico de la sociedad civil.

La capacidad local de organizacién se refiere a las oportunidades y las capacidades de la gente para trabajar
junta, organizarse y movilizar recursos para solucionar problemas de interés comun. Las comunidades organizadas
tienen mas posibilidades de que se escuchen sus voces y de que sus necesidades se satisfagan que aquellas comu-
nidades con poca organizacion.

En muchas de las realidades municipales, las organizaciones sociales, asociaciones, o plataformas ciudadanas no
tienen peso suficiente en la planificacién de politicas publicas. Por ejemplo, las asociaciones de mujeres no siempre
participan en la toma de decisiones de todos los asuntos publicos del municipio. Esta es la realidad sobre la que
deben trabajar las Administraciones Publicas, y concretamente las locales.

Ademas, las asociaciones de mujeres de los municipios pequefos no se configuran habitualmente para trabajar
en pro de la Igualdad de Oportunidades, es decir, falta conciencia de género. Las asociaciones locales de mujeres,
en muchas ocasiones tienen como finalidad fomentar, sobre todo, el ocio y tiempo libre en las mujeres, pero no
consideran entres sus objetivos en trabajo en Igualdad de Oportunidades.

Sabemos que la participacion ciudadana es fundamental para la viabilidad de las Politicas Locales de Igualdad y

por ello, es preciso trabajar para crear procesos de participacion, espacios y canales desde los cuales las asociaciones
que asi lo deseen puedan cooperar con la Administracion local en la planificacién, gestion y evaluacién de la Poli-
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tica de Igualdad. Garantizando la informacién al conjunto de personas que constituyen sus asociaciones (personal
laboral, socios y socias, personal voluntario) sobre ésta, y potenciando su rol como sector generador de cambios,
“no reproductor de un sistema sexista en la toma de decisiones, educador y difusor de practicas igualitarias”?°

Tal y como sefiala Amanda Mufoz Moreno, “en materia de participacién y representacién politica, la construccién
de ciudadania se basa en una l6gica de competencias y en un conjunto de practicas de organizacién que permiten su
ejercicio con alguna influencia sobre el espacio publico, pues ademas de ser un conjunto de derechos y deberes, es
una forma de participacion en la vida social. Asi, la construccion social de la ciudadania se basa en la construcciéon de
un sujeto politico y social que tiene «el derecho a tener derecho», representar y ser representado”.”’

Por eso es preciso contribuir al fortalecimiento organizativo y democratico local, mediante la reflexion critica de
las practicas ciudadanas y politicas, la reconstruccién del sentido de lo publico y el impulso de procesos politicos y
sociales locales que potencien la actuacion politica democratica, por ejemplo, a través de acciones concretas, por
ejemplo la creacién de espacios de participacion institucional (consejos locales o similar) mas o menos formali-
zados que permitan fortalecer el tejido social organizativo, desde espacios especificos (barrio, localidad, munici-
pio...) y distintas organizaciones y entidades de caracter social: ONG, centros de educacion de personas adultas,
asociaciones de vecinos, asociaciones de mujeres, entre otras.

Algunas voces sefalan que para fortalecer la interrelacion entre las administraciones publicas y las asociaciones,
deben ponerse en marcha “consejos de la mujer” como instrumento ideal de interlocucién, consulta y representa-
cién. Los consejos locales son experiencias poco exploradas aun, a pesar de que existen a nivel regional Consejos ya
consolidados (por ejemplo Madrid, Cantabria, Asturias...) de los que existen multitudes de experiencias diversas®.
A pesar de esto, opiniones mas criticas con los “consejos”y formulas similares sefialan que esta idea presupone que
se han dado las condiciones previas: las asociaciones quieren participar y lo saben hacer. La creacién de los conse-

o

jos “porque si” puede ser una trampa porque sélo queden representadas en ellos las asociaciones mas poderosas,
con mas informacion, mas personal, etc.?

’Movimiento Asociativo de mujeres y las politicas de Igualdad. FEMP — IM.

Disponible en: www.femp.es/index.php/femp/content/download/3724/29852/file/Doc_Public_Asociaciones.pdf

2ICuadernos pedagdgicos de la Escuela No 4 - Promocién de derechos y concepcion de ciudadania de las mujeres. Amanda Cecilia Mufioz Moreno.
www.vivalaciudadania.org/publicaciones.htm?x=47518

22Para profundizar sobre los modelos de Consejos existentes ver: Forum de Politica Feminista 2005. “Hacia la creacién del Consejo Estatal de las
Mujeres”. Madrid: FPF. Algunos ejemplos locales son: Albacete, Jerez, Cérdoba, Burgos, Fuenlabrada, Leén, L'Hospitalet, Miranda de Ebro, Alcorcén,
La Laguna, Sevilla,Valladolid, Barafain, Huesca, Getafe, Sant-Felitl de Llobregat, Palencia,Alhama de Murcia, Badalona, Gijén.

SMovimiento Asociativo de mujeres y las politicas de Igualdad. FEMP — IM.

Disponible en: www.femp.es/index.php/femp/content/download/3724/29852/file/Doc_Public_Asociaciones.pdf
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Asi pues las Entidades locales deberian generar las mejores condiciones para el acceso de las mujeres a este es-
pacio local, para lo cual se requiere de una activa participacion que tiene como fin iniciar o continuar procesos con
las mujeres que fortalezcan la capacidad de propuesta y de organizacion para plantear sus necesidades, apropiadas
a su realidad. Condiciones que contribuyan a articular las diversas fuerzas, intereses y sectores y promover una ma-
yor incidencia en los espacios de toma de decisiones locales de forma colectiva.**

Algunos de los resultados deseados del fortalecimiento organizativo y democratico podrian ser el empodera-
miento de las organizaciones de mujeres, el aumento de la cultura ciudadana democratica, y la transversalidad de
género en las politicas, etc.

Nos detendremos brevemente, debido a su importancia en el trabajo en Igualdad de Oportunidades en el
empoderamiento como resultado esperado. Empoderamiento es el proceso de cambio en el que las mujeres
aumentan su acceso al poder y como consecuencia se transforman las relaciones desiguales de poder entre
los géneros®.

Este proceso de cambio requiere sensibilizacion y fortalecimiento de capacidades que conduzcan a una mayor
participacién y a la adquisicion de poder decisorio. Asi pues, como venimos diciendo, es necesario configurar me-
canismos de empoderamiento tanto del personal técnico que trabaja en areas o temas de Igualdad, como de las
mujeres y asociaciones de mujeres de la localidad.

EMPODERAMIENTO?

El empoderamiento con enfoque de género no tiene nada que ver con la idea del “poder sobre”
como un instrumento de dominacién, el que:

Obliga a hacer o dejar de hacer. Limita, por normas y valores que obligan. Prohibe o impone ser,
hacer, pensar, decir, actuar y decidir.

2Acciones para el avance de las mujeres. Fortalecimiento de las capacidades individuales y colectivas.
www.inamu.go.cr/acciones/ciudadania-activa/fortalecimiento.php

#Clara Murguialday , Karlos Pérez de Armifo y Marlen Eizagirre.

2Reflexiones: Desarrollo local con equidad de género. PNUD, GTZ, FISDL.

Disponible en: www.unida.org.ar/boletin/_boletin035/reflexiones%5B1%5D.pdf
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El empoderamiento en los procesos de desarrollo local con equidad de género comprende tres
niveles:

1. El personal, en el cual el empoderamiento entrafa los cambios en la autopercepcion, la confian-
za individual y la propia capacidad, liberandose de la opresidn internalizada.

2. El de las relaciones cercanas (hogar, comunidad, localidad), en las cuales significa adquirir habili-
dades para negociar e influir en la naturaleza de las relaciones y la toma de decisiones.

3. El colectivo, en el cual las personas y grupos trabajan juntos y desarrollan habilidades con el
propésito de trascender, de influir mas ampliamente y actuar colectivamente.

De esta manera, desde las Entidades locales se deben poner en marcha medidas dirigidas a conseguir el empo-
deramiento de las mujeres. Medidas, que pueden estar dirigidas a conseguir el empoderamiento de las mujeres
en su doble vertiente de reconocimiento de sus propias capacidades para ejercer influencia, poder y liderazgo,
asi como de actuar en funcién de ese reconocimiento, es decir, de ejercer efectivamente la influencia, el poder y
el liderazgo?. Se trata de fortalecer la posicion social, econdmica y politica de las mujeres desde la concepcion del
término poder como “poder para”y no como “poder sobre”, lo que supondria la eliminacién de las relaciones de
poder existente todavia entre los hombres y las mujeres.

IDEA 7: Hacer un seguimiento y una evaluacion apropiados.
Seguimiento y evaluacién son tareas diferentes.

 El seguimiento se realiza periédicamente y permite reconducir las actividades para que se acerquen lo mas
posible al objetivo que se pretende. No modifica el objetivo, pero puede cambiar cémo llegar a él.

¢ La evaluacién puede realizarse en distintos momentos (antes de empezar, en un momento que coincida con
la mitad de la ejecucién, al final de cada periodo, al terminar la ejecucién o pasado un tiempo). Se diferencia
del seguimiento en que permite tomar decisiones que pueden reorientar los objetivos.

[l Plan de Accidn Positiva para las Mujeres en la Comunidad Auténoma de Euskadi. Enfoque de género en las politicas publicas.
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Ambos - seguimiento y evaluacion -, deben utilizar criterios (la eficacia, la eficiencia, la coherencia con el resto
de politicas, la viabilidad, sus sostenibilidad, etc.) e indicadores (aspectos que dan informacion esencial sobre cada
criterio) que deberian plantearse desde la planificacion.

Las actuaciones, los programas, las actividades de la Politica de Igualdad deben hacer el sequimiento y evaluar
sus procesos y resultados desde una optica de género; es decir, teniendo en cuenta como estan afectando de ma-
nera diferente a mujeres y a hombres, y en qué medida estan contribuyendo a alcanzar el objetivo de la Igualdad
de género en funcién de los desequilibrios que se comprobaron en la fase de diagnéstico. La evaluacion permitira
comprobar:

Si las acciones desarrolladas o las propuestas de accién afectan de manera diferencial a mujeres y hombres.
Si es preciso desarrollar acciones especificas.

Si es necesario modificar las acciones planteadas en un inicio.

Segun la Guia para la Evaluacién del Impacto en funcion del Género de la Comision Europea,
evaluar significa “comparar y apreciar, en funcién de criterios pertinentes con respecto al gé-
nero, la situacion y la tendencia actual con la evolucién que cabria esperar como resultado
de la introduccidn de la politica propuesta”. Se trata por tanto de una actividad programada
de reflexidn sobre la accion que se apoya en la recoleccidn, analisis e interpretacion siste-
matica de la informacion y cuyo objetivo es valorar tanto las actividades realizadas como los
resultados e impactos generados para, posteriormente, ajustar la accion presente y mejorar
la accion futura.

Otra Guia, la editada por la FEMP y el Instituto de la Mujer del MTAS (disponible en Internet) - Guia para elaborar
Planes Locales de Igualdad -, da pautas suficientes para hacer el seguimiento y la evaluacion de un posible Plan Local
de Igualdad.

Resumiendo, en la tabla siguiente se recogen algunas preguntas esenciales para una evaluacién a partir de seis
criterios basicos para el seguimiento y la evaluacion:
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Criterios y preguntas clave para evaluar las actuaciones desde un enfoque de género

Criterio

VIABILIDAD:

Capacidad de la Entidad o de otros
actores implicados para incorporar
un enfoque de género a sus
actuaciones.

PERTINENCIA:

Correspondencia entre las necesidades
detectadas en el diagnéstico, las
prioridades decididas y las actuaciones
previstas.

EFICIENCIA:

Correspondencia entre los medios
destinados y los resultados esperados
o conseguidos.

Preguntas clave

¢(Estd la poblacién, sus organizaciones o los grupos especificos
con los que se pretende trabajar, suficientemente comprometi-
dos para mejorar las relaciones de género?

Las acciones que se realizan, jtienen el apoyo politico necesario?
(El personal técnico de la Entidad local tiene motivacién y capa-
cidad para implicarse en la Politica Local de Igualdad?

;La Entidad local tiene suficiente capacidad para continuar la Po-
litica de Igualdad sin apoyo externo?

¢La cultura organizativa de la Entidad local esta siendo permea-
ble a los cambios para aumentar la Igualdad en las relaciones en-
tre mujeres y hombres?

Si hay resistencias personales entre responsables politicos o téc-
nicos esenciales para la Politica de Igualdad, ;pueden superarse
en el plazo preciso?

;Las actuaciones dan respuesta a las prioridades decididas en
clave de reducir las diferencias de género?

;Las actuaciones responden a las prioridades establecidas por el
Gobierno local?

¢Las actuaciones son adecuadas en tiempo y forma a las caracte-
risticas sociales, culturales, econémicas, etc., de la poblacién a la
que van destinadas?

¢Los recursos utilizados son suficientes para conseguir los resul-
tados esperados?

;Los costos previstos son razonables en funcion de los objetivos
y los resultados?

;Los tiempos de ejecucion son adecuados?

¢Se estan rentabilizando recursos externos a favor de la Politica
Local de Igualdad?
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Criterios y preguntas clave para evaluar las actuaciones desde un enfoque de género

Criterio

EFICACIA:

Se trata de comprobar si las acciones
consiguen resultados concretos para
mejorar las oportunidades de las
mujeres o paliar las desigualdades de
género.

IMPACTO:

Comprobacion de los cambios
provocados sobre la mejora de
la Igualdad.

SOSTENIBILIDAD:

Medida en la que se espera que los
cambios positivos en las relaciones de
género continuen finalizada la Politica
de Igualdad.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.
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Preguntas clave

¢Los resultados previstos/conseguidos son suficientes para al-
canzar cada objetivo especifico que se pretende?

El objetivo y sus resultados, ;son posibles en las condiciones que
se prevén?

Los factores externos, ;facilitaran conseguir los objetivos y sus
resultados?

¢Se estan desarrollando las actuaciones en el tiempo y forma
previstos?, ;van consiguiendo los resultados que pretendian?

(Estan previstos o consiguiéndose efectos positivos hacia la
Igualdad en personas, organizaciones, instituciones o grupos no
directamente implicados?

;Se han detectado efectos no esperados?

;Se han detectado efectos negativos?

{Como se veran afectados hombres y mujeres de la poblaciéon en
general por la Politica de Igualdad?, ;y sus relaciones de género?

La Entidad local, ;tiene capacidad para dar seguimiento y conti-
nuar la Politica de Igualdad al concluir el actual plan de trabajo?
Las personas y grupos implicados, ;jtienen capacidad para dar
continuidad a las acciones iniciadas y mantener los avances al-
canzados hacia la Igualdad?

La Politica Local de Igualdad, ;estad creando o ha creado una
estructura organizada suficiente como para avanzar hacia la
Igualdad?

¢ ;Se han transferido a las organizaciones implicadas responsabili-

dades y competencias que ayuden a mantener una actuacion a
favor de la Igualdad?



La tabla siguiente muestra algunas dificultades y posibles soluciones para hacer el seguimiento y la evaluacién
en Entidades locales de municipios de menos de 10.000 habitantes:

Algunas dificultades y posibles soluciones en el seguimiento y la evaluacién
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades

Nunca se encuentra tiempo para
hacer el seguimiento y la evaluacion.

No se han recogido informaciones
suficientes para hacer el seguimiento
o la evaluacion.

Sehace el seguimientoy laevaluacién,
pero no se consideran sus resultados
en las siguientes planificaciones.

Hacer un sistema de indicadores es
complicado.

No se establecieron en la
planificacién criterios para la
evaluacion.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.

Posibles soluciones

Establecer los tiempos y los recursos apropiados para cada tarea es
un reto de la organizacién. Es preciso considerar que hacer el segui-
miento y la evaluacion supone aprender de la practica y que si no se
aprende, se pueden repetir errores.

Registrar lo que va ocurriendo es importante. Tampoco es necesario que
se complique la burocracia de la actividad, pero si contar con alguna he-
rramienta para que en cualquier momento, se pueda hacer una memo-
ria de actividad o comprobar el seguimiento o iniciar una evaluacion.

Ni el seguimiento, ni la evaluacidn son trdmites. Si se hace el esfuerzo
conviene aprovechar sus resultados.

En efecto, establecer indicadores no es una tarea sencilla. Si no se tie-
ne experiencia en el tema, se puede empezar por establecer indicado-
res faciles de obtener, por ejemplo, indicadores de actividad: nimero
de personas que asisten, grado de satisfaccion por la actividad, etc. En
cualquier caso, no se puede perder de vista que los indicadores son
herramientas que han de ser utiles. Conviene no hacer mas esfuerzo
que el preciso y no complicar en exceso la evaluacion.

La pregunta que hay que responder para establecer los criterios es: ;qué
interesa evaluar? En algunos casos conviene que sea la eficacia (si se estan
consiguiendo los resultados), o la eficiencia (si los resultados que se es-
tan consiguiendo tienen un coste adecuado) o la pertinencia (si lo que se
hace es adecuado para esa poblacién en ese momento), etc. En cualquier
caso, los criterios son decisiones politicas y por tanto el papel de las perso-
nas con responsabilidad técnica es facilitar que se tomen tales decisiones
y aportar ideas sobre como hacer operativos los criterios que se decidan.
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IDEA 8: Trabajar por la sostenibilidad de la Politica Local de Igualdad.

Aunque luego se cuestionard, pareceria que la mejor manera de que una Politica de Igualdad fuera sostenible
es que se institucionalizara. La institucionalizacion se refiere al mecanismo de legitimacion de un proceso dentro
de una institucion; al hecho de conseguir que determinadas practicas sociales sean lo suficientemente regulares
y continuas, normativizadas e integradas en la estructura organizacional, en la definicién de los objetivos y en el
modo de desarrollarlos por una institucion?,

La institucionalizacién de las Politicas Locales de Igualdad supone asumir por la Administracién Publica la nece-
sidad de trabajar de manera permanente a favor de la Igualdad pero habitualmente se dan una serie de dificultades
en los procesos de institucionalizacion. Veamoslas.

Algunas dificultades y posibles soluciones en la institucionalizacién
de una Politica Local de Igualdad

Dificultades Posibles soluciones

Generar conciencia de la necesidad del cambio, y
establecer mecanismos que permitan manejar estas
situaciones de conflicto como parte del proceso.

Puede suponer tensiones y resistencias de otros acto-
res y mecanismos institucionales.

Fomentar un analisis de la propia organizacién, un
No se cuestionan las relaciones de poder que existen ~ cuestionamiento de su culturay practica organizacio-
en el interior de las propias estructuras. nal para comprobar si esta fundamentada en valores
de Igualdad real.

