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La Federacion Espanola de Muricpios y Provincias (FEMP) lleva trabajandb los 25 anos de su existencia, a tra-
vés de la Comision de lqualdad, en el diserio y elaboracion de herramientas e instrumentos iitiles para que (os gobier-
nos locales pongan en marcha Politicas de lgualdad entre mugeres y hombres de nuestros pueblos y ciudades.

Por suerte, desde hace arios se evidencia que las instituciones piiblicas, tanto nacionales como internacionales,
apuestan por avanzar en la yuaﬁém’ real, una vez comzyw% el reconocimiento de ym&éw[ de derechos.

Los Gobiernos Locales, una vez mds, han sido pioneros en la puesta en marcha de las medidas pricticas que
consolidan el derecho a la igualdad Sin competencias que nos obligaran a ello, las Entidades Locales, desde la
constitucion de los primeros Ayuntamientos democriticos, se hicieron eco de las reivindicaciones de las mujeres
y pusicron en marcha servicios y apoyos piiblicos para mejorar la calidad de vida de sus vecinas, hasta el punto
de que en la actualidad no existe Ayuntamiento, Diputacion, Cabildo o Consejo Insular que no tenga en su
estructura de gobierno dreas u organismos especificos de iqualdad dedicados a la incorporacion del enfoque de
género en todas las politicas locales.

La Comision de Iywz&éu[ de la FEMP s un cjemplo de ello, y pretende con ésta y otras iniciativas acompa-
far en el camino a todas las Entidades Locales que buscan una sociedad mds justa e iqualitaria.

Esta publicacion sobre la gestion local de las Politicas de lqualdad, creo que es buena muestra de todo lo expli-
cado anteriormente. Desde la FEMP, esperamos que todos/as aquellos/as que por una causa u otra tengan que
trabajar con ella, les sea de utilidad y de esta forma logremos consolidar la excelente gestion de los gobiernos
locales en materia de lgualdad.

Francisco Vazquez
Presidente de la FEMP
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¢ Presidenta:
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e Vicepresidenta:
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Esta Guia pretende ser una herramienta de trabajo para quienes tienen que poner en marcha un
Plan de Igualdad desde una entidad local.

Que sea Uutil es el deseo de cuantas personas han intervenido en el proceso de elaboracién. Su
formato final es el resultado de las ideas, contrastes, opiniones y propuestas del Grupo de Trabajo
de Igualdad de la FEMP que ha trabajado buscando la complementariedad entre teoria y practica
pero, sobre todo, pensando en quienes podran utilizar esta herramienta en alguna ocasion.

Ese es el deseo del Grupo de Trabajo que lo ha elaborado y que ha estado compuesto por las

siguientes personas:

Nombre /Cargo

Entidad

Francisca Guisado Adame
Directora de la Concejalia de Mujer

Alcorcén (Madrid)
Ayuntamiento

Rosa Maria Hermoso Martinez
Jefa de Servicio de la Concejalia de Igualdad

Sevilla
Ayuntamiento

Sabina Navarro Cerdan

de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

Directora del Plan Municipal para la Igualdad

Valencia
Ayuntamiento

Reina Ruiz Bobes
Técnica de Igualdad - Servicio de Igualdad

Vitoria-Gasteiz
Ayuntamiento

Sonia Ruiz Garcia

d'lgualtat Dona - Home

Técnica del Servei de Promocié a les Politiques

Barcelona
Diputacién

Lourdes Velilla Puértolas
Abogada, Técnica del Area de la Mujer

San Fernando de Henares (Madrid)
Ayuntamiento

Isabel Vives
Consejera Técnica de Cooperacion

Instituto de la Mujer - MTAS

Equipo Técnico de la Fundacién
Municipal de la Mujer

Cadiz
Ayuntamiento
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La coordinacién del Grupo de Trabajo ha estado a cargo de:

Nina Mielgo
Directora del Area de la Mujer de la FEMP

Pepa Franco

Técnica de Folia Consultores, S.L.

Asimismo, este documento ha sido contrastado en una jornada de trabajo realizada en la FEMP
el 20 de septiembre de 2005 y en la que participaron las siguientes personas:

Barambones, Victoria. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Guadarrama (Madrid).
Barrio, Begofia. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Getafe (Madrid).
Cafnamares, Arantxa. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Vitoria.

del Alamo Margalef, Amor. Regidora de Programes Transversals del Ayuntamiento de Sant Boi de
Llobregat (Barcelona).

Fernandez, Carmen. Agente de Igualdad del Ayuntamiento de Getafe (Madrid).
Marin, Xelo. Concejala de Igualdad del Ayuntamiento de Alaquds (Valencia).

Martinez i Miralles, Elena. Regidora del Programa d'lgualtat Dona-Home del Ayuntamiento de
Sabadell (Barcelona).

Santiago, Paloma. Técnica del Departamento de Investigacién del Centro de Investigaciones
Sociolégicas (Ministerio de Presidencia).

Yeves, Teresa. Directora del Master de Igualdad de la Universidad de Valencia.
Rodriguez Martinez, Rocio. UNIFEM Liaison in Spain.

Romero Torrado, Quintina. Agente de Igualdad de Oportunidades del Ayuntamiento de Alcorcon
(Madrid).

Rubio Sierra, M? Teresa. Técnica de la Concejalia de la Mujer del Ayuntamiento de Alcorcén (Madrid).
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- El Equipo de Gobierno ha decidido hacer un Plan de Igualdad desde la
Concejalia de Mujer. Yo soy la técnica encargada y tengo algunas dudas sobre
por dénde empezar y cémo llegar a una propuesta clara que luego apruebe la

Corporacion.
- En esta Guia te damos algunas pistas.

- Pero es que mi Ayuntamiento no ha hecho nada sobre estos temas... No
tenemos experiencia ni mucho presupuesto...

- Bien, nos ponemos manos a la obra y vemos por dénde se puede empezar,
ide acuerdo!?

- De acuerdo, adelante, pasad, aprendamos juntas.
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I La primera cuestién a considerar es que un Plan Local de Igualdad es un plan
e de trabajo. Es decir: TIENE QUE ESTAR RECOGIDO EN UN DOCUMENTO
UTIL PARA ACTUAR.

Tener clara esa premisa va a facilitar bastante la tarea de elaborar el Plan. Cuando esté termina-
do, de la informacién del documento se pueden hacer diferentes versiones para diferentes publi-
cos: puede difundirse a la poblacién en general mediante un diptico que la resuma, se puede hacer
llegar una sinopsis al personal técnico de distintas concejalias o al personal de administraciones
supralocales, puede servir para completar formularios con los que pedir recursos, etc. Pero, es
imprescindible que el trabajo inicial de planificar tenga un producto final: el Plan como marco de
trabajo cotidiano de nuestra organizacién y que sea fruto del compromiso de la misma con las poli-
ticas de igualdad.

No tener en cuenta esta condicién y hacer un Plan que sea solo una declaracién de principios o
un folleto va a obstaculizar el trabajo posterior y no sera tan eficaz, por no hablar de la dificultad
que entrafara evaluarlo.

2 Un Plan Local de Igualdad trata de incidir en un problema social - las desigual-
e dades injustas entre mujeres y hombres - y no en 'problemas de las mujeres'.

Las desigualdades entre mujeres y hombres tienen su base en los papeles que tradicionalmente
se han asignado a unas y a otros. Por supuesto que hombres y mujeres son seres diferentes, como
lo son los hombres y las mujeres entre si. Pero no ser idénticos, no significa que no quieran ser
iguales en derechos y en deberes. Pero, sobre todo, el problema de esta desigualdad es que gene-
ra relaciones injustas en las que la balanza estd notoriamente a favor de los hombres. ;Por qué son
las mujeres las que 'deben’ cuidar de la familia?, ;por qué han de ser hombres quienes tengan mejo-
res salarios?, jpor qué apenas hay mujeres en la representacién politica?, etc. Por tanto, la igualdad
que busca los planes es una tarea social en la que hombres y mujeres han de implicarse. No es un
problema de las mujeres, es un problema de la sociedad.
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Desde esta premisa, el Plan Local de Igualdad es un Plan del conjunto de la corporacién, no tan
solo de una Concejalia o un Area.