Incorporar claves y criterios nuevos para aplicar al
El proceso se entiende como una cuestién aisladay = quehacer profesional cotidiano que supongan el
referida Unicamente a un drea o actividad concreta. aprendizaje permanente y una actitud critica desde
la 6ptica de género.

Fuente: Elaboracién propia Folia Consultores S.L.

% Abercrombie, Hill y Turner, 1988, citado en Levy, 1996
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De cualquier modo, la institucionalizacién no es un factor que asegure en si mismo la sostenibilidad de las Politi-
cas Locales de Igualdad. Siguiendo el modelo de Havelock, y Huberman (1980)%, los factores condicionantes de la
sostenibilidad de cualquier iniciativa son: Infraestructura, Autoridad y Consenso.

| = Infraestructura

A = Autoridad

C=Consenso

Se explica a continuacién como se entiende cada uno de estos conceptos.

Infraestructura (l): aunque normalmente el término infraestructura se encuentra referido a bienes tangibles,
en este modelo el concepto de infraestructura alude mas a los recursos intangibles de un sistema o de una orga-
nizacion para resolver sus problemas. Dicho de otra manera, a sus fortalezas en cuanto a capacidades y procesos
construidos. Se entiende entonces por infraestructura la eficacia del sistema, es decir, su grado de cohesién y co-
nexién que le permiten tener fortalezas institucionales para la solucién de problemas. De esta manera, el concepto
de infraestructura alude al modo propio del sistema de elaborar sus necesidades, definir sus problemas en términos
operativos, encontrar soluciones y, especialmente, llevarlas a la practica.

Una buena Infraestructura (14+) debe contar con cuatro elementos:

Mecanismos adecuados para una definicién correcta de las necesidades que enfrenta.

Capacidad para el analisis correcto del problema o los problemas.

Capacidad y creatividad para identificar una solucién apropiada y realizable.

La existencia de un conjunto de procedimientos de actuacidén que permitan una puesta en practica rapida
y segura. Este Ultimo componente es especialmente importante porque de él depende la realizacién misma

de la innovacién y sus modalidades, y también porque permite fiscalizar el buen funcionamiento de todo el
sistema.

Havelock, y Huberman (1980) : Innovacion y problemas de la educacion. Teoria y realidad en los paises en desarrollo. Oficina Internacional de
Educacion, UNESCO; Ginebra
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. A modo de ejemplo:

Una buena infraestructura en una Politica de Igualdad significa: tener formacién y capacidad para
conocer la realidad de género de manera permanente y contrastada y poder hacer analisis sociales
y organizativos relacionados con el tema y buscar soluciones nuevas a problemas nuevos.

También, deberia contar con procedimientos para resolver los problemas que vayan surgiendo;
por ejemplo, de autoridad con otras éreas.

(Consideramos que nuestro equipo tiene suficiente infraestructura asi entendida?

Autoridad (A): éste es el elemento primordial de lo que pueden denominarse “condiciones politicas 6ptimas”.
En un modelo mas complejo se haria la distincidon entre autoridad, poder, control y dirigentes, pero en este caso se
relnen en un solo elemento que da energia y direccion al ciclo de solucién de problemas. Se trata de una direccion
consolidada. En este modelo, una fuerte autoridad (A+) se caracteriza por la presencia de sujetos individuales o co-
lectivos que aseguran el reconocimiento de las necesidades, el tratamiento de los problemas, el hallazgo de alguna
solucion y la existencia de un proceso de ajuste, mientras el proyecto se lleva a la practica.

. (Nuestro equipo es valorado por el resto de personas y equipos del resto de la Entidad local
como el responsable de llevar a cabo una Politica Local de Igualdad que es buena en si misma'y
con la que necesariamente hay que colaborar desde todos los departamentos y areas?

Consenso (C): es el segundo aspecto de las “condiciones politicas dptimas”. Significa simplemente que quienes
toman parte de una innovacién, estan de acuerdo con sus objetivos y con el modo de llevarla a la practica. Los
diversos estudios sobre innovacion, permiten indicar que es muy dificil lograr consenso desde el primer momento,
asi como conservarlo una vez logrado. Alto consenso (C+) indica la existencia de un acuerdo general sobre la nece-
sidad de la innovacion, el proceso y sus implicaciones.

. {Hay acuerdo generalizado sobre la necesidad de la Politica Local de Igualdad por parte del
personal técnico y politico?
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Recursos (R). El modelo resultaria incompleto sin este elemento, entendiendo por recursos los siguientes: sufi-
ciente personal altamente calificado, una buena infraestructura técnica y de comunicaciones, asi como el capital
necesario para proporcionar lo uno o lo otro.

No obstante, los recursos no son la pieza principal de ese modelo. No sirven si no se garantizan el resto de com-
ponentes, por ello, las combinaciones posibles que se presentan a continuacion, no los tienen en cuenta.

(Hay una minima estructura que garantiza que la Politica Local de Igualdad puede llevarse
a cabo?

En el caso de Entidades locales de pequefio tamafio se pueden anticipar las siguientes pautas en relacion con
este modelo:

Es mas facil de obtener que en grandes Entidades. Cuando se trata de un pueblo o una aldea,
es mas sencillo reconocer una necesidad auténtica, analizarla con criterio operativo y planear la solucién mas con-
veniente. Se puede reunir informacién de manera mas rapida y para el proceso de ejecucién no existen problemas
grandes de coordinacidn, comunicacién, de renovacion de personal, y si los hay, son mas manejables. La mayor
parte de las personas vinculadas al proyecto estan suficientemente cerca del mismo como para controlar sin inter-
mediarios sus progresos.

La importancia relativa de C respecto de | aumenta en los proyectos de pequefia escala o en los proyec-
tos locales. Sin consenso, es realmente dificil poner en marcha una innovacién. Con C+ es muy posible que la puesta
en marcha se realice espontaneamente, siempre que el consenso no decaiga ante los primeros obstaculos.

En los proyectos de poca envergadura o que se desarrollan en un territorio muy delimitado y peque-
no, el componente de autoridad depende mas del consenso, especialmente si la innovacién es de origen local. Las
y los responsables de la Politica local estan fisica y administrativamente mas cerca de las personas a quien repre-
sentan. Son lideres porque pueden mantener un precario equilibrio entre las personas o grupos opuestos, pero
a diferencia de los funcionarios ministeriales o de las autoridades politicas nacionales, tienen en general, menos
poder para modificar drasticamente el equilibrio. Su autoridad esta basada mas en su popularidad en su territorio
que en su autoridad fuera de él.

Para hacer mas complejo el modelo, Haverlock y Hubermas, incorporaron otro elemento de analisis que tiene

que ver con el énfasis del proyecto, que puede estar en la dotacién de recursos o en el cambio de actitudes. Aun-
que es dificil no encontrar estos dos componentes, muchas veces las propuestas se inclinan mas hacia un lado que
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al otro. Por ejemplo, una propuesta que busque poner en marcha una red informatizada de recursos de Politicas
de Igualdad a través de la incorporacion de tecnologias de la informacion y que concentre mas del 50% de su
presupuesto en equipos, es un proyecto caracterizado por ser intensivo en materiales (EL+), pero un proyecto que
busque aumentar las actitudes positivas hacia la Igualdad en el personal de los municipios estara mucho mas
orientado al cambio de actitudes (BC+). Aunque resulta mucho mas complejo transformar actitudes que incorporar
tecnologias, lo cierto es que este segundo escenario no es nada sencillo tampoco si lo que se pretende es apostar
por la sostenibilidad de estos cambios. La combinacion del modelo descrito IAC con estos énfasis en los proyectos
da un conjunto de opciones que se presentan mas abajo.

Siguiendo con los aportes de Haverlock y Habermas sobre el andlisis de las propuestas, se presentan a continua-
cion los cuatro tipos de proyectos que ellos identifican y analizan, a partir del modelo anteriormente resefiado.

Para estos autores, los tipos de proyectos son cuatro y los calificaron con las siguientes frases que sugieren sus
componentes: a) disyuntiva de grandeza, b) expansion controlada, ¢) cruzada y d) pequefio proyecto de cambio
local. Veamos cada uno de ellos:

En este tipo de propuesta se busca combinar cambios de actitudes, aunque invo-
lucra también una importante dotacién de materiales. Imaginémonos un proyecto que buscara capacitar
en temas de género con un método a distancia, a todo el personal politico de municipios pequefios, gene-
rando una dindmica de trabajo en red que presupone la incorporaciéon de una gran cantidad de ordenado-
res y nuevos materiales en cada uno de los ayuntamientos. Este proyecto seria intensivo en materiales (EL+)
aunque también intensivo en cambios de actitudes (BC+). Este proyecto se busca desarrollar en un contexto
de Infraestructura institucional débil (I-) aunque cuente con una direccién clara para llevarlo a cabo (A+)
pero que no ha logrado niveles importantes de participacion de los actores, por lo que su consenso es débil
(C-). De hecho, existen muchos proyectos asi, cargados de buena voluntad.

Los proyectos disyuntiva de grandeza presentan una curva de crecimiento inicial rapida a la que se puede
sobrevenir una caida lenta con dos resultados posibles: su estabilizacién o su declinacién pausada.

En primera instancia podriamos sefalar que estos proyectos tienden a ser muy ambiciosos en sus alcances
(probablemente porque las necesidades son muy acuciantes) pero la debilidad de las instituciones conspira
seriamente con la posibilidad de llevarlos a la practica con éxito. Las fallas en los procesos y la dificultad
para responder adecuadamente a las dificultades que siempre se presentan, atentan contra la direccion del
proyecto e incrementan la falta de consenso. Entre otras, las dificultades que se podrian presentar serian:
para la incorporacién de equipos informéticos se requiere contar con infraestructura técnica adecuada
para su instalacién como para su mantenimiento; b) se requiere tiempo y personal muy capacitado para
llevar adelante planes y programas formativos; c) es posible que los proyectos resulten mucho mas caros de
lo previsto inicialmente y que no se encuentren fuentes de financiamiento para complementarlos, o d) los
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factores culturales que subyacen a las conductas que se pretenden cambiar y que no fueron considerados,
pueden incrementar las resistencias (por ejemplo, alegar falta de tiempo). En este caso, hablamos de las
viabilidades que se presentan en la fase de puesta en marcha de un proyecto.

¢{Cémo mejorar las condiciones de sostenibilidad de este tipo de proyectos? Las opciones podrian ser varias y
todas incluyen componentes de riesgo. Se puede pensar por ejemplo, en reducir la ambicién de la propuesta,
para poder enfrentarla en las condiciones actuales. El trabajo para mejorar el consenso es condicion basica
para su permanencia, lo cual es solo posible si la direccién de la innovacién logra resistir cohesionadamente
sus primeros tropiezos. En todo caso, la transformacion del factor de infraestructura institucional, es siempre
un resultado del proceso en este tipo de proyectos y no una condicion previa inicial.

Este tipo de proyecto es mas intensivo en materiales y menos en cambio de acti-
tudes (EL+BC-). Imaginemos en este caso, un proyecto orientado a mejorar toda la dotacién de medios y
materiales informaticos de las concejalias de Igualdad de un territorio. En este caso, se cuenta con debilida-
des institucionales (I-), la direccion consolidada (A+) y por ser aparentemente un proyecto que no generaria
problemas, no se ha trabajado el consenso (C-).

La evolucion de estos proyectos presenta siempre un ascenso bastante rapido seguido por una estabilizacién y
luego una gradual regresion. Aunque este tipo de proyectos es menos ambicioso que el precedente, en su fase
de disefo, se limita a incorporar dimensiones cuantitativas y por tanto, soluciones poco complejas y basicamente
técnicas. Esta dificultad en el diagnéstico tendra implicaciones posteriores. Los proyectos enfrentan los mismos
problemas organizativos y administrativos en su proceso de implementacion (viabilidad organizativa-adminis-
trativa) y a su vez, problemas con la viabilidad material que exige que los recursos sean constantes. El punto a
favor de estos proyectos es que generan menores resistencias entre los sujetos porque no implican cambios
importantes en sus modos de pensar, de hacer o de relacionarse (dotar de ordenadores un servicio, no genera
resistencias, por ejemplo). A pesar de este aspecto positivo, estos proyectos en términos generales son muy exi-
gentes en recursos financieros y para sostenerse en el tiempo requieren de apoyos de mediano y largo plazo,
generalmente proveniente de fuentes externas. Aunque administrativamente pueden sobrevivir por un tiempo
largo, normalmente quedan en proyectos piloto (porque no logran superar la barrera del no aislamiento), o gra-
dualmente van decayendo sea por reduccion de fondos o por desinterés de los propios actores.

;{Como mejorar las condiciones de sostenibilidad de este tipo de proyectos? En este caso existen problemas
de base que tienen que ver con la propia identificacién del proyecto. No incluir las dimensiones sociales,
culturales en los diagndsticos y en el andlisis de problemas, lleva a estos proyectos claramente parciales
desde su origen. Existen muchos casos de macroproyectos que solo apuntan a estos elementos materiales,
que como hemos visto, dificilmente pueden transformar el quehacer hacia la Igualdad y fortalecer a las ins-
tituciones. En estos casos, es poco lo que se puede hacer, mas alla de esperar que esas inversiones puedan
ser aprovechadas para otras iniciativas.

127



128

Este tipo de proyecto presenta caracteristicas particulares. En primera instancia esta dirigido
principalmente al cambio de actitudes, y en segunda instancia cuenta con un componente alto de direccién
y autoridad (A+), combinado con un alto nivel de consenso (C+), aunque con las mismas debilidades institu-
cionales (I-). Un ejemplo: una campana nacional a favor de la Igualdad con personal voluntario.

La evolucion de este tipo de proyecto habla de un crecimiento rapido y sostenido seguido por una estabili-
zacién y en algunos casos una declinacién pausada.

La fuerza de este tipo de proyecto se encuentra en la capacidad de liderazgo de la direccion que permite
que los factores A y C no decaigan frente a las dificultades administrativas y organizativas en la implemen-
taciéon. Como son proyectos que no incluyen mucha dotacién en materiales, la disponibilidad de recursos
para su desarrollo no es un problema importante. Mantener el consenso significa también que la direccién
estd convencida de la capacidad de los sujetos para resolver los problemas que se presentan; que existe una
utilizacién maxima de los recursos locales; que los espacios de participacidn estan siempre abiertos y que
hay un amplio espacio para la iniciativa individual o local en el desarrollo del proyecto. Todos estos elemen-
tos conjugados sin poner el riesgo el sentido final del proyecto, lo que implica, como hemos sefialado, una
alta dosis de liderazgo en la direccién.

De esta manera, aunque en este tipo de proyecto el proceso de disefio de la propuesta no sea, en la gene-
ralidad de los casos, muy planificado, la direccidn politica del mismo, cuenta con canales abiertos de comu-
nicacién en todas las instancias y pueden asi transferir adecuadamente los mensajes. Las dificultades no los
sorprenden porque lo asumen como parte de la“cruzada”y la tarea es por tanto, buscar siempre solucionar
de la mejor manera posible los problemas que se van presentando.

;Cémo promover la sostenibilidad de este tipo de proyectos? La dificultad de este tipo de proyectos es man-
tener por largo tiempo la atmdsfera de “cruzada” en ese territorio. Este tipo de proyecto deberia tener un
inicio y un fin, solo de esta manera podran enfrentar el riesgo de la declinacion paulatina y de su ya conocida
burocratizacion. Para ello, el proyecto en su condicidon de proyecto especial debe influir en la institucionali-
dad generando competencias, capacidades y sentidos comunes compartidos. Ese es un proceso complejo
pero posible y se mantiene el consenso en niveles importantes.

Este tipo de proyecto es también especial en sus caracteristicas aun-
que muy frecuente. No es ambicioso ni en materiales ni en cambios conductuales (EL- y BC-) pero a su favor
tienen que en su dimension local cuentan con altos grados de institucionalidad, liderazgo en la direccion y
altos niveles de consenso (I+A+C+). Imaginémonos que una autoridad local quiere mejorar las posibilidades
de integracién social de un grupo de mujeres inmigrantes recién llegadas recurriendo al apoyo comunitario.
Generalmente este tipo de proyectos se realizan sin mas recursos que los propios.



Este tipo de proyectos parece ser muy eficaz aunque el ritmo del cambio sea muy lento. En otros casos sin
embargo, la impaciencia puede hacer cometer errores que produzcan la declinacién del impulso.

En este tipo de proyectos, de origen interno, la estimacion de necesidades y la definicién del problema se
hacen con rapidez. La viabilidad de las soluciones propuestas esta dada por el nivel de participacién local
en latoma de decisiones y de compromiso que se expresa en responsabilidad de los actores locales. Sin em-
bargo, el proyecto enfrenta problema en su ejecucién generalmente por falta de personal calificado. Siendo
proyectos de poca envergadura, esta dificultad puede ser enfrentada en el proceso recurriendo a recursos
locales o a apoyos externos puntuales.

La direccién (A) es una variable decisiva en este tipo de proyectos. Sin una direccién estable y a la vez
flexible, la energia y efectos del proceso pueden decaer o enfrentar una paulatina pero a la larga fuerte
oposicion.

Otra dificultad de estos proyectos es su posibilidad de generalizacién. Han sido concebidos a escala local y
resultan muy pertinentes en esa dimension, pero sus particularidades no son facilmente replicables.

;Como promover la sostenibilidad en este tipo de proyectos? De hecho, el elemento de basarse en las
necesidades y problemas reales y urgentes en el plano local es siempre un elemento a favor de este tipo
de proyectos. Las dificultades para su generalizacion son mas dificiles de enfrentar. La sistematizacion
de la practica y la difusion de sus resultados pueden apoyar este proceso, aunque de ninguna manera
garantizarlo.

Todos los proyectos de mediana o gran envergadura van a enfrentar serias limitaciones institucionales. En ese
marco, la capacidad de la direccidn para reflejar el sentido profundo del cambio y para transmitirlo, ademas
del consenso que se debe generar y que solo es producto de canales de participacidon creados y sostenidos
sobre la base del respeto al otro, pueden mejorar notablemente las posibilidades de éxito de un proceso de
cambio. La participacién social se hace condicién imprescindible.

Los proyectos deberian sopesar adecuadamente su dosis de ambicién. Los problemas que enfrentamos son
urgentes, pero los cambios en los sentidos, en los procesos y en las actitudes son siempre lentos. De nada
sirve entonces, proponer proyectos muy ambiciosos si no es posible sostener en el tiempo la capacidad de la
direccion, el consenso y la dotacién de recursos necesarios.
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Vinculado al punto anterior, en un proyecto, la relacién entre recursos locales y recursos externos debe ser
siempre considerada. Los temas del desarrollo sostenible y de la innovacién sostenible no se reducen a la es-
casez de recursos externos. Considerar siempre los recursos locales y su aporte en los procesos, hace que los
proyectos ganen en sostenibilidad, aunque este aporte siempre depende del consenso que despierta entre
los actores los proyectos de cambio.

El fortalecimiento de la institucionalidad y de la capacidad de los actores se encuentra implicita o explicita
en muchos proyectos. Estos objetivos son los mas dificiles de lograr y nunca se realizan en un corto plazo. La
experiencia de abordar propuestas de cambio, de enfrentar colectivamente las dificultades, de vencer las re-
sistencias apelando a la negociacion y al sentido, de respetar la diversidad que emana de los distintos actores,
de abordar de manera integral los problemas, de construir y reconstruir un sentir colectivo que no niegue la
dimensién individual de todo sujeto, seria probablemente el mejor de los aprendizajes y por tanto, el mejor
de los caminos en esta apuesta por la sostenibilidad.

Mecanismos adecuados para una definicién correcta de las necesidades que enfrenta.

Capacidad para el analisis correcto del problema o los problemas.

Capacidad y creatividad para identificar una solucién apropiada y realizable.

La existencia de un conjunto de procedimientos de actuacién que permitan una puesta en practica rapida y

segura. Este ultimo componente es especialmente importante porque de él depende la realizacién misma de la
innovacion y sus modalidades, y también porque permite fiscalizar el buen funcionamiento de todo el sistema.

Direccién consolidada: sujetos individuales o colectivos que aseguran el reconocimiento de las necesidades, el

tratamiento de los problemas, el hallazgo de alguna solucién y la existencia de un proceso de ajuste, mientras el
proyecto se lleva a la practica.
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Existencia de un acuerdo general sobre la necesidad de la innovacion, el proceso y sus implicaciones.



VII. Algunas aplicaciones practicas







omo hemos visto, las discriminaciones hacia las mujeres perviven en todos los dmbitos: las mujeres tienen

mayores dificultades para acceder al mercado laboral, los cuidados de personas dependientes y las tareas

domeésticas no se reparten equilibradamente entre mujeres y hombres, las mujeres son maltratadas por sus
parejas, viven mas pero tienen peor calidad de vida, estan menos representadas en la cultura, tienen mas formacién
que los hombres pero alcanzan puestos laborales peor remunerados, se las despide de los trabajos cuando se que-
dan embarazadas; las ciudades a veces se hacen peligrosas e incobmodas para ellas, tienen miedo por la calle en la
noche porque no se prevé que todos los espacios estén bien iluminados y sean seguros, tienen que subir escaleras
con el carrito del bebé o la compra porque el urbanismo no es accesible, se las representa de manera estereotipada
en los medios de comunicacion, estan menos representadas en los puestos de mayor nivel decisiéon y lamentable-
mente, un largo etcétera.

En la Ley de Bases de Régimen Local. Art. 25 se recoge que el Municipio, para la gestion de sus intereses y en el
ambito de sus competencias, puede promover toda clase de actividades y prestar cuantos servicios publicos con-
tribuyan a satisfacer las necesidades y aspiraciones de la comunidad vecinal, hombres y mujeres.

Entonces, ;como podemos satisfacer las necesidades de nuestro municipio atendiendo al principio de Igualdad?
O lo qué es lo mismo, ;qué aplicacién practica tiene la transversalidad de género en las competencias de las Enti-

dades locales y en especial de los municipios con menos de 10.000 habitantes?

A continuacion se desarrollan pistas que amplian las recogidas en la Ley de Igualdad, sobre qué puede hacer una
Entidad local para incorporar la perspectiva de género de manera transversal en diferentes dmbitos.
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Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Educacion

Produccion artistica 'y

cultural
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 Incorporar la perspectiva de género en la educacion de personas adultas.

» Crear nuevos centros de educacion infantil.

» Formacién en género a formadores y formadoras, animadores socioculturales, mo-
nitores y monitoras de ocio y tiempo libre y funcionariado del sistema educativo.

» Recoger criterios de escolarizaciéon con perspectiva de género. por ejemplo, favo-
recer a familias monomarentales, etc.).

o Formulacién de propuestas a los Consejos Escolares, claustros, etc., para realizar
Planes Locales de Igualdad de Oportunidades en la Educacién.

» Realizacion de actividades extraescolares con perspectiva de género.

« Utilizacion del enfoque de género en las Escuelas de Padres y Madres.

o Colaboracién con AMPAS para el desarrollo de proyectos coeducativos locales.

o Colaboracién con las Universidades de la comarca en la presentacién de buenas
practicas sobre Igualdad de Oportunidades.

» Colaboracién en la revisién del material educativo, de los programas escolares y
escolares y de los métodos de ensefianza, a fin de garantizar que los mismos no
contengan actitudes y practicas estereotipadas.

 Colaboracion en la aplicacién de acciones especificas para promover la eleccion
de carreras no convencionales respecto al género.

« Valorar la produccion artistica y artesanal de las mujeres del municipio.

» Promover el conocimiento del patrimonio histérico- artistico creado por las muje-
res y aquel que refleje la vida y el papel de las mujeres en el municipio.

e Visualizar el papel de las mujeres en la cultura y el arte, sobre todo en ambitos
masculinizados, por ejemplo en la nomenclatura de las calles.

e Paseos y visitas guiadas por el municipio con perspectiva de género.

» Cineforums/ciclo culturales con perspectiva de género, identidad sexual, etc.

e Incorporacién de la transversalidad de género en las politicas culturales locales:
museos locales, catalogos, presentacion de obras, talleres creativos, exposiciones,
teatro, danza, cine, etc.

 Desarrollar politicas activas de ayuda a la creacién y produccion artistica en inte-
lectual de autoria femenina.*

o Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la oferta artistica y
cultural publica.*



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Produccion artistica y
cultural

Medios de
comunicacion y
sociedad de la
informacion

Cooperacion
al desarrollo

o Facilitar que se respete y se garantice la representacién equilibrada en los distintos
drganos consultivos, cientificos y de decision del organigrama artistico y cultural. *

» Adoptar medidas de accion positiva a la creacién y produccién artistica e intelec-
tual de las mujeres.*

» Fomento de red de mujeres artistas locales.

« Trabajo conjunto con bibliotecas publicas locales a erradicar los estereotipos de
género a través de su catalogo de libros y otros documentos, asi como en las de-
mas actividades de promocién, divulgaciény animacién a la lectura.

* Promover la adopcidon por parte de los medios de comunicacion de acuerdos de
autorregulacién que contribuyan al cumplimiento de la legislacion en materia de
Igualdad.*

o Establecer codigos para visualizar en la informacién y publicidad de todas las po-
liticas locales el papel de las mujeres.

o Adoptar coédigos de conducta en los medios de comunicacion locales sobre con-
tenidos e imdgenes no sexistas y para el tratamiento adecuado de la violencia
contra las mujeres.

» Fomentar medios de comunicacion alternativos que promuevan la equidad.

o Promover el acceso de las mujeres a los puestos de decision en los mediosy en los
gabinetes de comunicacioén locales.

» Atender a un uso no sexista del lenguaje en las campafas de la Administracion
Local.

o Desarrollar programas especificos en materia de acceso y formacién en tecnolo-
gias de la informacion y de las comunicaciones, contemplando las de colectivos
de riesgo de exclusion y del ambito rural.

o Facilitar ayudas o subvenciones a mujeres y colectivos de mujeres para adquisi-
cién de material informatico.

¢ Incluir en pagina web institucional espacios que gestionen organizaciones de
mujeres.

o Fomentar la creacion de blogs de mujeres.

* Incorporacion el enfoque de género a la cooperacién al desarrollo que se promue-
ve desde las Entidades locales.

135



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Empleo y conciliacion
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e Aumentar el horario de apertura de los centros escolares infantiles, a través de
programas de atencién a menores, por ejemplo “programa madrugadores”.

o Desarrollar actuaciones con el empresariado promoviendo la responsabilidad
social corporativa.

» Trabajo conjunto con agentes sociales y sindicatos para aplicar la perspectiva
de género en todas las politicas locales de empleo.

¢ Aplicar el enfoque de género en las politicas locales de empleo: en la informa-
cion, asesoramiento, intermediacion, emprendizaje y acciones complementa-
rias para facilitar el acceso a los servicios.

* En los Programas de insercion laboral activa comprenderdn todos los niveles
educativos y edad de las mujeres, incluyendo los de Formacién Profesional, Es-
cuelas Taller y Casas de Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran
destinar prioritariamente a colectivos especificos de mujeres o contemplar
una determinada proporcién de mujeres.*

e Facilitar informacién a los agentes sociales tanto para elaborar los planes de
Igualdad en las empresas, como sobre las acciones de responsabilidad social
empresarial.

e Incorporar la presencia de mujeres empresarias en las ferias de empresas.

o Apoyar la creacion de redes de mujeres empresarias del municipio.

o Apoyar el acceso de las mujeres empresarias a asociaciones empresariales,
etc.

¢ Informar sobre las medidas de conciliacion tanto a hombres como mujeres y
animar a los hombres para que hagan uso de sus derechos en cuanto a ausen-
cias por causa de ayudas a personas a su cargo.

o Informar a las mujeres empresarias de subvenciones locales, provinciales, au-
tondmicas, estatales, etc.



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Empleo y conciliacion

Salud y violencia
contra las mujeres

o Colaboracion con los sindicatos del territorio para alcanzar la igualdad de las
remuneraciones, incluyendo un salario igual para un trabajo de valor equiva-
lente; desarrollo de disposiciones que permitan la revisién de los salarios y las
remuneraciones, modalidades de pago y de jubilacién; desarrollo de medidas
para garantizar de manera equitativa y transparente la promocién y las opor-
tunidades de desarrollo de carrera, medidas para asegurar una representacion
equilibrada de las mujeres y de los hombres a todos los niveles laborales, en
especial para corregir cualquier desequilibrio en los niveles superiores y de
direccion; medidas para suprimir la segregacién profesional basada en el gé-
nero y para animar al personal a solicitar y ocupar puestos no tradicionales;
medidas para asegurar una contratacién equitativa; medidas para asegurar
unas condiciones de trabajo apropiadas, sin peligro para la salud y con toda la
seguridad.

o Campanas de informacién y prevencion del acoso sexual en los lugares de trabajo.

o Facilitar cauces de participacion de las asociaciones de mujeres en los Consejos
de Salud, aprovechando lo que ya existen y promover nuevos.

e Implicar a los agentes sociales en el desarrollo de campanas de salud con enfoque
de género.

o Desarrollar campanas de prevencion de enfermedades especificas de mujeres, tan-
to fisicas como psiquicas y garantizar el acceso de las mujeres a dichas campanas.

e Desarrollar campafas de prevencion de embarazos y enfermedades de transmi-
sion sexual con enfoque de género.

o Atender ala afectacion, sintomatologia y tratamiento diferenciales de las patologias
en mujeres y hombres.

o Compatibilizar horarios de los centros de salud con los “horarios” de las mujeres.

o Crear o facilitar la accesibilidad a los espacios.

o Crear mecanismos de “cuidado para cuidadoras”.

¢ Organizar talleres de defensa personal para mujeres.
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Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

138

Salud y violencia
contra las mujeres

o Desarrollar actividades preventivas y sociosanitarias a favor de la salud de las mu-
jeres como por ejemplo: formacion especifica en Igualdad de Oportunidades para
el personal de centros de salud, formacion sanitaria para agentes sociales, campa-
fias de promocidn de la salud de las mujeres.

o Desarrollar campanfas contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y pre-
vencién de la violencia contra las mujeres, etc.

Violencia contra las mujeres

» Proveer o crear estructuras de asistencia e intervencion con las victimas.

o Desarrollar protocolos de actuacion y coordinacién del personal que interviene
con victimas de violencia de género: Personal sanitario, policia, servicios sociales,
juzgados, etc...

e Facilitar una informacién publica, en todas las lenguas empleadas principalmente
en el dmbito local, acerca de los servicios y ayudas disponibles para victimas de
violencia.

» Garantizar la formacién y capacitacion de los equipos profesionales para identifi-
cary ayudar a las victimas.

e Promover campanas de sensibilizaciéon y programas de educacién destinados a
toda la poblacion: infantil, juvenil, etc.

e Dar informacion y desarrollar campanas de sensibilizacion para prevenir el trafico
de mujeres.

o Campanas para desalentar la demanda y desacreditar a los hombres que consu-
men prostitucion.

e Establecer procedimientos de denuncia y coordinacién en la inspeccién y des-
mantelamiento, de locales establecidos en el municipio registrados como lugares
de ocio o restauracion “tapadera” de prostibulos.



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Deportes

Desarrollo rural

o Simultanear las actividades deportivas infantiles y las de personas adultas.

e Explicitar, con perspectiva de género, el presupuesto municipal destinado al de-
porte con perspectiva de género.

o Formacion en perspectiva de género a monitores y monitoras deportivas.

* Promover el deporte femenino y favorecer la efectiva apertura de las disciplinas
deportivas a las mujeres, mediante el desarrollo de programas especificos en to-
das las etapas de la vida y en todos los niveles, incluidos los de responsabilidad y
decision.*

o Realizar programas que vinculen deporte y salud en todas las etapas de la vida de
las mujeres.

e Facilitar el acceso de hombres y mujeres a cualquier tipo de deporte superando la
masculinizacion o la feminizacion de algunos de ellos.

o Fomentar la creacién de equipos deportivos mixtos.

o Impulsar el acceso de mujeres como entrenadoras de equipos deportivos, etc.

« Facilitar tanto a mujeres, hombres (de cualquier edad), el beneficio de un igual
acceso a las instalaciones y a actividades deportivas.

e Desarrollar campanas de corresponsabilidad en zonas rurales.

» Fomentar el asociacionismo de mujeres en el mundo rural.

» Promover actuaciones de mejora del nivel educativo y de formacién de las muje-
res de zonas rurales, y especialmente las que favorezcan su incorporacién al mer-
cado de trabajo y a 6rganos de direccién empresas y asociaciones. *

* Promover nuevas actividades laborales que favorezcan el trabajo de las mujeres
en las zonas rurales.*

¢ Coordinacién de redes de servicios sociales para atender a menores, mayores y
dependientes.

o Facilitar el acceso a las tecnologias de la informacién y la comunicacion a las mu-
jeres de zonas rurales.*
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Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Urbanismo
y organizacion del
tiempo de la ciudad
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e Elaborar los planes de ordenacién del territorio contando con la participacién de
la poblacion (contemplando la diversidad que la compone: Infancia, Adolescen-
cia, hombres y mujeres, personas mayores, personas con discapacidad, inmigran-
tes o personas con diferente origen cultural, ...).

* Realizar evaluaciones desde la éptica de género que analicen el impacto diferen-
ciado en mujeres y hombres de los planes urbanisticos desarrollados en el muni-
cipio o en la region (en el caso de diputaciones y demds), ya sea en lo ambiental,
econdémico o social ,

o Desarrollar Planes Municipales de organizaciéon del tiempo de la ciudad * que
incluyan como estrategias mejorar la movilidad y la accesibilidad urbanistica e
informativa.

o Fomentar el acceso a la vivienda de las mujeres en situaciéon de necesidad o en
riesgo de exclusion.*

» Programar politicas de alquiler y compra de vivienda para grupos de mujeres es-
pecificos (mujeres violentadas, familias monomarentales, mujeres jévenes).

¢ Incorporacién de la perspectiva de género en el disefio de la ciudad, en las politi-
cas urbanas, en la definicién y en la ejecucion del planeamiento urbanistico. *

« Facilitar espacios publicos para fortalecer el asociacionismo de mujeres (locales,
casa de la mujer).

* Incorporar criterios que favorezcan la seguridad (no entendida como control) en
la planificacion urbana. Por ejemplo, iluminando el espacio, sefializando de modo
comprensible y facilitando la localizacion de los diferentes lugares del municipio
o del entorno, etc.

o Apostar por la diversidad de usos del espacio urbano, para no generar espacios
aislados, “muertos”a determinadas horas, etc...

» Promover la apropiacién de los espacios publicos por parte de la ciudadania.

 Cuidar los diferentes espacios del municipio o territorio, que evite efectos negati-
vos posteriores (si solo se invierte en el centro pero se dejan de atender los espa-
cios publicos mas alejados o determinados barrios, se esta alentando indirecta-
mente la posibilidad de mayor inseguridad, etc.).

o Apostar por la existencia de grupos multidisciplinares de profesionales de la Enti-
dad local que contribuyan a la planificacion urbana.



Normas * y propuestas para las actuaciones

Ambito desde las Entidades locales

o Evitar sesgos sexistas en la interpretacion y la planificacion, por ejemplo, no iden-
tificar familia con mujer, evitar el androcentrismo, etc.

» Apoyar las iniciativas ciudadanas, de colectivos de mujeres y hombres, dirigidas a
la construccién de un entorno mas habitable.

Movilidad y transporte.
Ordenacién del trdfico de vehiculos y personas en las vias urbanas.
Urbanismo
y organizacion del » Promover la progresiva mejora de los transportes publicos en su territorio, inclui-
tiempo de la ciudad das las conexiones interlocales. Se intentard que los transportes publicos sean re-
gulares, econémicos, seguros y accesibles.

» Promover, priorizar y facilitar el uso del transporte publico. Poner en valor su utili-
zacibn como compromiso con el entorno y con la mejora de la calidad de vida del
territorio.

e Evidenciar los costes econdmicos y sociales de un disefio de ciudad y un estilo de
vida apoyado en el uso del transpone privado.

o Establecer condiciones especiales con el fin de promover la Igualdad entre mu-
jeres y hombres en el mercado de de trabajo, de acuerdo con lo establecido en
la legislacién de contratos del sector publico que remuevan obstaculos que im-
pliquen cualquier tipo de discriminaciéon en las normas en régimen de acceso,
formacion, ascensos, destinos y situaciones administrativas. y de las personas co-

Gestion interna: laboradoras (para el personal externo pero que trabaja en la Entidad).*
contratacion, o Establecer condiciones que procuren la efectividad del principio de Igualdad entre
empleo publico mujeres y hombres, faciliten la conciliacién de vida personal, familiar y laboral, fo-
y subvenciones menten la formacién en Igualdad, desarrollen medidas efectivas de proteccion frente
al acoso sexual, eliminen discriminaciones retributivas y evalien periddicamente el
principio de Igualdad.* Por ejemplo, establecer mecanismos de regulacion en la toma
de decisiones para que éstas sean tomadas en ambito laboral, en horario de trabajo
y con todas las personas implicadas presentes (para evitar toma de decisiones en es-
pacios informales a los que las mujeres no tienen el mismo acceso). Incorporar, en la

oferta de formacién del personal, formacién sobre género e Igualdad.
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Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Gestion interna:
contratacion,

empleo publico
y subvenciones

Acceso a bienes
y servicios y su
suministro
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o Apostar por laimplementacion de modelos de trabajo y gestion mas horizontales y
representativos, que contemplen la diversidad existente dentro de la Entidad.

o Establecer las bases reguladoras de las correspondientes subvenciones que inclu-
yan la valoracién de actuaciones de efectiva consecucion de la Igualdad por parte
de las entidades solicitantes. Medidas de conciliacién, responsabilidad social de la
empresa, etc.