Un Plan Local de Igualdad debe ser una propuesta idonea para una realidad
e concreta.

Ello significa que en cada lugar sera preciso analizar la realidad en todos los sentidos: la politica
de igualdad existente y la situacion de igualdad/desigualdad en ese territorio, los ambitos (empleo,
vivienda, salud, educacion, etc.) en los que es prioritario actuar, los recursos que se desean poner
para ello, las resistencias que habra que superar, las buenas practicas que serd interesante poten-
ciar, el papel que tendran los movimientos sociales, las asociaciones, la poblacion en general y un
largo etcétera que adecuara la propuesta del Plan a ese territorio en un momento social, econémi-
co y politico, determinados.
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Desde esas premisas, conviene aclarar algunas dudas terminoldgicas y de organizacion del Plan.

LAS PREGUNTAS DE PARTIDA

¢Qué es un Plan Local de Igualdad entre mujeres y hombres?

Un Plan concreta en un tiempo determinado una Politica Local de Igualdad poniendo en mar-
cha un proceso de trabajo, asi como recursos econémicos y humanos. Esto quiere decir que se
adquieren compromisos (por tanto se presupone que hay asociados medios para conseguirlos)
para cambiar la realidad de desigualdad entre mujeres y hombres en ese municipio. Siguiendo el
argumento, parece logico pensar que para cambiar algo, antes es necesario conocerlo bien. Esto
tiene, como veremos luego, consecuencias metodoldgicas importantes.

¢Para qué sirve un Plan Local de Igualdad entre mujeres y hombres?

Parece obvio que un Plan Local de Igualdad debe ser util para caminar hacia un futuro donde el
sexo de una persona no predetermine qué puede o no puede hacer, qué puede o no puede tener,
en definitiva, cudl es su papel social. Por tanto, un Plan de Igualdad ha de servir para provocar cam-
bios en la realidad y ponemos el acento en la palabra 'cambios'.

¢Cudl es el principal criterio de un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres?

Como el punto de partida es que existen desigualdades porque a hombres y mujeres se les han
adjudicado papeles diferentes en la sociedad, el principal criterio es aplicar la perspectiva de
género a todo el trabajo que se realice. Es decir, analizar, hacer visibles y actuar en concreto, en
ese municipio, sobre las causas de la diferencia de roles, sus consecuencias y cdmo construir una
nueva cultura al tiempo que se abordan los problemas e injusticias de todo ello.

15
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¢Quién o quiénes son responsables de impulsar, elaborar, aprobar, llevar a cabo
y evalvar ese Plan?

Vayamos por partes.

Impulsar el Plan:

El Plan de lgualdad se hace porque previamente el consistorio ha adquirido un compromiso en
su programa de mejorar las condiciones de igualdad entre mujeres y hombres. Esa obligacién con-
traida con la ciudadania lleva a concretar un plan de accién. Es decir, la responsabilidad politica de
un Plan de Igualdad recae sobre el conjunto de la corporacion que seguramente ha delegado el lide-
razgo de esta area de trabajo en una Concejalia, en un Area, un departamento, etc., con autoridad
para impulsarlo. En conclusion, el o la responsable politica deberd tener claras las prioridades que
ese Ayuntamiento tiene hacia la igualdad e impulsard la elaboracién y garantizara la aprobacion del
Plan con todas sus consecuencias.

Aprobar el Plan:

La elaboracién supone un contraste permanente con la persona responsable politica pero, en
cualquier caso, una vez disefiado, el Plan debe contar con su visto bueno porque el siguiente paso
sera debatirlo con la Junta de Gobierno Local' - si existe - y con el resto de la Corporacion®y con-
sensuar el documento definitivo para que sea aprobado por el Pleno Municipal.

Otra cosa son los aspectos técnicos: la elaboracion, el desarrollo y la evaluacién, que se ven a
continuacién.

' La Junta de Gobierno Local existe en todos los municipios con poblacién superior a 5.000 habitantes y en los de
menos, cuando asi lo disponga su Reglamento Orgénico o asi lo acuerde el Pleno de su ayuntamiento. Ley 7/1985, de 2
de abril, reguladora de las Bases del Régimen Local. (B.O.E. 3-04-1985)

? En los municipios de mas de 5.000 habitantes, y en los de menos en que asi lo disponga su Reglamento Organico o
lo acuerde el Pleno, existiran, si su legislaciéon autonémica no prevé en este ambito otra forma organizativa, érganos que
tengan por objeto el estudio, informe o consulta de los asuntos que han de ser sometidos a la decision del Pleno, asi
como el seguimiento de la gestion del Alcalde, la Junta de Gobierno Local y los concejales que ostenten delegaciones, sin
perjuicio de las competencias de control que corresponden al Pleno.Todos los grupos politicos integrantes de la corpo-
racion tendran derecho a participar en dichos érganos, mediante la presencia de concejales pertenecientes a los mismos
en proporcién al nimero de Concejales que tengan en el Pleno. Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases del
Régimen Local. (B.O.E. 3-04-1985)
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Elaborar el Plan:

Quien tiene la responsabilidad politica encarga al personal técnico (aunque 'el personal técnico'
sea una sola persona) la elaboracion de un Plan. En algunos casos, se cuenta con equipos externos
que apoyan ese proceso, en otros se asume directamente. El equipo resultante (propio, externo o
mixto - la mejor eleccion -) tiene la misién de concretar en un documento, el trabajo que se rea-
lizard en los siguientes afios: el Plan de Igualdad.

Sin duda, la experiencia y la formacién del equipo son requisitos para que el Plan que se formu-
le sea el adecuado.

Es importante que en la propia elaboracién del Plan participe personal técnico de otras areas
municipales, asi como el tejido asociativo local.

Desarrollar el Plan:

La aprobacion del Pleno es el tramite que legitima totalmente el desarrollo del Plan que estara
a cargo, de nuevo, de personal técnico que en esta ocasidbn conviene que sea propio del
Ayuntamiento aunque cuente con colaboraciones puntuales a lo largo del Plan (por ejemplo, para
realizar talleres, hacer la evaluacién, ejecutar una actividad especifica, etc.).

Nuestro plan tendra mayor éxito cuanto mayor sea el nimero de actuaciones, cuya responsabi-
lidad recaiga en otros departamentos o dreas. No olvidemos que el Plan trata de que toda nuestra
organizacién se implique en el impulso de la igualdad de género.

Hacer el seguimiento y evaluar el Plan:

Lo mismo que en el desarrollo, el seguimiento y la evaluacién del Plan han de contar con perso-
nal responsable técnico propio del Ayuntamiento. El seguimiento y la evaluacion pueden permitir la
reformulacién de las actuaciones en funcion de nuevas contingencias.
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- De acuerdo, en mi caso, la Concejala de Mujer ya propuso al Pleno realizar
el Plan. Lo han aprobado.Yo soy la agente de igualdad que lo va a coordinar v,
si es necesario, contaré con ayuda de un equipo externo para algunos aspectos,
pero, jpor déonde empiezo?, insisto.

- Primero por admitir que esto requiere de algiin tiempo. Que no se hace de
la noche a la manana y que cada paso es importante porque marca los siguien-
tes, o sea, lo mejor es "planificar la planificacion".

- Pero yo estoy en cuarenta cosas, no credis que esto es lo Unico que hago.
Tendré que compatibilizar la coordinacién de la elaboracion del Plan con otras
tareas.