« Sensibilizar al personal o a los asesores que tienen la responsabilidad de tratar las lici-
taciones publicas y los contratos de alquiler, en cuanto a las exigencias de sus funcio-
nes en relacion con el género, incluyendo asegurar su formacién en la materia.

o Colaboracion con los sindicatos del territorio para alcanzar la igualdad de las
remuneraciones, incluyendo un salario igual para un trabajo de valor equiva-
lente; desarrollo de disposiciones que permitan la revisién de los salarios y las
remuneraciones, modalidades de pago y de jubilacién; desarrollo de medidas
para garantizar de manera equitativa y transparente la promocién y las opor-
tunidades de desarrollo de carrera, medidas para asegurar una representacion
equilibrada de las mujeres y de los hombres a todos los niveles laborales, en
especial para corregir cualquier desequilibrio en los niveles superiores y de
direccion; medidas para suprimir la segregacién profesional basada en el gé-
nero y para animar al personal a solicitar y ocupar puestos no tradicionales;
medidas para asegurar una contratacién equitativa; medidas para asegurar
unas condiciones de trabajo apropiadas, sin peligro para la salud y con toda la
seguridad.

Campanas de informacién y prevencion del acoso sexual en los lugares de

trabajo.

Fortalecer o mejorar los canales de informacién interna existentes, de modo que la

informacion sea manejada y accesible por y para todo el personal de la Entidad.

o Asegurar el principio de Igualdad en el acceso a bienes y servicios de la Entidad

local.*

Desarrollar una comision municipal que asegure dicho principio de Igualdad en el

acceso a bienes y servicios de la Entidad local.

« Favorecer el trabajo de las Asociaciones de usuarias y consumidoras para mejorar la
capacidad adquisitiva y los derechos relacionados con el consumo responsable.



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Juventud

Medio Ambiente

Desarrollar campanas de prevencion de drogodependencias atendiendo al con-
sumo diferencial de chicos y chicas.

Promover la participacién equilibrada de chicos y chicas en érganos de participa-
cién juvenil.

Poner en marcha programas de prevencién de la anorexia y bulimia con 6ptica de
género, que creen una imagen de la mujer saludable, rompiendo estereotipos.
Elaborar campafias de educacion afectivo- sexual entre adolescentes que preven-
gan la violencia en las relaciones de pareja.

Establecer actividades de ocio y tiempo libre no discriminatorias.

Facilitar formacién, al personal del area, en ocio y tiempo libre con perspectiva de
género.

Desarrollar campanas de prevencién de los accidentes de trafico con perspectiva
de género.

Facilitar espacios de reflexion sobre la construcciéon de la feminidad y masculini-
dad, en forma de talleres, etc.

Difundir experiencias exitosas de proyectos ambientales y de desarrollo que han
incorporado el enfoque de género.

Poner en valor saberes, practicas y experiencias de las mujeres que favorecen la
sostenibilidad y son afines a la conservacion del medio ambiente.

Procurar que los beneficios econémicos derivados del uso, conservacién y restau-
racion de los recursos naturales sean equitativos para ambos géneros.

Establecer criterios de género e Igualdad y sostenibilidad en los planes de desa-
rrollo local o en las Agendas 21 locales.

Fomentar el emprendizaje femenino en la creacién de empresas o comercios lo-
cales responsables con el medio ambiente que pongan en valor los saberes popu-
lares (productos de aceite de oliva, por ejemplo, turismo rural sostenible, etc.).
Organizar eventos del tipo de Ferias de Mujeres Emprendedoras en empresas
que tengan relacién con la artesania y medio ambiente.

Educar a mujeres y hombres en un uso y consumo responsable de los recursos
naturales.

Promover la creacion de una red de municipios responsables con el medio ambiente.
Poner en valor y extrapolar los habitos y las experiencias ambientalmente saluda-
bles a otros municipios.
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Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Turismo/fiestas
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Hacienda

» Consideracion del principio de Igualdad en las fiestas locales. (Obviar actividades
tipo reina de las fiestas, actividades que tengan como reclamo el cuerpo de la
mujer, por ejemplo, pelea de camisetas mojadas, etc).

 Desarrollar campafias que visibilicen los costes desiguales que las fiestas pue-
den tener entre hombres y mujeres (por ejemplo: aumento de casos de acoso
sexual a mujeres, sobrecarga de tareas domésticas y de cuidado de personas
dependientes, etc.).

* Promover el empleo de calidad entre mujeres a partir de la creacién de estructu-
ras de turismo rural.

o Definir plataformas o espacios que den a conocer las actividades tradicionales de-
sarrolladas por mujeres en la zona. (Por ejemplo el trabajo de mujeres en el olivo,
mariscadoras, trabajadoras del campo, etc)

* No reproducir en las camparnas de promocién turistica roles estereotipados de
hombres y mujeres (por ejemplo, hombres trabajando en el campo y mujeres
cocinando).

e Facilitar el acceso de las mujeres a empleos relacionados con el turismo local.

o Establecer los presupuestos de la Entidad incorporando la perspectiva de género.

* Realizar evaluaciones desde la 6ptica de género, del impacto de asignacion
de los presupuestos en la Entidad (examinar las asignaciones de cada sector
del Gobierno para conocer su impacto diferenciado sobre hombres, mujeres y
ninos).

o Establecer mecanismos de participacion, en los que también estén presentes las
mujeres, para la organizacién y asignacion de los presupuestos municipales.

o Establecer espacios de formacién e informacion sobre los presupuestos publicos
como instrumento fundamental del quehacer publico y laimportancia de realizar
presupuestos publicos con perspectiva de género

o Hacer mas transparente la asignacion presupuestaria, las evaluaciones por resul-
tados y la contribucién de estos factores a la gobernabilidad democratica.



Ambito

Normas * y propuestas para las actuaciones

desde las Entidades locales

Bienestar social

Incorporacion de la perspectiva de género en la planificacion, la financiacion y la
prestacién de la ayuda social y de los servicios sociales.

Promover la integracién de las mujeres y de los hombres inmigrantes, en la vida
local.

Realizar campafas contra los estereotipos que presuponen que los cuidados a
las personas dependientes a su cargo son en primer lugar responsabilidad de las
mujeres.

Reconocer la contribucién que aporta el cuidado de personas dependientes (me-
nores, personas con discapacidad, mayores, etc.) a la vida econémica y social de
la Entidad local.

Promover la prestacién de recursos a los sistemas de cuidado.

Hacer extensiva una politica de cuidados tanto a hombres como mujeres.
Establecer criterios de baremacién para la percepcién de ayudas sociales que
compensen los menores niveles de renta de las mujeres, incluyendo, ademas,
mayor puntuacién si tienen personas dependientes a su cargo.

Desarrollar programas que atiendan a la doble discriminacion de grupos de mu-
jeres con necesidades especificas: mujeres inmigrantes, mujeres portadoras de
VIH, mujeres discapacitadas, mujeres mayores con pensidon minima, mujeres
sin techo, mujeres con responsabilidades familiares no compartidas, mujeres ex
reclusas, etc.

145



146

En todas las Entidades locales, en cualquier drea, ya sea Juventud, Cultura, Urbanismo, Turismo, etc.,
se elaboran campanas de informacion, comunicacién o sensibilizacién. Se debe cuidar siempre que
el uso del lenguaje y las imagenes no sea sexista.

Asi mismo, y cdmo se ha visto a lo largo del documento, antes de empezar a trabajar es necesario
conocer la realidad, y para ello, hay cifras. Es imprescindible que estas cifras estén desagregadas
por sexo, que recojan informacién sobre el acceso y uso de los recursos, espacios, actividades, tan-
to de hombres como de mujeres.
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Anexo 1:

Argumentacion sobre algunas resistencias al
trabajo en Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres

o Resistencia 1: ya existe Igualdad.

» Resistencia 2: el trabajo en Igualdad de Oportunidades no es prioritario.

» Resistencia 3: esto de la lgualdad es una moda.

« Resistencia 4: este tipo de politicas solo benefician a las mujeres y discriminan a los hombres.
 Resistencia 5: en este municipio no se ha hecho nunca nada y no sé por dénde empezar.

» Resistencia 6: jestas politicas son legales?

» Resistencia 7: las desigualdades desaparecen por si solas.

» Resistencia 8: desde los municipios no se puede hacer nada para mejorar la situacién.

e Resistencia 9: el Estado puede actuar sobre lo publico pero no debe incidir sobre las relaciones de género.

¢ Resistencia 10: en esta institucion no hace falta ya trabajar en Igualdad porque las mujeres son mayoria.

» Resistencia 11: esto del trabajo en Igualdad no sirve para nada.
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“La capacidad de conocimiento y formacion de género, argumentativa, de cabildeo, de negociacion, de con-
vocatoria, y de alianzas por parte de las y los responsables de este organismo de mujeres, asi como los apoyos
y la sensibilizacion al tema de las autoridades y las instituciones y la vigilancia y presencia de las organizacio-
nes de la sociedad civil para hacer valer compromisos en torno a los programas de género, son, entre otros,
factores concatenados indispensables para hacer realidad una verdadera institucionalizacion del enfoque de
género en un gobierno”?’

Es habitual que las personas que trabajan en Organismos de Igualdad o Areas de Igualdad de sus municipios vean
cuestionado su trabajo. Probablemente hemos oido varias veces que las Politicas de Igualdad son ilegales, que ya no
hace falta trabajar en Igualdad, o que “ahora” son los hombres los que estan discriminados. Los prejuicios en torno al tra-
bajo en Igualdad de Oportunidades siguen existiendo en todos los lados, ya sean Administraciones Publicas, entidades
privadas, empresas, etc. En la actualidad en la sociedad se maneja la idea de que hombres y mujeres ya estamos en igual-
dad de condiciones (espejismo de la Igualdad) lo que dificulta la labor para visualizar las desigualdades y erradicarlas.

Este documento, intenta dar respuesta a prejuicios sobre las Politicas de Igualdad. A veces, cuando la gente cues-
tiona el trabajo de las agentes de Igualdad, con prejuicios (en ocasiones fruto del desconocimiento), no sabemos
como responder para romper con estas afirmaciones que deslegitiman el trabajo por la Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres. Este documento pretende ser una ayuda para desmontar esas ideas y responder con
autoridad frente a este tipo de comentarios “desafiantes”.

Es habitual la creencia de la existencia de Igualdad real. En muchas instituciones se piensa que no hace falta
trabajar por la Igualdad porque, simplemente, ya existe. Seguir en ese camino es entendido en ocasiones como
“dar la vuelta a la tortilla”y se deslegitima el trabajo en Igualdad argumentando que las “mujeres se estan pasando
de la raya” o que ahora “quieren pasarse al otro extremo”. Este espejismo de la Igualdad, viene legitimado tanto en
discursos educativos, juridicos, culturales, politicos.

Desde muchas voces se sostiene que la desigualdad no existe en la actualidad, puesto que hombres y mujeres
en la sociedad espafiola actual estamos en posiciones similares.

SInstitucionalidad municipal de género en Guadalajara. Fuerzas impulsoras y retardatarias. Rosa Maria Castillero Manzano. N° 31 Revista Univer-
sidad de Guadalajara ( Méjico).
www.cge.udg.mx/revistaudg/rug31/opinion2.html
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Pero esto no es cierto. Investigaciones y estudios han documentado que la posicién de las mujeres en diferentes
ambitos (politico, econdmico, cultural, social) es inferior a la de los hombres. A pesar de la diversidad de la realidad
social de los territorios que se gestionan desde la Administracién local, en todos ellos se refleja en mayor o menor
medida que mujeres y hombres estan en diferentes condiciones; “Las mujeres se encuentran infrarrepresentadas
entre quienes ocupan puestos de decisién en los ambitos politico, econdmico y social, y sobrerrepresentadas entre
quienes tienen los peores empleos o se encuentran en paro. Son las victimas de la violencia de género, y violencia
sexual. Desempefan gran parte de los trabajos domésticos y de cuidados en el ambito familiar. Por tanto, el pro-
blema de la desigualdad del conjunto del las mujeres, por comparacién con el conjunto de los hombres, es real y
se manifiesta en muchos aspectos.”

El rol social adjudicado a las mujeres hacia el hogar, el cuidado de las personas dependientes (nifias, niflos, en-
fermas, discapacitadas...) y, ademas, entendiendo que ese papel tiene un rango inferior y subordinado al que se
otorga a los hombres, tiene consecuencias para la vida personal, laboral y social de las mujeres.

Efectivamente, las mujeres se hacen cargo en mayor medida que los hombres del cuidado de las personas de-
pendientes y dedican mas del doble de horas que los hombres al trabajo doméstico®? . El 87% de las familias a cargo
de una sola persona son monomarentales y son madres mas del 96% de las personas que piden una excedencia por
maternidad/paternidad o para el cuidado de sus hijos o hijas. En 2004, de todas las personas que abandonaron el
mercado laboral por razones familiares, el 92,5% eran mujeres.

La dedicacién al trabajo remunerado de las mujeres es la mitad que la de los hombres®, su salario es un 25%
inferior y, ademas, subsisten tasas de desempleo superiores para las mujeres: en 2004, eran mujeres el 56% de las
personas en paro. En el caso de las inmigrantes, aunque suponen el 46% de la poblacién inmigrante empadronada,
ellas tienen soélo un 35% de los permisos de trabajo, lo que hace pensar que hay una alta proporciéon trabajando en
la economia sumergida, inactiva o desempleada. Todo ello incide en sus recursos propios y en sus posibilidades de
crecimiento y desarrollo personal.

En ocasiones, el acceso al empleo o la promocién dentro del mismo esta en funcién de la formacién requerida.
Sin embargo, hay una mayoria de mujeres cursando el Bachillerato y son el 53,6% de quienes han realizado estu-
dios universitarios de primer o segundo ciclo, niveles de estudio donde las diferencias de acceso al empleo entre
mujeres y hombres es mayor.

32Las mujeres dedican 7h. 23'al trabajo doméstico y los hombres, 3 h. 10’

Al trabajo remunerado las mujeres dedican 1 h. 52"y los hombres 3 h. 28

Datos tomados de “Mujeres en Cifras”. Instituto de la Mujer — MTAS - (Disponible en: www.mtas.es/mujer/MCIFRAS/principa2.htm
Consulta: diciembre 2004)
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En el acceso y uso de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion, la denominada ‘brecha digital’
afecta en mayor medida a las mujeres: el 42% de quienes usaban Internet en 2004 eran mujeres, pero ademas, solo
suponian un 23,4% de todas las mujeres.

El acceso a los puestos de toma de decisiones es aun un camino por recorrer y un ejemplo cercano es el de la
Administracién local: en 2003, sélo el 12,48% de las Alcaldias de todo el Estado estuvieron a cargo de mujeres.

La situacién mas lacerante y evidente de los efectos de la cultura patriarcal sobre las mujeres es la violencia que
hunde sus raices en los estereotipos machistas y que queda reflejada en que son mujeres el 97% de las personas
agredidas por su pareja o expareja.

De todo ello se puede extraer una conclusién: son imprescindibles politicas publicas de Igualdad desde todos los
ambitos de la Administracion Publica para garantizar los derechos econdmicos y sociales de toda la ciudadania...
y la mitad es femenina.

En muchas ocasiones, se cree que hay cosas mds importantes que la Igualdad de Oportunidades en las que
trabajar. Se piensa que, una vez resueltos otros problemas, vendra de la mano y sin plantearselo la Igualdad entre
hombres y mujeres.

Pero no es asi. En muchos paises europeos, se exige a los promotores de programas y proyectos que logren la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, considerandolo de esta manera, una prioridad politica.

El trabajo en Igualdad deberia ser prioritario, ya que, segun Celia Valiente, constituyen una buena inversion por-
que previene la aparicién de otros problemas. Por ejemplo, un programa que incentive la realizaciéon de actividades
fisicas deportivas para mujeres repercute positivamente en el bienestar fisico y mental de las mismas, y contribuye
a la preservacién de la buena salud de sus participantes; ello previene numerosos problemas de salud de la pobla-
cion femenina, lo que indirectamente ahorra costes en el sector sanitario.

De la misma manera, trabajar en igualdad desde la educacién (coeducar), entre otras muchas cosas, facilita el
aprendizaje en la toma de decisiones pacificas y en la resolucion de conflictos desde la conciliacién, lo que repercu-
tiria en la construccién de una ciudadania solidaria y pacifica.

3Celia Valiente. Guia Practica para la elaboracién de Planes y Politicas de Igualdad Municipales. FEMP- IM.
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Asi mismo, las mujeres, que constituyen mas de la mitad de la poblacién, desean que su contribuciéon econémica
sea reconocida y apoyada y que se satisfagan mejor sus necesidades e intereses. No es cuestion de dejar “para mas
adelante”los derechos de la mitad de la poblacién, que por otra parte, estan reconocidos legalmente. Si la Igualdad
no fuera una prioridad, no hubiera sido necesaria una Ley como la de Igualdad.

El trabajo en Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres es necesario porque las desigualda-
des entre ambos sexos se traducen en discriminaciones. Las situaciones discriminatorias se dan en multiples
contextos (social, econémico, politico, laboral, etc). Estas situaciones son injustas, y es deber de todo Estado,
revisar dichas injusticias y desarrollar estrategias y mecanismos para ponerlas fin. Asi pues, no se trata de una
cuestion de moda sino de justicia social. Naciones Unidas considera la discriminacion de las mujeres un asunto
de derechos humanos.

La desigualdad perjudica a la sociedad en su conjunto, no solo a mujeres, y la Igualdad beneficia a toda la sociedad.

Por ejemplo, el bienestar de la familia que supone el cuidado de nifos, nifas, personas ancianas o enfermas
ancianas o enfermas, es una responsabilidad publica y privada. Tanto de mujeres como de hombres. El cuidado de
los demas es un valor fundamental en nuestras sociedades, pero es un valor que no deberia ser exclusivamente
femenino. Si no se emprenden acciones para resolver este problema, las mujeres seguiran sufriendo la multiple
carga de trabajo y se resentira la vida familiar y con ello, también la vida social.

Seria suficiente con mirar alrededor y observar el fracaso escolar, la violencia de los adolescentes, la muerte
de personas mayores en soledad, etc., para reconocer que se trata de problemas sociales y no “problemas de
mujeres”, y por ello el beneficio de las politicas publicas de Igualdad no afecta a las mujeres sino al conjunto de
la sociedad.