- Como casi siempre.Tranquila, trataremos de aprovechar las sinergias de tu
propio trabajo para recabar informacién, contrastar, mejorar la participacién de
la ciudadania... Pero, necesitaras tiempo... Considéralo y diselo a tu Concejala.
Coordinar supone reuniones, reflexionar, escribir... Eso no se hace por las
noches... Podemos empezar por planificar el trabajo y el tiempo... Pero, ;y si
empezamos Yy resolvemos los problemas cuando surjan?.

- Vale. De acuerdo. No puede ser tan complicado.

- Veras que el proceso de elaboraciéon del plan es una ocasién inmejorable
para sensibilizar al resto de areas del consistorio en la necesidad de llevar a
cabo medidas y programas en materia de igualdad de género.
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Hay tres momentos en la elaboracion del Plan que tienen entidad
propia, son los siguientes:

I. INVESTIGARY DIAGNOSTICAR

2. PRIORIZARY PLANIFICAR

3.PREVER LA EVALUACION

Anadimos ademas, un cuarto,

4.LA APROBACION DEL PLAN

porque si bien no es esencial para poner en marcha un Plan de Igualdad, si es estratégi-
camente importante.

A continuacion, se explican por separado.

19
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En términos generales...

El Plan es una herramienta de trabajo que pretende conseguir cambios hacia la igualdad en una
realidad de desigualdades. Parece obvio que hay que responder a dos preguntas previas: qué reali-
dad y qué desigualdades.

Esto nos lleva, en un primer momento, a la necesidad de investigar para averiguar sobre la situacién
de la igualdad en esa localidad concreta y, en un segundo momento, a diagnosticar, para permitirnos:

e l|dentificar necesidades, problemas, centros de interés y oportunidades de mejora.
e Definir la lista de las prioridades y de los objetivos.
e Examinar posibles estrategias de actuacion.

e Analizar las contingencias de cada estrategia.

Condiciones para realizar un diagnéstico de la realidad de la igualdad en una localidad

Esta Guia ha de ser util para cualquier equipo que, aunque no tenga una formacién especializa-
da en la investigacion social, quiera realizar un diagnostico sobre la igualdad entre mujeres y hom-
bres en su territorio o parte de él (barrios, zonas, provincia). Este trabajo no puede realizarse de
cualquier modo. De su rigor dependera también el éxito de este reto.

=iy q]al: (D adnastlde DA MG =1 b4~ B z
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Para empezar, es preciso tener en cuenta que son imprescindibles algunas condiciones de parti-
da como las siguientes:

® Recordar de forma permanente que el diagndstico que se esta realizando tiene sentido en cuanto
que sirve para la accién. Es decir, se trata de reconocer lo que hay con el objetivo de mejorarlo
con una intervencién, no Unicamente para que quede reflejado en un espejo (o en un documento)
y darse la vuelta. El equipo y la institucién que lo pone en marcha tiene que saber y aceptar que la
metodologia que va a utilizar genera expectativas entre las personas que participan en el proceso
y que, al comenzar el diagnédstico, contraen la responsabilidad de pasar a la accién en el futuro.

e La realidad no es estdtica y, en consecuencia, un diagndstico es tan sélo un punto de partida en un
momento determinado. El Plan resultante tiene que tener en cuenta los cambios de la realidad. Por
tanto, en él se ha de prever como el propio diagndstico sera actualizado (con qué técnicas, quién
lo hara, cdmo se sistematizara la nueva informacién) de forma permanente. Un diagnéstico no
deberia ser nunca algo que se pone en una estanteria y se olvida. Hay que anticipar como mante-
nerlo vivo y con quién contar para actualizar de forma permanente la primera 'foto' de la realidad.

e Se ha de constituir un equipo técnico que se responsabilice del proceso de diagnéstico. Este
equipo puede ser diferente del equipo que después desarrolle y gestione el Plan, aunque lo
idoneo es que en uno y en otro, esté el personal técnico principal de la Concejalia o Area que
promueve el Plan.

-"Hacer un diagnéstico de las caracteristicas que se proponen en esta Guia
es un pretexto excelente para 'consolidar equipo' o crearlo si no existe.

- Ya, jpero si ya os he dicho que estoy sola!

- Si, pero este equipo para hacer el diagnéstico puede estar formado por técni-
cas y técnicos de otras dreas, por personas de asociaciones, apoyado por expertas
y expertos externos... También puede ocurrir que, a lo largo del diagnodstico, sea
importante que determinada entrevista con una persona de relevancia econémica
o social la realice alguien con mayor peso institucional que las personas del equipo.

r==

Por ejemplo, si se decide entrevistar a la Consejera de Industria de la Comunidad
Auténoma y se ve la conveniencia de que la cita la gestione la responsable politica,
aunque la acompafie luego a la entrevista una persona del equipo técnico.
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:Significa esto que todas las tareas recaen sobre ese equipo? No.

A veces, se precisard apoyo de personas expertas en determinadas materias que no domina el
equipo que realiza el diagndstico. Por ejemplo, si se ve conveniente realizar una encuesta y en el
equipo no hay nadie que conozca los rudimentos estadisticos; entonces, se contara con alguien que
si los domine y se le encargara la tarea concreta de validar la encuesta y de codificar los datos que
surjan. En ese sentido, las universidades pueden ser buenas aliadas como fuentes de experiencia y
conocimientos.

® Mas alld de quienes compongan el equipo técnico, éste necesitard de cuanta implicacion y
apoyo pueda brindarle el resto del personal del ayuntamiento o de la entidad local que lo pro-
mueve: responsables politicos y técnicos, las personas encargadas de la administracién, etc. El
proyecto debe ser de toda la corporacién, no de 'las mujeres'.

- Lo que ocurre es que en mi Ayuntamiento no hay una buena relacién entre el
personal de distintas Concejalias porque estan a cargo de partidos distintos y la

comunicacién no es muy fluida.

- Bueno, pero ten en cuenta que tu organizacién lo incluye dentro de su progra-
ma de accién de la legislatura y el Pleno ha tomado la decisién de elaborar el Plan;
todas las Concejalias han adquirido ese compromiso, que se concreta en apoyar
con su participacién en el diagnéstico, la elaboracién, la ejecucién y la evaluacién
del Plan. Creo que debes hablar con tu Concejala para que ella lo aclare con sus

compafieros y comparieras de corporacioén y os faciliten al personal técnico la rela-
cién y la comunicacion.

e Siempre han de preverse el tiempo y los recursos necesarios. El equipo, mientras realiza el
diagnostico, sabe que debe compatibilizar esa tarea con otras propias de sus responsabilida-
des. Hay que evitar que el diagndstico pase a ser una carga pesada para la que no se encuen-
tra el momento.

En cuanto a los recursos, serdn necesarias infraestructuras (salas de reuniones equipadas con
rotafolios, rotuladores y alglin otro material para las sesiones grupales), servicios (por ejemplo, de
fotocopia, de transportes si se trata de una zona extensa, de teléfono, de correo electrénico o fax
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para anunciar las convocatorias), personas (que coordinen las entrevistas grupales, que realicen las
entrevistas personales, que formen, si es necesario, a equipos que realicen entrevistas, etc.), recursos
econdmicos (para todos los gastos que suponen el resto de recursos necesarios) y recursos meto-
dologicos (guiones de sesiones, guiones de entrevistas, listados personales e institucionales, etc.).

e Finalmente, hay que insistir en que la informacién, los contactos y la 'red' que genera un diag-
nostico de estas caracteristicas pasan a ser recursos del Plan de Igualdad. Cuantas personas
estén implicadas en el Plan deberian acceder y apoyar este paso metodolégico de conocimien-
to de la realidad.

éPor dénde empezar?

L a seleccién de informacién necesaria y criterios generales

El objeto de la investigacion estd acotado: la igualdad y desigualdad en la relacion entre mujeres
y hombres en esa localidad o comarca.