Como dice Celia Valiente, el objetivo de las Politicas de Igualdad consiste en mejorar la situaciéon de las mujeres,
no empeorar la de los hombres. Las acciones positivas no son discriminatorias sino compensatorias, y tratan de
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reequilibrar la situacion desigual existente entre las mujeres y los hombres. Son instrumentos temporales que se
ponen en marcha mientras dura la situaciéon de desigualdad discriminatoria y que dejan de aplicarse cuando el
problema ha desaparecido.

“Una comunidad que dificulta o impide que las mujeres desarrollen todo su potencial como personas, esta evi-
tando que las poblacion femenina realice aportaciones fundamentales para el bienestar de la sociedad; se trata de
una sociedad que desperdicia multitud de talentos y capacidades de la mitad de la poblacién, por lo que es una
sociedad que se empobrece en su conjunto”. *

La dindmica de las Politicas de Igualdad deberia ser genero-inclusiva, es decir politicas que integren y convoquen
tanto a mujeres como a hombres. Trabajar en Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres implica revisar
las relaciones desiguales que se dan entre los dos sexos. Entonces, no se trata de “cosas de mujeres” sino cosas que
afectan aambos, hombres y mujeres. La revision de como se construye la identidad femenina, en el dmbito privado,
en el cuidado de los demds pero también en la dependencia, la sobreproteccion y una autoimagen sustentada en
los elogios sexistas (“es una nifla o mujer muy buena, muy obediente, no se queja y no se enfrenta”), tiene que ir de
la mano de la revisién de la construccién de la identidad masculina; la pertenencia del ambito privado, en la auto-
suficiencia, en el privilegio, en el poder y no en la debilidad de mostrar sentimientos(“es un nino/hombre fuerte, no
llora, no se deja pisar, se defiende y sabe cbmo mandar”).

Es necesario tomar conciencia de las consecuencias discriminatorias de la socializacién. Ello no significa la nece-
sidad de esperar a que se dé un paralelismo perfecto y un nivel semejante de conciencia en mujeres y en hombres.
Significa que las acciones y las politicas para la equidad de género dejen de dirigirse sélo a las mujeres para enfo-
carse también en los hombres y, sobre todo, a las relaciones entre los géneros.>

Es cierto que muchos hombres pueden sentir, consciente o inconscientemente, que se les discrimina, pueden
sentir que se trata de una amenaza hacia su persona. Pero en realidad no se trata de discriminacién (aunque lo
quieran enmascarar asi), sino de una “retirada” de los privilegios que han tenido toda la vida, simplemente por el
hecho de haber nacido con sexo masculino. No es una amenaza hacia su persona pero si una amenaza hacia un
sistema injusto. Las Politicas de Igualdad apuntar a remover privilegios no cuestionados hasta el momento.

35Celia Valiente. Guia practica para la elaboracién de Planes y Politicas de Igualdad Municipales.
*Fundacion Heinrich Boll. Aplicando la Democracia de Género. 2001.
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Es normal y habitual que el desconocimiento sobre cdmo incorporar la perspectiva de género produzca sensa-
cién de temor y de impotencia o miedo por no saber por dénde empezar.

La mayoria de los municipios cuentan con iniciativas previas en Igualdad, ya sea desde las organizaciones comu-
nitarias o desde algun area de la Entidad local. Estas experiencias son el umbral de partida y se pueden configurar
como un mapa de alianzas estratégicas que podria ser muy Util para las autoridades municipales.

En los casos que no se haya desarrollado ninguna actuacién dirigida a la consecucién de la Igualdad de Oportu-
nidades, seguramente que existen este tipo de experiencias en municipios cercanos al nuestro del que se pueda
tirar y con el que se pueda tejer alianzas para impulsar, en un primer lugar, acciones encaminadas a la Igualdad.

En la mayoria de los municipios existen personas, que aunque no tengan formacién y conocimiento sobre Politi-
cas de Igualdad, son sensibles a las discriminaciones de género y se han cuestionado en algiin momento su posible
intervencidn para romper con estas discriminaciones. Tejer alianzas con profesionales cercanos y con asociaciones
del municipio sensibles a este problema es un muy buen punto de partida.

Asi mismo, todas las comunidades auténomas en Espafa tienen un Organismo de Igualdad autonémico que
legisla y desarrolla programas y proyectos que pueden financiar o apoyar técnicamente posibles iniciativas locales.
Este apoyo también puede encontrarse en otras “instituciones” como pueden ser la Federacién Espafola de Muni-
cipios y Provincias, las Diputaciones, Instituto de la Mujer y Fondos Sociales Europeos.

Segun Virginia Guzman, los proyectos especificos que trabajan para la consecucion de la Igualdad de Opor-
tunidades entre mujeres y hombres, cumplen ademas otras importantes funciones: demuestran la viabilidad y
efectividad de nuevos procedimientos y enfoques frente a problemas que les permiten ser abordados por el Es-
tado; incluyen nuevos temas en las agendas sectoriales; proponen mecanismos concretos para que las diferentes
dimensiones de los programas sean incorporadas en el quehacer habitual de los ministerios a nivel central, regional
y comunal. Finalmente, al concentrar recursos humanos y econémicos, pueden afectar sistematica y simultanea-
mente los factores que los configuran.?’

¥Guzman, Virginia, “La equidad de género como tema de debate y politicas publicas’, en: Memoria del foro internacional sobre cuidadania, género
y reforma del Estado, México, GEM, 1997, pp. 89-108.
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Las Politicas de Igualdad estan en total consonancia con el marco juridico internacional, europeo y nacional:

En 1945 se aprueba la Carta de Naciones Unidas, primer documento internacional que establece el Principio
de Igualdad de Derechos entre Hombres y Mujeres, la Declaracién de los Derechos Humanos de 1948.

En 1967, Declaracion sobre la Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer (ratificada por 135 paises).

En 1975, Conferencia Mundial sobre la Mujer, el primer Plan de Accién Mundial y se proclama el Primer Dece-
nio para la Mujer: Igualdad, Desarrollo y Paz.

En 1979, CEDAW (Convencién sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer(
(ratificado por 179 paises).

En 1985, en Nairobi, la Conferencia Mundial de ONU sobre Medio Ambiente y Desarrollo (CNUMAD) y en
1993, la Conferencia Mundial de Derechos Humanos en Viena.

En 1995, la IV Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing, China.

En 1996, la Il Cumbre de Ciudades, Estambul.

OIT (Organizacidn Internacional de Trabajo)

Convenio 156. Ginebra 23 de junio 1981 sobre Igualdad de oportunidades y trato entre trabajadores/as con res-
ponsabilidades familiares, ratificado 16 de julio 1985.

Directiva 75/177/CEE del Consejo 9-2- 1976 sobre la Igualdad de remuneracion entre trabajadores/as.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9-2- 1976 sobre Igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso
al empleo, formacion, promocion profesional y condiciones de trabajo.

Directiva 79/7/CEE de 19 -12 de 1978 sobre Igualdad de trato de los/as trabajadores/as en materia de Segu-
ridad Social.



En 1997 la Cumbre Europea de Luxemburgo destacé la integracion de la Igualdad de Oportunidades entre hom-
bres y mujeres como una de sus lineas prioritarias de actuacién, lineas que habian sido disefiadas para superar el
paro en Europa (cuyas consecuencias se hacen sentir mas sobre las mujeres). Ademas del paro, en cuestiones de
empleo, establecen lineas de actuacién para compensar la diferencia salarial entre hombres y mujeres, el acceso al
puesto de trabajo, la calidad del puesto de trabajo, las condiciones de trabajo, la jornada laboral y el desarrollo de
la carrera profesional.

En 1999 el Primer Informe de la Comisién Europea sobre seguimiento de la politica de mainstreaming sefala los
progresos realizados en la incorporacion de la Igualdad de Oportunidades en todas la politicas y acciones comuni-
tarias. También define los ambitos politicos de intervencion que se consideran prioritarios para la transversalidad
ademas de la politica de empleo: La reforma de los fondos estructurales y la ampliacién de la unidn Europea, que
debe aumentar los niveles de Igualdad en las respectivas sociedades de los paises candidatos, y de transformar la
Igualdad formal en Igualdad de hecho, entre otras cosas.

Como punto de partida, el articulo 9.2. de la Constitucién establece la obligacién de los poderes publicos para
garantizar la Igualdad de trato expresada en los siguientes términos:

“Los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la Constitucién y al resto del Ordenamiento juridico.
Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad e Igualdad del individuo
y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten
su plenitud ...

Paralelamente, en Espafia, la legislacién ha recogido el interés de la estrategia de la transversalidad de género de
forma especial en la siguiente normativa:

Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de género en
las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. Esta Ley recoge en su articulo primero: “El proce-
dimiento de elaboracion de proyectos de ley (...) se iniciarad en el ministerio o ministerios competentes
mediante la elaboracién del correspondiente anteproyecto, que ird acompafado por la memoria, los
estudios o informes sobre la necesidad y oportunidad del mismo, un informe sobre el impacto por razén
de género de las medidas que se establecen en el mismo, asi como por una memoria econdmica que
contenga la estimacién del coste a que dard lugar”.
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Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la Igualdad de Opor-
tunidades entre mujeres y hombres. (BOE n° 251, de 19/10/00) integrado en el Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales. Se fija en el Real Decreto que este Observatorio “tiene por objeto la construccion de
un sistema de informacion con capacidad para conocer la situacién de las mujeres, respecto a la de los
hombres, y el efecto de las politicas institucionales puestas en marcha, para promover la participacion
de las mujeres, en todos los dmbitos, en un plano de igualdad”.

ORDEN PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que se da publicidad al Acuerdo de Consejo de Ministros por
el que se adoptan medidas para favorecer la Igualdad entre mujeres y hombres. Se recogen medidas en los
ambitos de: Empleo, Empresa, Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral, Investigacién, Solidaridad, Deporte,
Lucha contra la Violencia de Género y en otro apartado denominado “Otras Medidas para la igualdad’, se
especifican las del Plan para la Igualdad de Género en la Administracion General del Estado.

El articulo 28 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local (actualizada a fecha
21/12/03)(B.O.E. 3-04-1985) concreta que:

Los Municipios pueden realizar actividades complementarias de las propias de otras Administraciones Pu-
blicas y, en particular, las relativas a la educacion, la cultura, la promocién de la mujer, la vivienda, la sani-
dad y la proteccién del medio ambiente.

Como recoge Begofia San José?®, a pesar de las propuestas de la Federacién Espafiola de Municipios y Pro-
vincias (FEMP) “las Politicas de Igualdad entre hombres y mujeres no han estado en el nucleo de la reivindi-
cacion de un Pacto Local para el aumento de las competencias y financiacion de las entidades locales”, por el
contrario, el Estado excluyé del Pacto y de la legislacion posterior®®, cuatro dreas (mujer, juventud, sanidad y
servicios sociales) por entender que eran ‘competencia exclusiva’ de las Comunidades Auténomas olvidando
que la cooperacion interinstitucional es un criterio bdsico para actuar desde todos los ambitos posibles por la
Igualdad.

3pPonencia “De la globalizacion del derecho a la igualdad al trabajo local cotidiano” en las Jornadas “Politicas Locales para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres’, Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz, diciembre 2002 (edicién de diciembre 2003).

3Se refiere al Pacto Local de 1999 firmado por el Ministerio de Administraciones Publicas, el Instituto Nacional de Administraciéon Publica (INAP) y
la Federacion Espaiiola de Municipios y Provincias (FEMP), que tuvo consecuencias legislativas posteriores. Para mas informacion: “El pacto local.
Medidas para el desarrollo del Gobierno Local” FEMP-INAP. Madrid, 1999.
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No es cierto que las desigualdades desaparezcan por si solas a medida que pase el tiempo. El avance de la le-
gislacién reconoce la Igualdad, pero como hemos comentado antes, no existe dicha Igualdad real (espejismo de la
Igualdad). Si esperamos que las desigualdades desaparezcan por si solas nos encontraremos con que el sistema pa-
triarcal sigue su curso. Los principios constitucionales (Igualdad ante la ley entre mujeres y hombres y prohibicion
de discriminacién por razdn de sexo) no garantizan que, en la practica, la posicién subordinada de las mujeres con
respecto a los hombres desaparezca.

Cuando se reconocen injusticias en cualquier otro dmbito (discriminacién a personas discapacitadas, in-
migrantes, etc.) no se espera que el sistema poco a poco vaya mejorando esta situacion injusta, sino que se
establecen mecanismos para romper con estas discriminaciones. Entonces, ;Por qué no habria que hacer lo
mismo con las mujeres? Si existe discriminacion habra que actuar YA sobre ella. De esta manera, sera necesa-
rio establecer mecanismos que faciliten que hombres y mujeres nos situemos en el mismo punto de partida
(acciones positivas).

Los planes de Igualdad nacionales, son un marco programatico general que no logra impactar directamente en
la calidad de vida de las personas. Por ello el dmbito municipal es el ideal para el logro objetivo de estos logros. El
municipio tiene la oportunidad de resolver los problemas cotidianos de la ciudadania, lo que significa un capital
politico irrenunciable.®

Los municipios son actores privilegiados en las Politicas de Igualdad. El apoyo a medidas acertadas y éticas de
Igualdad redunda en el prestigio para sus promotores y se traduce en votos y legitimidad democratica. No puede

olvidarse que la poblacion femenina es la mitad de la poblacién (universal, nacional, municipal), la mitad de la po-
blacion con derechos incluido el del voto.

40Guia practica: Municipios en Busqueda de Equidad. UN-HABITAT.
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No debemos de olvidar que muchas situaciones que se consideraban del ambito privado (violencia contra las
mujeres, cuidado de personas dependientes, conciliacion, etc) y que son situaciones discriminatorias debido a las
relaciones de género, ya no son mas situaciones en las que la solucién esté de puertas adentro de cada casa. Ya no
se piensa mas que los delitos que se comenten dentro del hogar no son delitos, sino “disputas’, y que el hecho de
no tener acceso a agua caliente en casa, sea una cuestién que cada persona debe resolver sin la intervencién de la
Administracién publica.

La Administracion debe asegurar los derechos ciudadanos y trabajar por aumentar la calidad de vida de los hom-
bres y mujeres que viven en su territorio. Garantizar esos derechos y su calidad no es una cuestion particular, del
ambito privado. La participacion de las mujeres en la esfera publica en igualdad de condiciones es imprescindible
para el desarrollo local y regional.

El hecho de ser mujer no implica reconocer las discriminaciones. Mujeres y hombres estamos socializados en el
mismo sistema patriarcal, en el que hemos normalizado las injusticias, porque esa es la finalidad del patriarcado,
mantener a cada uno en su posicién, hombres en el poder y en la esfera publica y mujeres en la privada.

Los procesos de descubrimiento de las injusticias por razédn de sexo, son una sacudida que supone para las mu-
jeres tomar conciencia de su posicién de subordinacion y con ello de discriminacién respecto a los hombres.

En muchos organismos, por ejemplo en la Administracién Publica, hay una gran cantidad de puestos de trabajo
ocupados por mujeres, pero siechamos un vistazo a quien ocupa los puestos de toma de decisién, no nos sorpren-
de ver que estan ocupados en casi la totalidad por hombres.

Asi mismo, la presencia de mujeres florero en posiciones de visibilidad politica se confunde con Igualdad real.; la

poderosa movilizacién de movimientos de mujeres y sus logros pueden interpretarse como la ya consecucién de
la Igualdad real.

168



No es cierto que el trabajo en Igualdad no sirva para nada. Recogiendo las anteriores argumentaciones vemos
la necesidad de trabajar por la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres.

La Universidad de Edimburgo esgrime, asi mismo, numerosos argumentos en favor de integrar la perspectiva de
género en todos los ambitos de la politica:

Se trata de una herramienta basica para cumplir con los objetivos politicos publicos sobre promocién de la
Igualdad y la efectiva distribucién de los servicios publicos.

Situa a las personas y a sus necesidades e intereses especificos en el centro del proceso politico.
Conduce hacia un mejor gobierno a través de una mayor transparencia del proceso politico.

Utiliza plenamente los recursos humanos, implicando tanto a hombres como mujeres en la batalla por la
Igualdad.

Ayuda a enfrentarse al déficit democratico promoviendo una participacién mas amplia en el proceso politico
y el uso de mecanismos de consulta.

Hace visibles e importantes los temas de Igualdad en la sociedad, con consecuencias para todos y todas.
Se enfrenta a las estructuras sociales que contribuyen a la discriminacién o a la segregacion de género.

Ayuda a evitar la adopcién de politicas y programas que sean discriminatorios o que incrementen las
desigualdades existentes
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Anexo 2:
Propuesta metodologica para el diagnostico
local de la transversalidad de género
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1. Ideas basicas

;Un diagnostico de...?

Este diagndstico debe facilitar el disefio de un plan de trabajo, pero no cualquiera. Se trata de planificar cambios
y eso no es ni facil, ni inmediato.

Con el futuro plan de trabajo se pretende caminar hacia la transformacion de relaciones desiguales fundamen-

tadas en los roles de género. Se quiere en fin, promover que entre mujeres y hombres, se comparta el poder, el
trabajo, el control de los recursos y la toma de decisiones.

. Recordemos que por género se esta entendiendo:

Una construccién cultural — que por tanto no es estatica - por la que a hombres y mujeres se les
adjudican roles distintos que se traducen en desigualdades injustas.

Por tanto, el concepto género es relacional ya que no se refiere exclusivamente a las mujeres o a

los hombires, si no a las relaciones que cada cultura - por motivaciones individuales y colectivas
- ha establecido entre ambos como actores sociales.

Pero, en este caso, los cambios se van a promover desde una institucién publica - una Entidad local - que no es ajena
a larealidad y cuyas caracteristicas influiran en las condiciones y posibilidades de poner en marcha el plan de trabajo.

En definitiva, se trata de analizar las relaciones de género y las posibilidades de cambio que “esa” Entidad local
puede impulsar hacia otras mas igualitarias.

Por ello, este diagnéstico tiene como contenidos:
e Las relaciones de género en la poblacion del territorio.

e Las caracteristicas de la Entidad local que condicionardan las posibilidades de cambio.
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Si de lo que se trata es de planificar cambios sobre la situacion de Igualdad entre mujeres y hombres, en el diag-
nostico es necesario utilizar algunos criterios.

El primero de ellos es el enfoque de género.

La realidad se puede ‘mirar’desde muchas perspectivas pero utilizar este enfoque es esencial para reflejar en qué
situacion esta la lgualdad entre mujeres y hombres.

El enfoque de género supone:

Visualizar, especificar y analizar las distintas condiciones y posiciones en la realidad de hombres y mujeres y
cuales son sus relaciones.

Detectar los factores de desigualdad en los distintos ambitos y cudles son sus raices.

Analizar propuestas de actuaciones que tengan posibilidades reales de producir cambios en las estructuras
materiales y simbdlicas que mantienen las desigualdades; y cudles son sus condiciones.

En resumen, en este diagnostico se va a utilizar el concepto de género como categoria analitica y...

Debe permitir dar cuenta del modo en el que estan construidas las diferencias entre hombres y
mujeres en ese contexto concreto. No se analizara sélo la situacién de las mujeres sino la relacion
entre la situacién de unas y de otros tomando el género como principio estructural.

El segundo criterio es considerar que las personas son iguales pero no idénticas, es decir que es preciso conside-
rar la diversidad en términos generales y, mas concretamente desde este diagndstico se propone que se observen
las relaciones de género teniendo en cuenta la diversidad cultural y la diversidad de capacidades de movilidad y
comunicacion.

Por una parte, como el concepto de género es cultural, si en el mismo territorio conviven diferentes culturas

conviene observar si la desigualdad tiene mas de una cara. Por otra, las distintas capacidades de movilidad y comu-
nicaciéon pueden influir en el acceso y el uso de recursos y servicios.
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El tercer criterio, directamente relacionado con el anterior, es atender al ciclo vital de las mujeres atendiendo a
la variable edad. Este factor marca su relacién con la fecundidad y su participacién en el mercado de trabajo. Por
tanto, esta unida a sus responsabilidades en el &mbito productivo y reproductivo.

Para manejar este criterio se propone utilizar el siguiente esquema:

Ciclo Vital de las Mujeres

Etapas del Ciclo Vital de las Mujeres Edad-grupos quinquenales
Ninas
5-9
10-14
Adolescentes
15-19

Jovenes

Mujeres en edad
reproductiva

Fuente: Elaboracion propia. Folia Consultores S.L.
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2. Metodologia propuesta

Para este diagndstico se apuesta por una metodologia mixta — cuantitativa y cualitativa - basada en la recogida
de informacion de fuentes primarias (aspectos cualitativos fundamentalmente) y secundarias (para recoger infor-
macion de indicadores cuantitativos).

La tabla siguiente resume las fuentes (primarias y secundarias) y las técnicas mas apropiadas de recogida de
informacion para este modelo de diagnéstico.

Tabla 2: fuentes y técnicas para recoger informacién

Mujeres y hombres del territorio.

Personas que trabajan con responsabilidad o . -
Periodicos locales, boletines municipales

Las mujeres técnica o politica en la Entidad local. o .

. . . o provinciales, programas de radio local,
y hombres Las organizaciones sociales locales: asocia- sainas web de las instituciones del terri
del territorio ciones y colectivos especialmente de mu- bag

. .. . . torio, memorias de actividad, etc.
jeres pero también: vecinales, de jovenes,

culturales, etc.

Los centros educativos, los centros sociales

o de salud.

Las oficinas de empleo o servicios regionales

de empleo. Periédicos econémicos, mapas especifi-
Sectores Las organizaciones empresariales o gremiales. ~ cos, revistas especializadas, libros, tesis
especializados Las organizaciones sindicales. doctorales, documentos concretos de

El personal técnico de organizaciones que  organizaciones e instituciones.
estén trabajando sobre aspectos de desarro-

llo local en el territorio.

Las facultades de las universidades de la zona.

Observacién estructurada.

TECNICAS Entrevistas personales. Lectura selectiva y analisis.
Entrevistas grupales.
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A continuacion, damos algunas pistas sobre estas fuentes y las técnicas necesarias en el trabajo de diagnéstico.

FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias proporcionan datos de primera mano. La propia gente del territorio es la
fuente principal para contrastar y completar la informacién que se precisa.

El estudio sobre la situacion de Igualdad en una zona, no debe concebirse sin la opinién y las ideas de quie-
nes habitan alli en el presente y, previsiblemente viviran alli en el futuro, por dos razones al menos: proporciona
pistas a las que, quiza, una persona experta llegaria con mucho mas esfuerzo y, en funcién de las técnicas que se
utilicen permite crear espacios participativos de reflexién sobre la propia realidad que pueden ser la semilla de
nuevas iniciativas.

Se puede anadir que ademas, un método participativo para el diagnéstico tiene ventajas afadidas porque nin-
gun proceso de desarrollo es mas exitoso que aquél que se inicia desde la informacién y con el consenso de todas
las personas implicadas.

En este diagndstico se opta por la técnica de la entrevista individual o grupal (en lugar de, por ejemplo, realizar
una encuesta) para:

Conseguir datos significativos pero no necesariamente representativos.
Garantizar la participacién y reflexién de las personas que participen en el diagnéstico.

Ahorrar costes: la realizacién de encuestas que proporcionen datos representativos es un procedimiento
poco eficiente para los resultados que, en este caso, se desean obtener.

Las entrevistas individuales y grupales que se pueden realizar cumplen tres objetivos:

Comprender el esquemay el sistema de la realidad cultural, productiva y organizativa de la zonay los valo-
res que reproduce.

Conseguir pistas sobre posibilidades de cambio con sus ventajas e inconvenientes.

Hacer todo ello consciente con las personas entrevistadas y, de forma especial, con los grupos.
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Siguiendo los objetivos que se pretenden, es importante hacer entrevistas personales a:

Personas que estén trabajando en los temas que afecten a los diferentes roles de mujeres y hombres en el
territorio, por ejemplo: responsables institucionales locales de empleo, bienestar social o salud, personas
directivas de empresas y dirigentes sindicales en el territorio, responsables de asociaciones representativas,
expertas o expertos universitarios, etc.

Otras personas para aclarar o matizar alguna cuestiéon. Por ejemplo: a un empresario concreto que esta con-
tratando fundamentalmente mujeres para conocer mejor los roles productivos de las mujeres en ese sector

y las condiciones de empleo; a la responsable de la Politica de Igualdad en la Comunidad Autébnoma para
conocer mejor sus perspectivas; a una lider asociativa del territorio, etc.

Respecto a las entrevistas grupales, podemos organizar grupos de un maximo de 15 personas para recoger in-
formacion. Se propone realizar, al menos, los siguientes grupos:

1 grupo mixto de hombres y mujeres de edades diferentes o en distintos momentos de su ciclo vital y tam-
bién de diferentes profesiones. (Si hay poblacién de diferentes origenes culturales, también contemplar como
participan).

1 grupo mixto de personas que pertenezcan a alguna asociacion (si hay).

1 grupo con el personal técnico municipal.

Esta propuesta puede variarse en funcion de cada localidad. Lo importante es recoger la mayor diversidad de
discursos en el territorio.

Recoger informacion de un grupo en un tiempo limitado es un reto. Conviene tener previstas técnicas de trabajo
que lo faciliten y que sean adecuadas al perfil del grupo.
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Para las técnicas de recogida de informacién sugerimos imaginacién. Parece que lo mas comodo es que cada
persona exprese verbalmente lo que piensa de un tema, pero ello tiene varios inconvenientes:

No todas las personas tienen la misma facilidad de expresion verbal, puede ocurrir que no estén acostum-
bradas a hablar en publico, que sientan que no tienen el tiempo suficiente para ordenar un discurso, etc.
Es decir, se corre el riesgo de recoger sélo la informacion de las personas con mas habilidades en la comu-
nicacién verbal.

Aunque ocurriera que todo el grupo se expresara verbalmente de forma muy correcta, el tiempo del que se
dispone es limitado y seria necesario dedicar largo rato a escuchar una a una a cada persona. Se suma tam-
bién, lo aburrida que puede resultar una suma de mondlogos.

El discurso del grupo debe ser grabado, pero un micréfono puede que corte la naturalidad de la expresion.
Por todas estas razones se sugiere elaborar técnicas que incluyan la expresion gréfica para que:

Recojan las opiniones de todas las personas.

Sinteticen las opiniones individuales en graficos y dibujos colectivos.

Se plasme en un papel que pueda llevarse por quien coordine el grupo como documento para transcribir y
analizar junto a sus notas.

Seguro que encontramos a algunas personas que al principio ponen resistencias a expresarse graficamente y
oimos aquello de ‘yo no sé dibujar’o‘yo de esto no sé nada’ Demos facilidades, siempre hay alguien del grupo que
si sabe y quiere dibujar, otro u otra puede escribir notas sobre los gréficos, etc. En cualquier caso son resistencias
que se superan en cuanto se da el primer paso.

Consiste en observar atentamente el fenédmeno, hecho o caso, tomar informacion y registrarla para su pos-
terior analisis. Lo que se busca es estructurar una situacién para obtener una mayor claridad de la informacion.
Una ventaja de esta técnica es que a diferencia de otras, se puede realizar independientemente de que las
personas estén dispuestas a cooperar o no. La observacion estructurada se realiza con la ayuda de herra-
mientas apropiadas, tales como: fichas, cuadros, tablas, etc., por lo cual se la denomina también observacion
sistematica.
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Las herramientas sirven para registrar la ocurrencia o frecuencia de comportamientos o eventos y sus caracteris-
ticas y las “escalas de clasificacion” mediante las que la persona que observa califica los fenémenos.

Algunas pautas para esta técnica:
Antes de empezar la observacién es preciso tener claro qué pregunta se pretende responder.

Es util hacer una observacién asistematica para recoger informacién en forma narrativa para ir descubriendo
categorias de analisis.

Se deben seleccionar el o los niveles de andlisis adecuados para buscar una respuesta.

Las medidas mas frecuentes a considerar son: ocurrencia, frecuencia, latencia, duracion e intensidad. La ocu-
rrencia informa sobre si determinado fenémeno ocurrié o no durante la observacion. La frecuencia nos in-
dica el nimero de veces que un determinado dato de observacién aparece durante la misma. Otra medida
posible de obtener es la latencia, o tiempo que transcurre entre un estimulo y la aparicion de la reaccién
o respuesta al mismo. La duracién es el tiempo durante el cual se manifiesta el fendémeno observado, y la
intensidad es la fuerza con que el fenémeno aparece en un momento dado.

FUENTES SECUNDARIAS

Las fuentes secundarias proporcionan datos recopilados originariamente por otras personas,
publicados o no.

Se sabe cuando se inicia un diagnéstico social, que es muy probable que ya exista informacidn en fuentes secun-
darias sobre algunos de los aspectos que queremos averiguar.

Recoger informacion ya elaborada cumple los siguientes objetivos:

Situa al equipo investigador ante una realidad concreta y comprueba o desmiente algunas de sus percepcio-
nes: objetiva el conocimiento previo del equipo.

Apoya los pasos consecutivos de recogida de informacion porque acerca datos que pueden utilizarse poste-
riormente para ser complementados o debatidos con personas y grupos.

Objetiva algunos datos que pueden ser importantes en la justificacion de la propuesta posterior del Plan.
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Sugerimos que el primer paso sea buscar y hacer un primer listado de fuentes secundarias - para ello vale como
referencia la tabla 1, que nos puede sugerir fuentes en funcién de la informacidon que precisamos - cuyo analisis
permita una primera vision ‘panoramica’ sobre la zona. Pueden ser utiles:

» Reuniones del equipo para sistematizar toda la informacién subjetiva que se tiene y a partir de la cual, se
generan nuevas dudas.

¢ Mapas geogrificos.

¢ Informacién y estudios demograficos y estadisticos de la zona.

» Documentos y libros generales sobre la historia local o provincial.
« Publicaciones oficiales sobre la economia local o provincial.

Algunas fuentes interesantes de informacion secundaria pueden ser las siguientes:

Posibles fuentes de informacion secundaria para un diagnéstico

sobre Igualdad en un territorio

o Institutos de Estadistica del Estado (el Instituto Nacional de Estadistica*', por ejemplo, o para datos generales
sobre la situacion de las mujeres, el Instituto de la Mujer del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales*?) o de la
correspondiente Comunidad Auténoma que tienen mucha informacién en sus paginas web.

» Fundaciones y otras organizaciones que realizan estudios sociales y econémicos que afectan a la zona de
estudio. Por ejemplo, la Fundacién La Caixa* recoge periédicamente informacién sobre indicadores sociales y
econdémicos a escala municipal y muchos de sus resultados estan también en su pagina web.

o Concejalias o areas de la Administracion local que tengan estudios realizados sobre el territorio.

» Padrones y censos municipales.

“www.ine.es
“2www.mtas.es/mujer/principal.htm
“Swww.lacaixa.es
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Posibles fuentes de informacion secundaria para un diagnéstico

sobre Igualdad en un territorio

» Anuarios estadisticos.

» Empresas de transporte publico (para averiguar itinerarios, horarios y precios), aspecto que suele influir en el
empleo de la poblacién.

o Periddicos locales que, en algunas ocasiones, tienen hemeroteca que se puede consultar via Internet.

» Tesis doctorales o trabajos de investigacion sobre la zona (por ejemplo, sobre aspectos productivos o cultu-
rales).

» Memorias de instituciones y organizaciones empresariales. Por ejemplo, de Cdmaras de Comercio, organiza-
ciones de empresariado de la zona, etc.

» Memorias o estudios realizados por organizaciones sindicales.

» Memorias realizadas para proyectos europeos de desarrollo o de promocién de empleo que se han puesto en
marcha en la zona.

» Paginas web o boletines institucionales de ayuntamientos, mancomunidades, diputaciones y comunidades
auténomas.

» Paginas web o boletines institucionales de empresas ubicadas en la zona.

« Paginas web o boletines institucionales de observatorios especificos sobre la situacién de Igualdad entre
mujeres y hombres.

» Documentos, publicaciones, libros relacionados con la historia econdmica o social de la zona.
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Informacion para el diagnadstico

El contexto fisico y su organizacion (demografica, geografica y econémica) influyen de manera decisiva en las
funciones que realizan hombres y mujeres, en las costumbres, en la estructura social y en la manera en que cubren

sus necesidades o resuelven sus problemas.

No estaria de mas un pequeno reportaje fotografico del territorio y su gente.

Factores geograficos influyentes.

Situacion geografica respecto a la uni-
dad territorial superior y a las
mas cercanas.

Red transportes.

Acceso y uso de la poblacién
a INTERNET.

(Es una zona costera?, ;montafosa?, ;tiene un clima benigno?,
(estd en un espacio de protecciéon ambiental?

{Qué municipios o comarcas abarca?

Interesa conocer los aspectos que puedan influir en la organizacion
social o econdmica del territorio.

Si se trata de un municipio, ;cual es su situacion geografica en la
provincia?, ;y respecto a otros municipios?, jesta cerca de los cen-
tros de servicios o de produccion?, ;de los hospitales?

{Cudl es la red de transportes publicos que comunican con los cen-
tros de servicios, los centros econdmicos, los servicios sanitarios?
{Cudl es la frecuencia de cada tipo de transporte?, ;dénde se sitian
los nudos de comunicacién o las principales paradas?

¢Se utiliza la red en los domicilios?, ;utilizan hombres y mujeres los
ordenadores personales?, ;trabajan hombres o mujeres desde casa
utilizando INTERNET?, ;hay buena conexion en ese territorio?
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Pirdmide de edad por grupos
quinquenales.

Minorias étnicas, origen
y nacionalidad.

Poblacion flotante.

indice de natalidad e indice
de dependencia.

Hogares unipersonales / hogares
monoparentales.

Nivel educativo de la poblacién
del territorio.
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La pirdmide se puede construir a partir de los datos del censo por
sexo y grupos quinquenales de edad.

El censo proporcionara datos sobre el origen de las personas ex-
tranjeras que vivan en el municipio o provincia.

Asimismo, se deberd buscar informacién sobre la situacion de hom-
bres y mujeres de los diferentes grupos culturales extranjeros o no
(por ejemplo, si existe un colectivo significativo de cultura gitana).

{Hay poblacién que tiene en la localidad o en la provincia su se-
gunda residencia?, jse trata de un municipio turistico que acoge
a visitantes estacionales? Esta informacién es importante porque
puede influir en la economia y también en los usos y costumbres
del territorio.

El indice de natalidad indica el nimero de hijos o hijas por mu-
jer, ademas, es importante averiguar si este indice es diferente en
funcién del origen cultural de la madre. El indice de dependencia
indica el peso (en términos porcentuales) de la poblacién no activa
respecto de la poblacion potencialmente activa. Nos orienta sobre
la dependencia de grupos de poblacion respecto a las personas en-
cargadas de su mantenimiento y de su cuidado.

{Qué proporcidn de hogares estd a cargo de una sola persona?

Y de ellos, jcudntos estan a cargo de una mujer?, ;y de un hombre?
;Los datos varian en funcién de la nacionalidad?

Por sexo y edad.



Tejido productivo, titularidad de la
propiedad; estacionalidad; movilidad
de la fuerza de trabajo) - organizativos
del territorio.

Mercado de trabajo formal e informal
(relacion preferente con la actividad,
detalle).

Municipio donde se lleva a cabo el tra-
bajo remunerado: personas
ocupadas por sexo, edad, nacionalidad.

Paro registrado por sexo y edad y paro
registrado por sectores de actividad y
SEXO.

Ramas de la ocupacién laboral.
(Personas por sexo, edad y
nacionalidad ocupadas por rama
de la actividad laboral).

Personas ocupadas segun situacion
profesional.

{Cudl es la actividad econdmica de la zona?

;Qué caracteristicas son destacables del mercado laboral de la
zona?, ;hay algun sector prioritario?, ;el territorio se ha visto afec-
tado por algin cambio importante en el mercado laboral en los
ultimos afnos?

(Hombres y mujeres encuentran su trabajo en el municipio don-
de viven?, ;en otra poblacién?, jcudl es el porcentaje de poblaciéon
empleada?

(Cudntas son las personas en paro?, ;qué proporcion de mujeres?,
{qué proporcion de jévenes?, jen qué sectores de actividad?

(En qué trabajan hombres y mujeres del territorio?, ;qué oficios de-
sarrollan dentro de la economia formal o informal?

{Qué proporcion de hombres y mujeres tienen un empleo por
cuenta ajena?, jy por cuenta propia?, ;cuantos y cuantas tienen su
propia empresa?
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Organizacion administrativa
del territorio.

Recursos institucionales supralocales
publicos o de instituciones sociales y
privadas.

Organizacién comunitaria.

Red de servicios y recursos.

Recursos y servicios especificos para
la atencion de mujeres.
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{Cudles son las administraciones supralocales que inciden en ese
territorio?, jcon qué competencias?

Marco legislativo y normativo especifico sobre Igualdad de la Co-
munidad Auténoma.

Planes y programas supralocales (Mancomunidades, Comunidades
Auténomas, etc.) que afecten especialmente o vayan dirigidos a las
mujeres: PIOMs, Proyectos europeos (EQUAL, LEADER, etc.) planes
de empleo, de formacion, etc.

Organismos de mujeres o de Igualdad (institucionalizado: secreta-
rias, institutos, consejos, federaciones, etc.).