Pero las relaciones de igualdad o desigualdad estdn inmersas en una realidad compleja. No tie-
nen los mismos componentes en una zona rural que en una industrial, en un lugar donde la base
econdémica sea el turismo o en un drea agricola, en una gran ciudad o en un pequefio pueblo. El pri-
mer reto del equipo es, por tanto, discernir qué factores del contexto pueden estar influyendo de
forma significativa en los estereotipos sociales sobre mujeres y hombres.

Se trata de investigar sobre el contexto a partir de los datos bésicos de ese territorio.

Pero, écon qué criterios se realiza esta investigacion?

La investigacién desde un enfoque de género tiene sus propios criterios que en pocas lineas son
los siguientes:

» Todo el proceso de investigacion ha de incluir el andlisis de la comparacion de la situacion y la
posicion de las mujeres y los hombres en la realidad, asi como sus necesidades, intereses y

expectativas.

> Si en la comparacion se producen diferencias significativas, es necesario visibilizar sus causas.
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Asimismo, es preciso también visibilizar los mecanismos sociales de discriminaciéon que pue-
den estar presentes y que, basicamente, pretenden:

a) Ocultar el importante papel que las mujeres han desarrollado a lo largo de la his-
toria y el presente.

b) Ridiculizar las tareas que tradicionalmente han sido asignadas a las mujeres.

c) Relegar a las mujeres a un ambito privado (tareas domésticas y cuidado de nifios, nifas
y personas dependientes).

d) Dejar a las mujeres fuera del ambito de la toma de decisiones.
e) Culpabilizar a las mujeres haciéndolas responsables Unicas de la reproduccién de la
desigualdad.
¢Cual es la informacion imprescindible?

Como la investigacion que se esta realizando tiene sentido en cuanto que sirve para la accion,
tal vez uno de los retos mas complejos de resolver es el de discriminar la informacion para no
bucear - con el riesgo de ahogarse - en una multitud de datos desorganizados.

Habra ocasién de comprobar que hay muchas fuentes que ofrecen informacién. Estudios, infor-
mes, investigaciones, datos estadisticos, etc., todos pueden ser muy interesantes, pero, jcuales son
los importantes para este diagnostico concreto? Esa es "la pregunta del millon".

- iCudles son los criterios que pueden ayudar a desestimar determinada infor-
macién o a percibir otra como esencial?

- Entendemos que los principales criterios son los de utilidad y accesibilidad. La
pregunta permanente que el equipo debe hacerse es: ;Para qué nos sirve esta
informacién en la practical, jcomo la interpretaremos si la conseguimos?, ;qué
informacidn necesitamos para actuar?, jes accesible porque es facil de conseguir tal
como nos hace falta?
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A priori, podemos establecer que sera necesaria informacién sobre cada uno de los aspectos que

se reflejan en la siguiente tabla:

TABLA 1: Esquema de informacién necesaria para un diagndstico territorial

sobre la igualdad entre mujeres y hombres

A. El contexto local de la
igualdad

Por 'contexto' se estd entendien-
do el "Entorno fisico o de situacion,
ya sea politico, histérico, cultural o de
cualquier otra indole, en el cual se
considera un hecho", tal como lo
define en una de sus acepciones el
Diccionario de la Real Academia.

En resumen, se trata de averiguar
en qué medida hay factores estructu-
rales ambientales, de mentalidades y
costumbres, sociales, econdémicos,
educativos y organizativos que influ-
yen de forma significativa en los roles
de mujeres y hombres en ese territo-
rio concreto.

A.l. El contexto territorial: factores demogréficos,
ambientales, econémicos y organizativos del territorio.

A.2. El contexto institucional:

e Factores organizativos (organigrama y cultura orga-
nizativa) de la institucion publica que promueve el
Plan, sea ésta un ayuntamiento, cabildo, consell o
diputacion.

e Influencias organizativas de las entidades supraloca-
les: Mancomunidades, Comunidades Auténomas, etc.

A.3.Influencias sobre la politica de igualdad: politicas
de igualdad supralocales o de territorios cercanos.
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TABLA 1: Esquema de informacién necesaria para un diagndstico territorial

sobre la igualdad entre mujeres y hombres

B. El concepto de igualdad B. I. Roles®

entre mujeres y hombres > Productivo remunerado.

en el territorio
> Reproductivo no remunerado.

i{Qué piensan los hombres y las

mujeres del territorio sobre su > Comunitario (politico, cultural, asociativo...).
ial?
papel social? B.2. Recursos
i{Qué valores se transmiten > Publicos, privados y comunitarios: acceso, uso,
desde la practica de su papel control (toma de decisiones) y propiedad.
social? . .
B.3. Expectativas (futuro, desarrollo y bienestar).
{Como se reparten los recursos El hilo conductor en el diagnéstico seran los ciclos
entre mujeres y hombres? vitales de mujeres y hombres desde la perspectiva
intercultural, y el resultado se organizaria entorno a
{Qué esperan del futuro? la clasificacion de necesidades*:
i{Cambios?, jconservar lo que se
tiene?... > Necesidades Practicas de la mujeres.

: . . > Necesidades Estratégicas sobre la igualdad:
{Qué necesidades perciben unas

y otros? e Necesidades para la participacion de las muje-
res en el ambito publico y privado, en términos

{Cuales son los diferentes de igualdad.

intereses!?

e Necesidades para una reorganizacion de la
participacion de los hombres: igualdad y nue-
vas masculinidades.

’y*Estos términos se definen en el Glosario.
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TABLA 1: Esquema de informacidn necesaria para un diagndstico territorial

sobre la igualdad entre mujeres y hombres

C. El concepto de igualdad
desde la institucién local

iQué ha hecho hasta ahora la insti-
tucién local y cudl es su valoracién?

iQué espera del Plan?

iHay personas o instituciones que
se resisten a los cambios?, ;por qué!?

C.I. Precedentes sobre politicas de igualdad: memo-
ria valorativa sobre actuaciones previas.

> Desde la poblacién: resistencias y potencialidades.

> Desde los ambitos técnicos y politicos: lecciones
aprendidas, resistencias y potencialidades.

C.2. Expectativas desde el Ayuntamiento:
> Resistencias

> Potencialidades
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Algunos criterios para la recogida de informacién: fuentes de informacion y técnicas

El siguiente esquema puede resumir las fuentes (primarias y secundarias) y las técnicas mas apro-

piadas de recogida de informacién para este modelo de diagnéstico.

A

A

= = = - Dal d = DUE U - U
Fuentes Primarias Secundarias
ujeres ombres del territorio. eriddicos locales, boletines
asmujeresy Muj y homb del territ P d I | bolet
hombres del Personas que trabajan con respon- | Municipales o provinciales, pro-
territori sabilidad técnica o politica en la| gramas de radio local, paginas
e fre) entidad local. web de las instituciones del
o . territorio, memorias de activi-
Las organizaciones sociales locales: dad. et
asociaciones y colectivos, especial- ad, ete.
mente de mujeres, pero también
vecinales, de jovenes, culturales, etc.
Las mujeres y Los centros educativos, los centros | Periddicos econdémicos, mapas
ol 2 sociales o de salud. especificos, revistas especializa-
tercitori Las oficinas de empleo o servicios | das,libros, tesis doctorales, docu-
. . ciones e instituciones.
Las organizaciones empresariales o
gremiales.
Las organizaciones sindicales.
El personal técnico de organizacio-
nes que estén trabajando sobre
aspectos de desarrollo local en el
territorio.
Las facultades de las universidades
de la zona.
Técnicas Observacién estructurada. Lectura selectiva y analisis.
Entrevistas personales.
Entrevistas grupales.
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A continuacién, damos algunas pistas sobre estas fuentes y las técnicas necesarias en el trabajo
de diagnostico.