Fundaciones, institutos, etc., que trabajen sobre temas especificos
relacionados: violencia, salud, etc.

Tanto en el municipio como en otro dmbito supralocal,jexisten re-
des o movimiento asociativo de mujeres?, ;hay otros movimien-
tos sociales o asociaciones?, ;asociaciones religiosas?, ;jgrupos in-
formales?, ;qué grado de participacion politica se produce en las
elecciones locales y supralocales?, ;hay participacion sindical?

Recursos sociosanitarios — recursos especificos para la salud de las
mujeres: salud sexual y reproductiva-, educativos, culturales, co-
merciales). Publicos y privados. ;Estan en el municipio o en otro?
En el caso de las provincias, jestan ubicados equitativamente en
funcion de las necesidades de la poblacion?

Recursos como: casas de mujer, puntos contra la violencia, etc., jes-
tan repartidos equitativamente en el territorio en funcion de las
necesidades de la poblacién?, ;cudl es su valoracién?



I1.1.1. Organigrama de la Entidad

Distribucién y dependencia organica de las &reas / concejalias.

iComo se distribuye en
el organigrama?

Funciones y programas de cada drea / concejalia. ;Cudles son?
Distribucion por sexo de cargos politicos y cargos de confianza. ;Cudl es su distribucién?
Distribucion de hombres y mujeres por dreas y categoria profesional. ;Cudl es su distribucién?

11.1.2. Cultura organizativa

Coordinacion Inter / intra institucional.

Externalizacion de asesorias.

Externalizacion de acciones / servicios.

Presupuestos de la Entidad.

{Cudles son los mecanismos formales de coordina-
cion entre las distintas areas o concejalias?, ;y con
areas administrativas de otras administraciones?

Areas de trabajo en las que se cuenta con especialis-
tas o personas expertas contratadas por servicio.

Acciones y servicios publicos que son gestionados
por empresas privadas.

Presupuesto anual aprobado por partida y propor-
cion del mismo por areas de actividad.
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I1.2. Factores de la organizacién del Area especifica.

Factores organizativos del Area iQué persona esta a cargo del Area?, ;cual es su dependencia
que gestiona temas de Igualdad. institucional?
Funciones especificas del Area. {Qué funciones asume el Area en la politica local?

Recursos propios de
. prop Centros, despachos, ...
infraestructura.

Recursos personales adscritos

.. < Personal por sexo y edad.
unicamente al Area. P y

Presupuesto total y porcentaje respecto al presupuesto de la Admi-
nistracién publica local.

Fuentes de financiacion: porcentaje del presupuesto por fuentes
de financiacion.

Presupuesto.

(Se han realizado antes Planes, programas, proyectos o actividades
Precedentes y trayectoria. relacionadas con la mejora de la Igualdad?, ;cudles?, ;qué aspectos
destacan de su valoracién?

Coordinacion del Area con otras areas

.. ., Se ha de especificar con cudles en mayor medida.
de la Administracion local. P Y

I1.3. Experiencias actuales.

I1.3.1. Experiencias actuales sobre la aplicacién o desarrollo interno de medidas de Igualdad en la Administracion
local.

Medidas de Igualdad que se llevan a cabo en la actualidad o que
estan previstas en un plazo inferior a un afno, aplicadas hacia el
interior de la administracién para la contratacién, subvencién, me-
didas para la conciliacidon de la vida personal y laboral, formacion
continua en temas de género, etc.

Actividad actual y prevista en un plazo
inmediato.
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I1.3.2. Desarrollo de politicas institucionales y actuaciones desde la Entidad local por Areas en relacién con

la Igualdad:

Politicas no especificas de Igualdad.

Criterios que promocionan Igualdad.

Criterios que tienden a la eliminacion
de la discriminacion.

Politicas especificas en materia de
Igualdad.

Estrategias especificas.

Politica tematica (empleo, salud,
deporte, etc.).

Politica “global” en Igualdad (por
ejemplo: Plan de Igualdad).

Estrategia integral:
Transversalidad: Enfoque integrado
de género.

Sinergias de la Politica de Igualdad
con la que se promueva desde Admi-
nistraciones Publicas supralocales.

(Existe en la Entidad local actual alguna practica en la inclusién de
criterios - implicitos o explicitos - de Igualdad en la planificacion,
objetivos o actuaciones del resto de areas?

;Cudles son las practicas concretas que promueven la Igualdad en
ese territorio?

{Cudles son las practicas concretas que tratan de eliminar la discri-
minacién en ese territorio?

¢Tiene esa administracion alguna politica especifica sobre Igualdad?

{Hay alguna politica cuyas destinatarias sean s6lo mujeres? Por
ejemplo, centro de la mujer, subvenciones a asociaciones de
mujeres, etc.

(Algun programa o proyecto especifico para mejorar el empleo
de las mujeres, su salud, su incorporacién al deporte, a la ciudad,
etc.?

(Esta vigente algun plan de Igualdad?, ;cudles son sus areas y ca-
racteristicas?

(Hay un plan para la transversalidad de género en la administra-
cién publica y sus politicas?

(La Comunidad Auténoma o el Estado estan apoyando alguna de
las medidas de Igualdad que se realizan en el territorio?, en caso
afirmativo, ;cémo?
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11.3.3. Otras caracteristicas.

Implicacién del conjunto ‘s . .
s, ;De qué area surge el interés por el tema de Igualdad?
de la institucion. toeq 9 P 9

Formacion del personal técnico . .
P Formacion realizada en temas de Igualdad.

y politico.
Experiencia del personal técnico Experiencia laboral o asociativa del personal técnico y politico en
y politico. temas de Igualdad.

. e . (Existen mecanismos de deteccion de necesidades en las dreas de
Diagndsticos previos. . o
servicios comunitarios?

Mecanismos de recepcion de {Hay espacios o herramientas formales para recibir las demandas

demandas. de la poblacién?

Coordinacion o asesoramiento con
organismos o personas expertas en iSe cuenta con asesoramiento externo?
tema de Igualdad.

iSe cuenta con presupuesto especifico para trabajar acciones

Pr ra la Igualdad. :
esupuesto para la Igualdad relativas a Igualdad?
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Bloque lll. Creencias y Actitudes

lll.1. De la poblacién: actitud hacia la Igualdad.

ll1.1.1. Ilgualdad / Situacién de mujeres y hombres.

Concepto de Igualdad.

(Percepcion) Existencia de
discriminacién y causas.

Estereotipos sobre hombres y mujeres.

{Qué entienden hombres y mujeres por‘Igualdad’?

{Qué se piensa sobre la discriminacion?, jse tiene alguna percepcion
sobre la realidad de este tema en el municipio y en la Entidad local?

(Cuales son los roles que la poblacién asocia al hecho de ser
hombre o mujer?

ll1.1.2. Empleo / trabajo domestico y de cuidados.

Creencias sobre el acceso (derecho) de
las mujeres al trabajo remunerado.

Importancia que se le concede al
empleo de las mujeres.

Segregacion del trabajo: vertical,
horizontal, interna.

Asignacion de tareas en lo doméstico
y de cuidados.

Valoracién del trabajo doméstico y de
cuidado.

Estereotipos sobre el fenomeno de la
violencia hacia las mujeres.

{Qué piensan hombres y mujeres sobre el empleo de las mujeres?

{Cual es la valoracion social del empleo de las mujeres?, ;tiene un
papel subsidiario en la economia familiar?

{Qué ideas hay en torno a los diferentes empleos y trabajos de los
que se ocupan mujeres y hombres?

(En qué medida los hombres se han incorporado a las tareas do-
mésticas y de cuidados?

{Cudl es la valoracion de este trabajo?

;Qué causas se identifican de la violencia hacia las mujeres?, ;qué
percepcion se tiene de victimas y agresores?
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Percepcion de cercania o lejania del
fenémeno.

Las asociaciones de mujeres y las
mujeres en las asociaciones.

La participacion politica (en partidos y
cargos) de las mujeres.

Participacion/aportacion de las mujeres
en la comunidad, en lo comunitario.

Uso del espacio publico por parte de
las mujeres.

Espacios de encuentro / reunion.

Actitud ante la Igualdad del personal
técnico y politico.

Grado de voluntad (disposicion po-
sitiva hacia el trabajo en materia de
Igualdad) y motivacion (creencia en la
consecucion de resultados positivos).

111.2.3. Conocimiento de procedimientos
y metodologia para la Igualdad.

l1l.2.4. Actitud frente a la formacion es-
pecifica en Igualdad.
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{Qué percepcidn hay sobre la dimensiéon local de este fendmeno?,
iqué percepcion sobre la implicacién personal en el mismo?

{Qué tipos de asociaciones de mujeres hay?, ;qué caracteristicas
tienen en cuanto a su actividad y organizacién?

{Qué papel juegan las mujeres en otras asociaciones?

{Qué percepcion tiene la poblacion sobre las asociaciones de mu-
jeres?

{Cudl es el papel de las mujeres en la politica local?

{Cual es la aportacion de las mujeres en la vida comunitaria mas
alla de lo asociativo?

;{Coémo utilizan los espacios publicos las mujeres en funcién de su
ciclo vital?

(Ddénde se relnen las mujeres?, ;tienen sus propios espacios o los
comparten con hombres?

En este caso, se recogera la informacién del bloque 5 del personal
técnico y politico de la Entidad local.

{Hay resistencias para la puesta en marcha de Politicas de Igual-
dad?, jse valora que los cambios son necesarios?, jse esperan
cambios?

(Tienen formacion sobre planificaciéon y gestion desde la perspecti-
va de género?, ;han conocido en profundidad otras experiencias?

Si se precisa nueva formacion, ;qué tal se aceptaria por parte del per-
sonal?, ;se pondria alguna condicion de tipo laboral o de horario?



Propuesta de un guion de trabajo para
una entrevista grupal sobre la situacion
de Igualdad en el territorio

Antes de realizar el grupo, es necesario convocarlo, tratando de ajustar los horarios para que pueda acudir el
mayor nimero de personas posibles. Ademas, a la hora de contactar con las personas integrantes, es imprescindi-
ble ofrecer la maxima informacién posible, para que sepan qué es lo que van a hacer, y dentro de qué proyecto se
encuadra.

Respecto a las entrevistas grupales, podemos organizar grupos de entre 12y 15 personas para recoger informa-
cién. Se propone realizar, al menos los siguientes grupos:

1 grupo mixto de hombres y mujeres de edades diferentes o en distintos momentos de su ciclo vital y tam-
bién de diferentes profesiones. (Si hay poblacién de diferentes origenes culturales, también contemplar como
participan).

1 grupo con el personal técnico municipal.

1 grupo mixto de personas que pertenezcan a alguna asociacion (si hay).

Esta propuesta puede variarse en funcién de cada localidad. Lo importante es recoger la mayor diversidad de
discursos en el territorio.

El conocimiento sobre la realidad del territorio puede ser muy heterogéneo entre unos grupos y otros o entre

personas que formen parte del mismo grupo. La persona dinamizadora del taller grupal debe apreciar y percibir los
diferentes discursos, evitando los posibles conflictos fomentando el respeto mutuo.
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Necesitamos una sala espaciosa con mesas y sillas que puedan moverse. Y, aunque parezca obvio, que esté bien
iluminada y acondicionada.

También es util contar con un rotafolios y rotuladores de colores para ir organizando y mostrando el debate y la
informacion que se pueda recoger.

Las sillas o mesas, estaran colocadas en forma de ‘U’ para facilitar la comunicacién y el trabajo.

La persona encargada de guiar al grupo tiene que tener en cuenta algunos aspectos:
Debe favorecer un buen clima durante toda la sesién, para conseguir la maxima informacion posible.

No debe olvidar cual es la informacion que esta buscando, para que el tema no se vaya por otros caminos. Es
decir, debe saber reconducir el discurso de manera educada y respetuosa.

Debe estar al tanto de los tiempos que tiene para cada cosa, y aunque sea algo flexible, no olvidar que todos
los apartados a tratar son importantes.

No descuidar tomar notas en el rotafolios (o papel continuo), que nos podamos llevar, o bien en un cuaderno

aparte. Es bueno que al acabar el grupo, se apunten impresiones que no hayan quedado recogidas, ya que
pasado un tiempo habremos olvidado parte de la informacion.
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El guién de trabajo

Tiempo estimado ‘ Objetivo

Iniciar un buen ‘clima grupal’

‘Presentacion en parejas’.
y presentarse.

30 minutos

Es muy probable que todo el mundo se conozca pero esta técnica sirve para ‘romper el hielo. Ademas, es de buena
educacion presentarse antes de iniciar un trabajo conjunto.

Cada persona presentara a la de su izquierda, asi que durante cinco minutos antes, una le contara a la otra qué quiere
que destaque de su personalidad, gustos, etc.

Conviene que:

» Nadie se enrolle demasiado.

« Si la persona que coordina no conoce a alguien, deberia memorizar su nombre.
;Cual ha sido en los ultimos 30 afos el
papel de mujeres y hombres en la his-

toria de este pueblo?, ;qué actividades
han desarrollado?

Identificar las caracteristicas historicas

45 minutos de los papeles sociales de hombres y
mujeres en ese territorio.

La persona que coordina el taller dividira al grupo en dos subgrupos: puede hacerlo directamente dividiendo
la‘U’ de las sillas por la mitad.

Luego, lanzard la pregunta a los dos subgrupos que deberdn escribir sus conclusiones en uno de los folios del
rotafolios. Los subgrupos trabajaran durante 30 minutos, pasados los cuales, se hara una puesta en comun.

La o el coordinador, dibujara en el rotafolios dos columnas. En una recogera el papel que han tenido los hom-
bresy en otra, el de las mujeres.

Conviene que:

» No se pierda de vista que se estd hablando del pasado. Se puede poner el limite en 10 afos atras.
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Tiempo estimado Objetivo

Comprobar si los papeles de mujeres | ;Qué cambios se han producido en las
30 minutos y hombres han cambiado y en qué | ultimas generaciones en la actividad de
sentido. hombres y mujeres en el pueblo?

Con el resultado recogido en el rotafolios, el grupo comenta qué cambios se han producido y la persona que
coordina, los va apuntando en el rotafolios.

Conviene que:
o Se respete el turno de palabra y que las respuestas sean concisas.
o La persona que coordine haga sintesis de las respuestas y evite que se repitan.

Conocer la valoracién del grupo sobre | ;Qué cambios valoran positiva

20 minutos : : . :
los cambios producidos. 0 negativamente para la sociedad?

Sobre el listado anterior, el grupo va haciendo una valoracién que el coordinador o coordinadora va anotando
junto a cada cambio.

Conviene que:

¢ El coordinador o la coordinadora no haga valoraciones. Es bueno que deje hablar al grupo para que ex-
prese libremente sus opiniones.

Conocer la vision del grupo sobre

los cambios que deberian producirse
y a quién o a quiénes atribuyen
responsabilidad en ello.

;{Como se puede mejorar este
panorama?, ;qué papeles deberian
tener mujeres y hombres?

20 minutos

En el trabajo anterior ha quedado un listado de cambios con una valoracion. La persona que coordina pregunta
ahora coémo se puede mejorar la situacion descrita. Qué cambios se deberian producir para que la sociedad se
viera beneficiada.

Conviene que:

¢ El coordinador o la coordinadora no haga valoraciones. Es bueno que deje hablar al grupo para que ex-
prese libremente sus opiniones.
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Tiempo estimado Objetivo

Conocer a quién atribuye el grupo la
20 minutos responsabilidad de los cambios que, en
su opinién, son deseables.

(Quién puede poner en marcha estos
cambios?, ;qué puedo hacer yo?

Se trata ahora de abrir el debate sobre quién tiene la responsabilidad de llevar a cabo los cambios deseables
gque salieron en el paso anterior y, también, qué piensa que puede hacer cada persona del grupo en su vida
privada, profesional o social.

Esta ultima parte es importante en cualquier grupo, pero sobre todo hay que incidir en ella en el formado por
personal técnico, para valorar como ven su implicacion en el proyecto, y hasta qué punto llega su compromiso.

Conviene que:

¢ El coordinador o la coordinadora no haga valoraciones. Es bueno que deje hablar al grupo para que ex-
prese libremente sus opiniones.
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Anexo 3:
Enlaces estatales, autonomicos, provinciales
y municipales de interés

Relacion de responsables de las Politicas para la Igualdad en las Comunidades
Auténomas

11 de septiembre de 2007

1. Andalucia

Consejeria para la Igualdad y Bienestar Social
(Estructura organica: Decreto 205/2004, de 11 de mayo)
Consejera: D2 Micaela Navarro Garzén (Decreto 12/2004, de 24 de abril)

Instituto Andaluz de la Mujer

(Ley de creacion 10 /1988, de 29 de diciembre)

Directora : D2 Ana Soledad Ruiz Seguin

(nombramiento: Decreto 417/2004, de 1 de junio). (BOJA n° 109, de 4 de junio)
Secretaria General: D? Isabel Liviano

Sede

C/ Dofia Maria Coronel, 6

41003 SEVILLA

Teléfono: 954.54.49.72 (directora); 954.54.49.10 (centralita)
Fax: 954.54.49.11 (general)

Correo electrénico: directora.iam@juntadeandalucia.es.
mariaj.casero@juntadeandalucia.es

Web: www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer

Plan de Igualdad: Il Plan de Accion del Gobierno Andaluz contra la Violencia hacia las Mujeres 2001-2004.
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Departamento de Servicios Sociales y Familia
Consejera: D2 Ana Maria Fernandez Abadia (Decreto de 6 de julio de 2007. B.O.A. 81 de 9 de julio)

Instituto Aragonés de la Mujer

(Ley de creacion: ley 2/1993 de 19 de Febrero. Aprobacién Reglamento, Decreto 14/1993, de 9 de marzo)
Directora General: D2 Rosa Borraz Pallarés (Nombramiento: Decreto 183/2007, de 17 de julio de 2007. Decreto
183/2007.B.0.A., n° 85)

Secretaria General: D2 Carmen Pefia Torres

Sede

C/ Santa Teresa de Jesus, 30-32

50071 ZARAGOZA

Tfno: 976.71.67.20

Fax: 976.71.67.22

Correo electrénico: iam@aragon.es lhenar@aragon.es; mcasenjo@aragon.es
Web: http//portal.aragon.es

[l Plan de Accion Positiva para las Mujeres de Aragdn (2001 - 2004). (Aprobado diciembre
de 2001).

Consejeria de Presidencia, Justicia e Igualdad
Consejera: D2 M2 José Ramos Rubiera

Instituto Asturiano de la Mujer
Directora General: D2 Maria Ferndndez Campomanes (hombramiento: Decreto 121/2007, de 26 de julio. BOPA 27
de julio de 2007)

Sede

Avenida de Galicia, n°12 1°
33005 OVIEDO

Tfno.: 98.596.20.09

Fax: 98.596.20.12



Correo electrénico: Insmujer@princast.es; mariatc@princast.es
Web: www.princast.es

IV Plan de Accién Positiva para las Mujeres del Principado de Asturias (2001 -2005).

Consejeria de Asuntos Sociales, Promocion e Inmigraciéon
Conselleria d’ Afers Socials, Promocié i Immigracio
Consellera: D2 Josefa Santiago Rodriguez (Nombramiento Decreto 10/2007, de 6 de julio de 2007)

Institut Balear de la Dona
(Ley 5/2000 de 20 de abril BOIB N° 54, de 29-04-2000)
Directora: D2 Lila Thomas Andreu (Nombramiento el 13 de julio de 2.007)

Sede

C/ Aragon, 26, 10, E

07006 PALMA DE MALLORCA

Tfno.:971.77.51.16 - 971.77.49.60 (Secretaria Directora)
Fax: 971.77.49.38 - 971.77.49.67

Correo electrénico: ibdona@caib.es

Web: http://ibdona.caib.es

[l Plan de Actuaciones para la Igualdad entre Hombres y Mujeres 2002 -2005.

Consejeria de Bienestar Social, Juventud y Vivienda
Consejera: D2 Inés Nieves Rojas de Ledn

Instituto Canario de la Mujer
(Ley Territorial 1/ 1.994, de 13 de enero de Creacién del Instituto (Art. 8.1))
Directora: D2 Isabel de Luis Lorenzo (nombramiento:Decreto 208/2007, de 13 de julio)
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Sede

C/ San Sebastian, 53

Edificio Principe Felipe - 32 planta

38003 SANTA CRUZ DE TENERIFE

Teléfono Directora: 922.47.40.42

Fax Directora: 922.47.40.50

Teléfono Informacion y centralita: 922.47.40.60

Fax general: 922.47.40.40

Correo electrénico: direccion.icm@gobiernodecanarias.org .-
Web: www.gobiernodecanarias.org/icmujer

[l Plan Canario de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres 2003-2006.
Prorrogado hasta el 31 de diciembre de 2007 por Acuerdo de Gobierno de fecha 26 de diciembre de 2006.
de 8 de abiril, de prevencién y proteccién integral de las mujeres contra la violencia de género.

Consejeria de Empleo y Bienestar Social
Consejera: D2 Dolores Gorostiaga Saiz (Decreto 10/2007, de 12 de julio)

Direccion General de la Mujer
(Decreto 46/1997, de 29 de mayo (BOCN° 111, 4 de julio de 1977)
Directora: D2 Ana Isabel Méndez Sainz -Maza

Sede

Castilla, 2, 1° Izda.

39002 SANTANDER

Tfno.: 942.22.14.33 - 942.22.27.39

Fax: 942.22.54.58

Correo electrénico: mendez_ai@gobcantabria.es; dgmujer@gobcantabria.es
Web: www.mujerdecantabria.com

Il Plan para de Igualdad de Oportunidades entre Mujeresy Hombres de Cantabria (2003- 2006).
de Prevencién de la violencia contra las mujeres y la proteccion a sus victimas.



Vicepresidencia Primera
Vicepresidente Primero: D. Fernando Lamata Cotanda. Nombrado pro Decreto 109/2005 de 20 de septiembre.

Insituto de la Mujer de Castilla - La Mancha

(Ley 22 /2002, de 21 de noviembre, de creacidn del Instituto de la Mujer de Castilla -La Mancha)
(Ley de Creacién del Instituto: Decreto 252 /03 de 29-07-03 (DOCM de 1-08-03,n° 111)
Directora: D2 Angela Sanroma Aldea

(nombrada por decreto 185/2007, de 17 de julio de 2007)

Sede:

Cuesta Colegio Doncellas, s/n

45001 TOLEDO

Tfno: 925.28.60.10 (Centralita); 925.28.60.11 (Directora)
Fax: 925.28.60.16

Correo electrénico: institutomujer@jccm.es

Web: www.institutomujer-clm.com

IV Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres 2004-2008.
de 17 de mayo de prevencién de malos tratos y protecciéon a las mujeres maltratadas.

Consejeria de Familia e Igualdad de Oportunidades

(Decreto 78 / 2.003, de 17 de julio, por el que se establece la estructura orgdnica de la Consejeria de Familia e
Igualdad de Oportunidades)

Consejero: D. César Antdn Beltran (nombrado el 2 de julio de 2007(BOCYL, de 3 de julio 2007)

Direccion General de la Mujer

Directora General: D2 Alicia Garcia Rodriguez
(nombrada por Acuerdo 170/2007, de 19 de julio. BOCYL, 20 de julio de 2007)
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Sede:

C/ Mieses, n° 26

47009 VALLADOLID

Tfno.: 983.41.22.89/983. 41.22.80
Fax: 983.41.22.93

Correo electrénico: dg-mujer@jcyl.es
Web: www.jcyl.es

IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de Castilla y Leén (Decreto 1/2007).
[l Plan contra la Violencia de Género en Castillay Ledn.

Ley 1/2003 de 3 de marzo, de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
Castilla y Ledn.

Departamento de Accién Social y Ciudadania
Consejera: D2. Carmen Capdevila i Palau

Institut Catala de les Dones

(Ley 11/ 1989, de 10 de julio, de creacion del Instituto y Decreto 92/1998, 31 de marzo, de modificacién de la
estructura organica)

Presidenta: D2 Marta Selva i Masoliver. (Decreto 473/2006, de 30 de noviembre)

Adjunta a la Presidencia:

Gerente: D2 Concepcién Royo Calleja

Directora del Plan de accién y desarrollo de las politicas de Mujeres: D2 Ana Sola

Sede

Pl. Pere Coromines, 1

08001 BARCELONA

Tfno: Centralita: 93.495.16.00; Presidencia: 93.495.16.41/12; Direccién: 93.495.16.21-31

Fax: Centralita: 93.321.61.11; Presidencia: 93.430.05.54 ; Direccién: 93.321.64.99

Correo electrénico: icd.Presidencia@gencat.net (general) ; mgracia@gencat.net (secretaria de la Presidencia);
cgarcia@gencat.net (secretaria de direccion)

Web: www.gencat.es/icdona/

V Plan de Accion y Desarrollo de las Politicas de Mujer en Catalufia (2005-2007).



Consejeria de igualdad y Empleo
Consejera: D2 Pilar Lucio Carrasco

Instituto de la Mujer de Extremadura (IMEX)

(Ley 11/2001, de 10 de octubre. DOE n° 129, de 8/11/03, de creacién del IMEX)
Directora General: D2 Maria José Pulido Pérez (Decreto 276/2007, de 27 de julio)
Secretaria General: D2 Concepcion Alvarez Garcia

Sede

Plaza de Santa Maria, n° 5

06800 MERIDA (BADAJOZ)

Tfno.: 924.93.05.12; Direccion: 924.00.74.03 / 924.93.05.04

Fax: 924 .00.74.07 / 01

Correo electrénico: juanjose.parra@juntaextremadura.net / dgimex@juntaextremadura.net
Web: www.mujerextremadura.com

[l Plan para la Igualdad de Oportunidades de las Mujeres de Extremadura 2000-2003.

[l Plan para la lgualdad de Oportunidades de las Mujeres de Extremadura. Trabajando por la Igualdad. 2006-2009.

Vicepresidencia da Igualdade e do Benestar
Vicepresidente: D. Anxo Quintana

Secretaria Xeral da Igualdade
Secretaria Xeral: D2 Carme Adan Villamarin

Sede: Edificio Administrativo San Caetano s/n - 15781 Santiago de Compostela
Teléfono: 981.95.76.91 - Fax: 981.95.76.90

Correo electrénico: igualdade@xunta.es
http://vicePresidencia.xunta.es/index.php?id=7
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Servizo Galego de Promocién da Igualdade do Home e da Muller
(Organismo Autonomo de cardcter administrativo adscrito a la Secretaria Xeral da Igualdade)
Directora: D2 Ana Luisa Bouza Santiago (Decreto 413/2005, de 25 de agosto).

Sede

Plaza de Europa, 15-A, 2°, Area Central- Fontifas

157813 SANTIAGO DE COMPOSTELA (A CORUNA)

Tfno.: 981.54.53.66 (Informacion y registro); 981.54.53.51 (Directora)
Fax: 981.54.53.65; 981.54.19.19 (Directora)

Correo electrénico: sgpihm@xunta.es (Organismo)

Web: www.sgi.xunta.es

IV Plan de Igualdade de Oportunidades das Mulleres Galegas 2002-2005.
LEY 7/2004, de 16 de julio, gallega para la igualdad de mujeres y hombres.

Consejeria de Empleo y Mujer
Consejera: D2 Maria Paloma Adrados Gautier (Decreto 19/2007 de 20 de junio)

Direccion General de la Mujer

(Creada por Decreto 3/ 89 de 19 de enero)

Directora: D2 Maria José Pérez-Cejuela Revuelta (Decreto 102/2007, de 19 de julio)

(Decreto 322 /2003, de 4 de diciembre, del Consejo de Gobierno de la Comunidad de Madrid)

Sede
C/ Alcal3, 253
28027 MADRID



Direccion:

Teléfono: 91.720.62.23-24

S. G. de Promocioén de la Igualdad
Subdirectora:

D2 Alicia Caceres Lopez

Teléfono: 91.720.62.11
Fax:91.720.62.77

E-mail: alicia.caceres@madrid.org

S. G. de Asistencia a las Victimas
de Violencia de Género
Subdirectora:

D2 Emilia Alvarez Tornero
Teléfono: 91.720.62.10
Fax:91.720.62.41

E-mail: emilia.alvarez@madrid.org

Punto de coordinacion de las
ordenes de proteccion

Centro de documentacion

Fax:91.720.62.45

Area de Promocién e Informes
Jefa Area:

D2 Rosa Goni Ugalde

Teléfono: 91.720.62.17

Fax: 91.720.62.83

E-mail: rosa.goni@madrid.org

Area de Planificacion

y Coordinacion

Jefe Area:

D. Tomas Criado Martin

Teléfono: 91.720.62.26

Fax: 91.720.62.81

E-mail: tomas.criado@madrid.org

Teléfono: 91.720.62.38
Fax:91.720.62.82

C/ Gran Via, 12 - 62 planta

E-mail: delia.calvo@madrid.org

Servicio Cooperacion y Empleo
Jefa S.:

D2 Ma José Alvarez Llorente
Teléfono: 91.720.62.36
Fax:91.720.62.84

E-mail: mjose.alvarez@madrid.org

Servicio de Atencién Social a la
Mujer

JefaS.

D2 M2 Carmen Fernandez Martin
Teléfono: 91.720.62.19

Fax: 91.720.62.44

E-mail:
puntodecordinacion@madrid.org

Teléfono: 91.720.63.21
Fax: 91.720.63.23

Plan de lgualdad: IV Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2002-2005) (Aprobado por
Acuerdo del Consejo de Gobierno de la Comunidad de Madrid de 11.07.2002).

Plan de Accién Integral contra la Violencia de Género (2005-2008).
Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid.

Web: www.madrid.org
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Consejeria de Politica Social, Mujer e Inmigracién de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia
Consejero: D. Joaquin Bascufnana Garcia (Decreto 33/2007, de 2 de julio)

Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia

(Ley de 12/2002, de 3 de Diciembre - 1 de Enero de 2003)

Directora: D2 Maria Teresa Moreno Gémez (Decreto 253/2007, de 13 de julio)
Secretaria General Técnica: D2 Gloria Garcia Ortufo.

Sede

Avda. Infante Juan Manuel, 14

(Edificio HEFAME - 32 Planta)

30011 MURCIA

Teléfono: Centralita: 968.35.72.37/36

Secretaria de Direcciéon: 968 .35.73.12 / 968.35.73.13 (centralita Comunidad Auténoma: 968.36.20.00)
Fax: 968.35.72.52

Correo electrénico: carmen.valverde@carm.es

Web: www.imrm.es

[l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres 2003-2005.

Consejeria de Asuntos Sociales, Familia, Juventud y Deporte
Consejera: D2 Maria Isabel Garcia Malo (Decreto Foral 20/2007, de 16 de agosto)

Instituto Navarro para la Igualdad
Directora Gerente: D2 Sara Ibarrola Intxusta (Decreto Foral 85/2007, de 20 de agosto)

Sede:

C/ Estella, 7, entreplanta Izqg.

31002 PAMPLONA

Teléfono: 948.20.66.04 / 948.20.63.91

Fax: 948.20.63.92

Correo electrénico: inigualdad1@cfnavarra.es (general); sibarroi@cfnavarra.es (Directora General)
Web: www.cfnavarra.es/inam



El Plan de Igualdad de Oportunidades esta elaborado pero aun no esta aprobado por el Par-
lamento.

Ley Foral 33/2002, de 28 de noviembre, de fomento de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

, de 2 de julio, para la adopcién de medidas integrales contra la violencia sexista.

, de 7 de marzo, de modificacién del a Ley Foral 22/2002, de 2 de julio, para la adopcion de
medidas integrales contra la violencia sexista.

Presidencia del Gobierno Vasco
Lehendakari: Excmo. Juan José Ibarretxe Markuartu

Emakunde.- Instituto Vasco de la Mujer

Emakunde.- Emakumearen Euskal Erakunde

Ley de creacién del Instituto: Ley 2/1988, de 5 de febrero
Directora General: D2 Izaskun Moyua Pinillos
(Nombramiento: Decreto 142/2005, de 8 de julio)
Secretaria General: D2 Miren Arantza Madariaga Aberasturi
Asesor: D. Ander Bergara Sautua

Sede:

Manuel Iradier, 36

01005 VITORIA - GASTEIZ

Tfno: 945.01.67.00 ; 945 01 67 03 (directora) ; 945.01.67.02 (S.General)
Fax: 945.01.67.01 / 945.01.67.20

Correo electrénico: emakunde@ej-gv.es

Web: www.emakunde.es

IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Comunidad Auténoma del Pais Vasco

(CAPV). (Aprobado por el 26 de septiembre de 2006).
de 18 de febrero para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
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Consejeria de Servicios Sociales
(Decreto 85 /2.007, de 20 de julio)
Consejera: D2 Sagrario Loza Sierra

Direccion General de Familia y Accién Social
Directora: D2 Paloma Corres Vaquero (nombramiento: Decreto 106/2007, de 20 de julio)

Sede:

Villamediana, 17

26071 LOGRONO

Tfno.: 941.29.18.29

Fax: 941.29.18.31

Correo electrénico: dg.familiayaccionsocial@larioja.org — buenos.tratos@larioja.org

Servicio de Mujer, Familia e Infancia

Jefa de Servicio de Mujer, Familia e Infancia: D2 Carmen Gomez Carrera (941 291645)
Centro Asesor de la Mujer: Responsable: D2 Begofia Pérez

Tfno: 941.27.13.17

Fax:941.27.13.14

Web: www.larioja.org/mujer/index.htm

[l Plan Integral de Mujer 2006-2009.
[l Plan Integral contra la violencia de género 2006-2009.

Consejeria de Bienestar Social
Consejero: D. Juan Gabriel Cotino Ferrer. (Decreto 8/2007, de 8 de junio. BOGV n° 5545, de 29 de junio).
Teléfono: 96.386.72.42 (Directo)

Direccion General de la Mujer y por la Igualdad

(creada Por Decreto 262/1995 de 29/08/03 por el Gobierno Valenciano, publicado en DOGV Ne 2.575 de
30/08/95)

Directora General: Celia Ortega Ruiz (Decreto 108/2007, de 20 de julio. DOGV n° 5561, de 23 de julio de 2007)



Sede
C/ Naquera, 9
46003 VALENCIA

Tfno.: 96.398.50.00 ; 96.197.16.00 (centralita) ; 96 .197.16.02 (Direccion)

Fax: 96.197.16.01(centralita); 96.197.16.40 (Direccion)
Correo electrénico: briones_inminm@gva.es
Web: www.gva.es

Il Plan para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2001-2004).
Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad de oportunidades entre Mujeres y Hombres.

Consejeria de Educacién, Cultura y Mujer

Consejera: D2 Maria Isabel Deu del Olmo (Decreto de 21 de junio de 2007)

Sede:

Avda. Alcalde Sanchez Prados, s/n
51002 CEUTA

Teléfono: 956.52.81.66 / 956.52.81.16
Fax: 956.52.82.27

Correo electréonico: mdeu@ceuta.es
Web: wwweceuta.es

Centro Asesor de la Mujer
(Mocién aprobada en Pleno de 14 de enero de 1988)
Jefa del Servicio: D2 Viviane Berros Medina

Sede:

Avda. Muelle Cafonero Dato, s/n

51002 CEUTA

Teléfonos: 956.52.20.02

Fax.: 956.52.21.33

Correo electréonico: cam@ceuta.es / vberros@ceuta.es
Web: www.cam.es

| Plan de Igualdad de Oportunidades 2005-2008.
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Presidente de la Ciudad:
Sr. D. Juan José Imbroda Ortiz
(Nombrado por Real Decreto 964/2007, de 9 de julio (BOE n° 164, de 10 de julio de 2007)

Consejeria de Educacién y Colectivos Sociales

Consejero: D. Antonio Miranda Montilla

(Nombrado por Decreto 33 de 16 de julio de 2007, de la Presidencia de la Ciudad Auténoma de Melilla)
Viceconsejera de la Mujer: D2 Mercedes Espinosa Garcia — Bravo

(Nombrada por Decreto n° 034, de 16 de julio de 2007, de la Presidencia de la Ciudad Auténoma de Melilla)

Sede

C/ Querol, 7

52001 MELILLA

Teléfono: 952.69.92.14

Fax: 952.69.92.79

Correo electrénico: mujermelilla@eresmas.com

| Plan de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres de la Comunidad Auténoma
de Melilla 2001-2004.

Presidencia:
Secretario General:

Comisién de Igualdad
Presidenta de la Comision de Igualdad: Directora del Area de Mujer: D2 Antonina Mielgo Casado

Sede:

C/ Nuncio, 8.b

28005 MADRID

Tfno.: 91.364.37.00

Fax: 91.365.54.82

Correo electrénico: amielgo@femp.es; aestebaranz@femp.com
Web: www.femp.es
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En las Entidades locales - municipios, di-
putaciones, consells, cabildos - esta pro-
gresando la incorporacion de la Igualdad
como uno de los ejes de su actuacion. Las
causas son diversas, pero principalmente
tienen que ver con el aumento de la au-
tonomia para tomar decisiones sobre el
desarrollo de sus territorios; y también,
con el hecho de que las politicas comu-
nitarias, estatales y autonémicas marcan
un camino que termina en los Gobiernos
Locales. Las politicas de lgualdad son
parte de este camino.