Fuentes Secundarias

Las fuentes secundarias proporcionan datos recopilados originariamente por otras personas,
publicados o no, épara qué utilizar en este caso fuentes secundarias?

Se sabe cuando se inicia un diagnéstico social, que es muy probable que ya exista informacién en
fuentes secundarias sobre algunos de los aspectos que queremos averiguar.

Recoger informacion ya elaborada cumple los siguientes objetivos:

v Sitda al equipo investigador ante una realidad concreta y comprueba o desmiente algunas
de sus percepciones: objetiva el conocimiento previo del equipo.

v/ Apoya los pasos consecutivos de recogida de informacién porque acerca datos que
pueden utilizarse posteriormente para ser complementados o debatidos con personas

y grupos.

v/ Objetiva algunos datos que pueden ser importantes en la justificacién de la propuesta
posterior del Plan.

Sugerimos que el primer paso sea buscar y hacer un primer listado de fuentes secundarias
- para ello vale como referencia la Tabla I, que nos puede sugerir fuentes en funcion de la infor-
macién que precisamos - cuyo analisis permita una primera vision 'panoramica’ sobre la zona.
Pueden ser utiles:

e Reuniones del equipo para sistematizar toda la informacion subjetiva que se tiene y a partir
de la cual, se generan nuevas dudas.

e Mapas geogrificos.

e |nformacion y estudios demogrificos y estadisticos de la zona.
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e Documentos y libros generales sobre la historia local o provincial.
e Publicaciones oficiales sobre la economia local o provincial.
- Pero eso significa que tendremos que hacer un montoén de viajes para conse-

guir la informacion. No creo que todo eso lo encuentre en el Ayuntamiento o en
la Biblioteca.

- No creas, en Internet se puede encontrar la informacion necesaria sobre la
mayoria de los aspectos que necesitaremos. Cada vez con mas frecuencia, las
publicaciones oficiales 'se cuelgan' en la Red. Muchas organizaciones tienen su
propia pagina en la que incluyen datos socioeconémicos e incluso mapas de la
zona. Pero ten en cuenta que te interesan sobre todo datos locales y, en ocasio-

nes, algunos provinciales, de la Comunidad Autonémica o Estatales cuando sea
necesario comparar.

Si bien los datos anteriores son basicos para analizar el contexto general donde se quiere reali-
zar un Plan de Igualdad, han de tenerse en cuenta ademas algunos otros factores. En el Anexo |
se propone un listado de datos claves para el andlisis general del contexto local.

La edad es importante porque marca los ciclos vitales de las mujeres, su relacién con la fecundi-
dad y también porque estidn socialmente asociados a su participacién en el mercado de trabajo.
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10-14
15-19
20-24
25-29
30-34
Mujeres Adultas 35-39
e y 40-44
S o 45-49
o S Maduras 50-54
- 55-59
60-64
65-69
Mujeres en 70-74
75-79
80-84
85 y mas

Adolescentes

Mujeres en edad
reproductiva

la 3% edad Mujeres en

la 4* edad

En el Anexo 2 se puede encontrar una propuesta de datos sociodemograficos que complemen-
tan los generales sobre el municipio y pueden ayudar a contextualizar estos ciclos y periodos que
afectan en mayor medida a las mujeres.
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Algunas fuentes interesantes de informacién secundaria pueden ser las siguientes:

> Institutos de Estadistica del Estado (el Instituto Nacional de Estadistica®, por ejemplo, o
para datos generales sobre la situacién 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 periédicamen-
te informacién sobre indicadores sociales y econdmicos a escala municipal y muchos de
sus resultados estdn también en su pagina web.

> Padrones y censos municipales.
> Anuarios estadisticos.

> Empresas de transporte publico (para averiguar itinerarios, horarios y precios), aspecto
que suele influir en el empleo de la poblacion.

> 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 culturales).

> Memorias de instituciones y organizaciones empresariales. Por ejemplo, de Camaras de
Comercio, organizaciones 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.

> Péaginas web o boletines institucionales de ayuntamientos, mancomunidades, diputacio-
nes y comunidades autébnomas.

> Paginas web o boletines institucionales de empresas ubicadas en la zona.

> Péginas web o boletines institucionales de observatorios especificos sobre la situacion
de igualdad entre mujeres y hombres.

> Documentos, publicaciones, libros relacionados con la historia econémica o social de la zona.

* www.ine.es
¢ www.mtas.es/mujer/principal.htm
7 www.lacaixa.es
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Para que esta informacion no nos desborde es fundamental tener siempre presente la pregunta:
";Para qué le sirve al diagnostico?",y situarla en alguno de los puntos del esquema estableci-
do para el diagnéstico.

- ;Es facil encontrar esa informacién?

- El problema no suele estar en la falta de informacion sino en como algu-
nas fuentes estadisticas la ocultan por como estan concebidas.Te ponemos un

ejemplo:

Como el trabajo de cuidado y mantenimiento de las personas o de las fami-
lias no estd concebido como productivo, las estadisticas no recogen lo que
supone en términos econdmicos. Aunque esté mas que demostrado que se
trata de un porcentaje importante del PIB de un pais, pareceria que las mujeres

34

no empleadas no trabajan y no aportan nada al mantenimiento social. No es
justo ni riguroso, pero es invisible.

Lo explicamos a continuacién con algo mas de detalle.

Las fuentes secundarias, en especial los datos estadisticos, estan casi en su totalidad sesgadas de
una manera sexista:

Primero, porque suelen dar cifras absolutas sin distinguir el sexo de sus protagonistas. De
esta forma, encontramos datos que aglutinan bajo la unidad de "personas” la situacién
tanto de hombres como de mujeres, lo que no nos permite su comparacion. Para tener
un diagnéstico adecuado, todos los datos que manejemos deben estar desagregados por
sexo.Algunos de ellos se referiran solo a mujeres, por ejemplo: la tasa de fecundidad.

Segundo, por la propia definicion de los términos que se emplean, sobre todo en las esta-
disticas referentes al mercado de trabajo. Conceptos como "trabajador" y "desempleado”
utilizan definiciones que aluden, por un lado, a la continuidad en el puesto de trabajo y al
trabajo normalizado (40 horas semanales), y a la bisqueda de empleo activo, por otro. En
este caso, la actividad de las mujeres se caracteriza por su discontinuidad, informalidad,
variedad y formas atipicas; hechos que rara vez se reflejan en las estadisticas generales de
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trabajo, que infravaloran tanto el trabajo (la produccién) femenino, como el desempleo. La
proporcién de mujeres que abandonan las listas del paro, pese a demandar informalmen-
te un trabajo, es casi diez puntos superior al de los varones.Todas estas bajas pasan a con-
templarse como "mujeres inactivas" o "amas de casa".

Mediante la produccién de datos primarios facilitaremos la obtencién de una informacion mas
adecuada desde la perspectiva de género, y cualificaremos aquélla que no sea suficientemente clara
y que hayamos obtenido desde fuentes secundarias.

Fuentes Primarias

Las fuentes primarias nos proporcionan datos de primera mano, épor qué utilizarlas en

este caso?

La fuente principal para contrastar y completar la informacion que se precisa es la propia gente
del territorio. Lo explicamos:

La tarea que nos ocupa, un estudio sobre la situacion de igualdad en una zona, no debe conce-
birse sin la opinién y las ideas de quienes habitan alli en el presente vy, previsiblemente, viviran alli
en el futuro, por dos razones al menos: proporciona pistas a las que, quiza, una persona experta lle-
garia con mucho mas esfuerzo, y - segun la técnica que se utilice - permite crear espacios partici-
pativos de reflexién sobre la propia realidad que pueden ser la semilla de nuevas iniciativas.

Se puede anadir que ademas, un método participativo para el diagndstico tiene ventajas afadidas
porque ningun proceso de desarrollo es mas exitoso que aquél que se inicia desde la informacion
y con el consenso de todas las personas implicadas.

En este método se opta por la técnica de la entrevista individual o grupal en lugar de por reali-
zar una encuesta para:

v/ Conseguir datos significativos pero no necesariamente representativos.

v/ Garantizar la participacion y reflexion de las personas que participen en el diagnéstico.
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v/ Ahorrar costes: la realizacion de encuestas que proporcionen datos representativos es
un procedimiento poco eficiente para los resultados que se desean obtener en este caso.
Las entrevistas individuales y grupales que se pueden realizar cumplen tres objetivos:

I) Comprender el esquema y el sistema de la realidad cultural, productiva y organizativa de la
zona y los valores que reproduce.

2) Conseguir pistas sobre posibilidades de cambio con sus ventajas e inconvenientes.

3) Hacer todo ello consciente con las personas entrevistadas Yy, de forma especial, con los grupos.
Entrevistas personales.

Siguiendo los objetivos que se pretenden, es importante hacer entrevistas personales a:

e 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, bienes-
tar social o salud, personas directivas de empresas y dirigentes sindicales en el territorio, res-
ponsables de asociaciones representativas, expertas o expertos universitarios, etc.

e Otras personas para aclarar o matizar alguna cuestion. Por ejemplo: a un empresario concre-
to que esta contratando fundamentalmente mujeres para conocer mejor los roles producti-
vos de las mujeres en ese sector y las condiciones de empleo; a la responsable de la politica
de igualdad en la Comunidad Auténoma para conocer mejor sus perspectivas; etc.

Entrevistas grupales.

Respecto a las entrevistas grupales, podemos:

Organizar grupos de trabajo con personas del territorio: vinculadas a la actividad de la enti-
dad local o a otras organizaciones.



- Se me ocurre que aqui hay organizaciones que estan trabajando con inmigran-
tes, asociaciones vecinales, otras organizaciones de voluntariado, empresas de
insercién laboral, etc., y seria muy interesante reunir a representantes de todas

ellas para que proporcionen informacién sobre cémo ven la situacion de las muje-
res y los hombres en este territorio.

- Es una excelente idea. Reunir este tipo de grupos puede ser un buen pretex-
to para la coordinacién territorial de iniciativas diversas y, ademas, pueden daros
una visién muy completa porque tendran en cuenta aspectos como la diversidad

cultural y econémica que no pueden obviarse.Te sugerimos que, como criterio, el
equipo adquiera el compromiso de poner la informacién que se obtenga a dispo-
sicion de cuantas entidades participen.

Organizar grupos de un maximo de |5 personas para recoger informacién compuestos por:
e Mujeres de diferentes edades o en distintos momentos de su ciclo vital.

e Hombres de diferentes edades.

- (Por qué les tenemos que preguntar a los hombres?, ;no son las mujeres quie-

nes nos tienen que dar informacién sobre sus necesidades e intereses!?

- Porque estamos averiguando la opinién de unas y otros sobre su papel actual
y cudl deberia ser en el futuro.Tenemos que indagar no soélo sobre lo que las muje-
res necesitan sino también si en el resto de la sociedad, o sea, entre los hombres,
van a encontrar resistencias o van a ser apoyadas. No podremos avanzar solas y,

en todo caso, si hay oposiciones a los cambios, tendremos que averiguarlas para
luego pensar en como superarlas.
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Las técnicas que se utilicen en la entrevista grupal son importantes

Recoger informacién 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.

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 incon-
venientes:

No todas las personas tienen la misma facilidad de expresion verbal, puede ocurrir que no
estén acostumbradas 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 informacién de
las personas con mas habilidades en la comunicacion 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 también, lo aburrida que puede resultar una suma de mono-
logos.

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 expresién grafica para que:
e Recojan las opiniones de todas las personas.
e Sinteticen las opiniones individuales en graficos y dibujos colectivos.

e 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 graficos, etc. En cualquier caso son resistencias que se superan en cuanto se da el primer paso.



- {Estas entrevistas las puede hacer cualquiera?

- No. Hay que saber hacerlas y tener autoridad concedida para ello. Te pongo
algunos ejemplos: puede que tengas que saber de técnicas de trabajo grupal par-
ticipativo si quieres hacer una entrevista grupal muy eficaz; si vas a entrevistar a
una persona de alto rango administrativo, has de elegir quién debe hacer la entre-

vista en funcién de sus conocimientos sobre el tema o su autoridad técnica o poli-
tica; hacer una entrevista individual supone tener un guién previo que hay que
preparar, etc.

En todo caso, la preparacion de las entrevistas la tiene que abordar el equipo y
se puede aprender a hacer entrevistas. Hay muchas experiencias de formacién de

equipos de entrevistadores y entrevistadoras para un proyecto concreto donde se
tuvo en cuenta que las personas que se incorporaban a este trabajo, tuvieran o no
experiencia, se enfrentaban a sus propias inseguridades. Este tipo de formacién ha
de ser lo suficientemente concreta como para no dedicarle un tiempo excesivo,
pero también lo suficientemente clara para que las personas que se encarguen de
las entrevistas se sientan seguras.

La informacion obtenida se procesa por parte del equipo, se contrastan las dudas que puedan
surgir con personas ya entrevistadas o a partir de fuentes secundarias y se elabora con todo ello
el documento de diagnéstico.

En definitiva, este documento es el resultado de todo el proceso anterior de investigar y analizar.

Un ejemplo de indice para un documento de diagnéstico se puede encontrar en el Anexo 3.
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En términos generales...

Las prioridades que marca el Plan resultan de un contraste entre el diagnostico realizado y las
prioridades politicas del municipio.

Un buen diagnéstico ha debido proporcionar informacién suficiente para conocer cudl es la rea-
lidad actual y cuales son las oportunidades y amenazas del futuro para conseguir el reto de la igual-
dad entre mujeres y hombres. En este paso, es necesario tomar decisiones sobre por dénde abor-
dar los problemas manifiestos, entendiendo como problemas aquellas necesidades que no estan
resueltas o no se van a resolver en un plazo razonable. La decisién vuelve a ser de la persona que
tenga la responsabilidad politica sobre esta cuestion.

- ;Quieres decir que el Plan no se realiza para atender todas las necesidades
e intereses descritos en el diagnostico?

- Efectivamente. Por ejemplo, el diagnéstico puede haber identificado la nece-
sidad de servicios de salud para las mujeres cuyas competencias son supraloca-
les. El Plan no puede atender esa necesidad, pero la Concejalia correspondien-
te si puede trabajar para que se cubra en un plazo de tiempo razonable por
quienes tienen esa responsabilidad. No es una prioridad del Plan, sino de la cor-
poracion. Otro ejemplo: puede que el diagnéstico haya identificado que hay una
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bolsa importante de empleo sumergido pero no es parte de la politica local entrar
en ese terreno... El Plan tiene que recoger las prioridades que sean cohe-
rentes con la politica municipal, con sus competencias y, a la vez, con las
necesidades, intereses y problemas detectados.

- Pero entonces, habra mujeres que no sientan que se les da respuesta a sus
inquietudes.

- Es cierto, por eso el diagnéstico tiene que ser cuidadoso cuando recoge la
informacién para no crear falsas expectativas. Se trata de 'fotografiar' la realidad
pero no de asegurar que se escribe la "Carta a los Reyes Magos".

- Entiendo, dices que cada responsable politica ha de elegir ahora, en funcién de
su programa politico y del aprobado por el conjunto de la corporacién, de las
necesidades y prioridades, de los recursos existentes, por dénde quiere empezar
a trabajar hacia la igualdad.

- Creo que lo has comprendido bien.

Las prioridades son por tanto, los grandes problemas que se quieren empezar a resolver con
el Plan. Pueden referirse a violencia contra las mujeres, empleo, a participacion ciudadana, a repre-
sentacién social, a conciliacién o corresponsabilidad, etc.

Las consecuencias practicas de la priorizacién se pueden describir de la manera siguiente:

e Las prioridades politicas pueden estar recogidas en el programa de la corporacién municipal.
No obstante, conviene que se revisen con la persona responsable politica.

e Las prioridades de las personas y grupos beneficiarios del Plan se han definido en el diagnéstico.

e Las prioridades técnicas tienen que elaborarse a partir de la interpretacién de los andlisis obte-
nidos desde el punto de vista de la coherencia metodoldgica y también de la viabilidad.
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En términos generales, la priorizacién puede realizarse con los siguientes criterios:

I. Importancia politica del problema a resolver o de la necesidad a cubrir: esta decisién es de
la persona responsable politica.

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

3. Viabilidad metodologica y de recursos para llevar a cabo cada prioridad: esto también supo-
ne un andlisis técnico.

El equipo técnico y las personas responsables politicas han de tomar las decisiones oportunas
para llegar a establecer la lista de prioridades.

A partir de estas prioridades, se comienza a planificar.

¢Cudles son los componentes que debe incluir un Plan?

Hay muchas metodologias de planificacion, pero todas recogen una serie de componentes de
la planificacién que pueden denominarse de uno u otro modo, pero lo importante es que tienen
significaciones similares.

- {La propuesta es que se vayan dando estos pasos!

- No. No son pasos sino componentes cuya organizacién dependera de

distintos factores. Pongamos un ejemplo: si se esta haciendo un Plan en el que
el tnico recurso fisico es una Casa de la Mujer, donde no hay mas posibilidades
de ampliarlos y la prioridad para la Concejalia es darle relevancia; posiblemen-
te, se partira de ese recurso para el cual se definiran objetivos, actividades, etc.

Tienes que considerar que los elementos se pueden ordenar de muy distin-

tas maneras pero eso si, de una manera coherente, con la légica que sea,
pero con una.
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- Ademas, no siempre los formularios para presentar proyectos tienen ese
esquema.

- Por supuesto. Has puesto el dedo en la llaga: una cosa es planificar y otra
rellenar un formulario. El Plan es la herramienta para trabajar. Si luego hay una
posibilidad de presentar una subvencion, por ejemplo, el formulario puede que

b

tenga elementos distintos o denominados de otro modo.

La siguiente es una propuesta de componentes de la planificacién:

v Objetivo general del Plan: define hacia dénde se encamina la actuacién del Plan aunque
no tenga que conseguirse durante el plazo que éste se marca de actuacion. Algunos ejem-
plos: "Modificar los estereotipos de género", "Aumentar las posibilidades de igualdad entre
mujeres y hombres", "Prevenir situaciones de desigualdad para las mujeres"”, "Mejorar la igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres", etc. El objetivo general refleja el camino
hacia ese lugar donde debemos llegar.

v/ Objetivos especificos del Plan: definen los compromisos de cambio que se adoptan en
el desarrollo del Plan y en coherencia con las prioridades y el objetivo general.Algunos ejem-
plos: "Que las mujeres aumenten su ocupabilidad”, "Que se reduzcan las desigualdades en la
corresponsabilidad del cuidado de hijos e hijas y personas dependientes”, "Que se incremen-
te la participacién de las mujeres en la vida publica del municipio”, etc. Atencién: estos obje-
tivos se han de poder evaluar y, al final del Plan, el contraste entre lo que se consiguid (los
resultados finales) y los objetivos especificos, daran nota de la eficacia de las actuaciones que

se hayan realizado.



- ¢(Se planifican objetivos que afectan o que producen cambios hacia el inte-

rior de la institucion municipal?

- Si. En concreto, en los Planes de Igualdad son frecuentes objetivos de carac-
ter interno que pretenden modificar aspectos organizativos del Ayuntamiento
o de sus organismos: la proporcién de mujeres en puestos de responsabilidad,
la incorporacion del enfoque de género en la actuacion municipal, garantizar el

principio de igualdad en la concesién de subvenciones y otros patrocinios, uso
no sexista del lenguaje y la imagen, etc.

v Resultados previstos: son los que reflejan el mayor compromiso con el Plan. Definen lo
que se quiere conseguir de forma concreta: productos y logros. Los Productos son conse-
cuencia de una determinada actuacion: servicios, materiales, documentos, etc. Por ejemplo:
"mayor frecuencia en los autobuses que unen el pueblo con el Centro de Salud"; "dos escue-
las infantiles municipales", etc.

Logros son efectos positivos causados por el uso o el desarrollo de los productos en cohe-
rencia con los objetivos especificos. Por ejemplo: "un incremento del 10% en la contratacién
de mujeres en el municipio” es un logro que puede estar precedido de un producto como
"la creacion de un servicio de asesoria para el empresariado”.

Cada objetivo especifico tendria que estar correspondido por su propia prevision de resul-
tados. Si se consiguen todos los resultados previstos, en teoria se habra llegado al objetivo
especifico, pero eso lo tiene que analizar la evaluacién.

- Entonces: el objetivo especifico es el cambio concreto que queremos que
se produzca y eso significa, que tenemos que actuar, "hacer" productos que
"logren" ese cambio. Productos y logros "resultan" del Plan, son sus resultados
y, obviamente, tendremos que comprobar que salen bien. jLo he comprendido?

- Perfectamente.
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v Indicadores sobre los resultados del Plan: reflejan la informacién que se tomaré cuan-
do se considere oportuno en la evaluacién, para comprobar si se han conseguido los resul-
tados en el plazo previsto. Por ejemplo: "nimero de mujeres contratadas en los dos afios de
duracién del Plan", o "incremento de la frecuencia de los autobuses al finalizar el periodo de
ejecucion del Plan", etc. Los indicadores pueden ser cuantitativos o cualitativos. Cada indica-
dor se asocia a un 'valor deseable'. Siguiendo el primer ejemplo, el valor deseable sera 10%
porque asi lo expresaba el resultado previsto, pero en el segundo ejemplo, nos bastara con
que sea mayor que 0.

v/ Estrategias del Plan: son las grandes lineas de actuacién que se ponen en marcha para
conseguir los objetivos. Por ejemplo: "Formar para el empleo a las mujeres que quieren rein-
corporarse al trabajo remunerado” es una estrategia que responde al objetivo de aumentar
la empleabilidad de ese grupo de mujeres. Otro ejemplo: "Sensibilizar a la poblacién sobre la
corresponsabilidad en las tareas domésticas" es una estrategia en la linea de conseguir el
objetivo de "que se reduzcan las desigualdades en la corresponsabilidad".

Se trata, por tanto, de determinar lineas claras de actuacién.

- La transversalidad y las acciones positivas, ;son entonces estrategias de
los planes de igualdad?

- Claro, "Que la actuacion municipal en su conjunto incorpore el enfoque de género",

es un objetivo, pero la transversalidad es una estrategia mediante la cual se capa-
citara, asesorara y garantizara que ese objetivo se pueda cumplir. Lo mismo pode-
mos decir de la estrategia de prever acciones positivas, no son en si objetivos, sino
medios para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres.

- Comprendo, entonces la principal diferencia entre una estrategia y un objetivo

es que el segundo si supone un cambio de la realidad, mientras que la primera sig-
nifica poner condiciones para el cambio pero "no es el cambio". Por ejemplo, que
las mujeres se capaciten para el empleo es una condicién para que consigan el obje-
tivo de obtener un empleo, pero la formacion es una condicién, no el objetivo.
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v Metodologia del Plan: expresa los criterios sobre cémo se va a abordar el Plan. Ninguna
metodologia es neutra. Un ejemplo claro: puede definirse que la metodologia sera participa-
tiva, contando con la gestién cooperativa de entidades sociales y ayuntamiento, o por el con-
trario, que la direccién y gestion del Plan serd exclusivamente municipal; puede explicarse
que el Plan tendra una programacion anual o que es un marco de actuacién general a lo largo
del plazo establecido, etc.

v Acciones o actividades: son las actuaciones que se van a desarrollar en coherencia con
las estrategias que se han definido. Por ejemplo: un curso, una visita guiada, una charla son
actividades de una estrategia formativa; una campana es una actividad de una estrategia sen-
sibilizadora; el apoyo con subvenciones a las asociaciones de mujeres es una actividad de una
estrategia de promocion de la organizacion, un curso sobre género para el personal del
Ayuntamiento es una actividad de una estrategia de transversalidad, etc.

v’ Recursos destinados al Plan: son los medios de todo tipo (econémicos, personales, técnicos,
infraestructurales, etc.) que se prevé movilizar en la gestion del Plan. Por ejemplo,ademas de una
cantidad econdmica anual, varias aulas, un centro de atencion a las mujeres, un equipo constitui-
do por dos agentes de igualdad, etc. Es decir, el Plan debe contar con recursos especificos (espa-
cios, personas, presupuesto, etc., de gestion propia) y recursos para las acciones que se quieren
desarrollar. En este apartado también deberia consignarse la procedencia de estos recursos y las
entidades que apoyan el Plan ademas del propio ayuntamiento. Por ejemplo, una subvencién de
la Consejeria correspondiente, la aportacién de un proyecto europeo, etc.

- ¢Es aqui dénde tienen que fijarse los compromisos del resto de concejalias
respecto al Plan, verdad?

- Este es el espacio, efectivamente. Dentro del propio ayuntamiento, es deseable
que varias concejalias se responsabilicen de la ejecucion del Plan en funcion de sus
propias competencias (por ejemplo, la Concejalia de Deportes se hara cargo de las
acciones que tengan que ver con la promocién del deporte entre las mujeres, la de
Salud de los temas relacionados con la misma, etc.). El Plan tendra, en consecuen-

cia, que prever cOmo se va a organizar su ejecucion: qué concejalias se ocuparan de
qué actividades, con qué modelo de coordinaciéon con el resto del Plan, etc.
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En ayuntamientos que tengan una plantilla técnica amplia, establecer los recursos y delimitar
competencias puede dar lugar a un organigrama técnico de actuacion en el cual, el papel de
la persona o el equipo responsable del Plan sea el de coordinar, asesorar, formar, a personal
técnico de otras concejalias.

v Duracién del Plan: es el tiempo durante el cual estara vigente. No hay un acuerdo sobre
esta cuestion y se realizan planes de una duracién que suele oscilar entre dos y cuatro afios.

- {Toda esta informacién se publica en un folleto para la poblacién?

- No necesariamente. Planificar todo esto sirve a la persona o el equipo respon-
sable del Plan para empezar a trabajar. Toda esta informacién debera ser publica,
pero la difusion que se quiera dar es otra cosa. Un folleto puede recoger, por ejem-

plo, los objetivos, las lineas estratégicas y las principales actuaciones. También se
puede publicar la memoria anual de actuaciones y la prevision del programa del
siguiente afo, en fin... lo que se considere oportuno en cada circunstancia. La
informacién publica sobre el Plan se puede garantizar de muchas maneras, no sélo
a través de un folleto.

En cualquier caso, la informacion es un primer paso para sensibilizar y
eso supone darle importancia a la difusion publica del Plan. En los ayun-
tamientos medianos y grandes, es interesante que el Plan se dote de
mecanismos propios para la comunicacion y difusion: un Plan de
Comunicacién dentro de Plan de Igualdad.

Sobre estos componentes la planificacion va tomando decisiones. En muchos casos no de una
manera sucesiva sino simultdnea: los indicadores se pueden definir al tiempo que se marcan los
resultados, por ejemplo, o los productos a la vez que las actividades, etc. Como se decia, no son
pasos, sino componentes. No obstante, en el siguiente grafico se relacionan unos con otros dentro
de 'una’ légica, pero puede haber otras.
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La planificacién asume una serie de compromisos sobre la ejecucion del Plan. Por esa razén, es
fundamental que se incorpore a la misma a cuantas personas, entidades y organizaciones vayan a
tener algin papel en el desarrollo del mismo.

Al igual que el diagnostico se puede realizar desde un modelo participativo, también la fase de
planificacién puede contar con otro personal técnico o politico que se incorpore al proceso de
toma de decisiones.

Una concrecién de este proceso es la creacion de una Comision de Seguimiento que puede
estar compuesta por personal técnico o politico y representantes de asociaciones, cuya funcion es
mantenerse informados del desarrollo del Plan, apoyar en el seguimiento y evaluaciéon del mismo y
proponer mejoras si se ven convenientes.

Hablar de esta comisién, nos lleva a dar el siguiente paso: Prever la Evaluacion.
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) S

En términos generales...

Al |

v/ La memoria es la recopilacion ordenada y detallada de los datos sobre la actividad rea-
lizada. No sirve para tomar decisiones. Es un 'retrato’ de lo ocurrido: qué actividades se
han realizado, cuéles son las relaciones entre ellas y los objetivos especificos que se pre-
tendian y entre éstos y el objetivo general que se haya planteado, cudles han sido los
recursos utilizados y su coste y durante cuanto tiempo se ha realizado. No precisa de indi-
cadores pero si de un sistema de recogida de informacién (registros organizados).

- ! I‘ |
L) @ KU

!I I IA
I.: Ill Ill

Es necesario distinguir entre memoria, seguimiento y evaluacién.

v El seguimiento valora las memorias puntuales a lo largo del Plan. Es una funcién dife-
rente a la de la evaluacion, aunque ambas tienen la utilidad de permitir tomar decisiones.
El proposito del seguimiento es reconducir las actividades para que se acerquen lo mas
posible al objetivo que pretendian. El seguimiento utiliza los indicadores que se han defi-
nido en la planificacion.

v La evaluacion, a diferencia del seguimiento permite tomar decisiones que pueden llegar
a reorientar el proyecto futuro vista la direccion equivocada que puede llevar. Es decir,
tras una evaluacién se puede llegar a reconsiderar los propios objetivos, mientras que el
seguimiento solo observa la adecuacion entre los resultados que se obtienen y los obje-
tivos que se pretendian.
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- Claro, seglin esto, el equipo técnico del Plan debe hacer memorias que sirvan
para valorar si estamos consiguiendo lo que se pretendia, ;no es asi?

- Las memorias seran una fuente para el seguimiento y la evaluacion, pero no la
Unica fuente. Igual que hicimos en el diagndstico, si queremos evaluar bien, debe-

remos contar con todos los agentes que participaron: los grupos destinatarios y
beneficiarios del Plan, los y las responsables técnicos y politicos, las asociaciones

implicadas, etc.

- Entonces, hacer el seguimiento y la evaluacién requiere de mucho trabajo.

- Es una tarea laboriosa, si, pero que debemos incluir en el plan de trabajo por-
que es el tnico modo de no repetir errores, de modificar actuaciones cuando ain
se esta a tiempo. Nunca podemos olvidar que estamos trabajando con dinero
publico, del que tendremos que rendir cuentas,y con personas, ninguna de las cua-
les se merece que nos equivoquemos si podemos evitarlo.

Aun teniendo en cuenta lo anterior, el seguimiento maneja los mismos criterios que la evalua-
cion: pertinencia, eficacia, idoneidad y viabilidad®.

¢Cuando se realiza una evalvacion?

La evaluacién se puede realizar en distintos momentos:

a) Concluida la planificacién, ésta puede ser objeto de una evaluacion previa denominada tam-
bién, ex ante. Su objetivo es revisar la coherencia entre todos los elementos del Plan disefiado
y la idoneidad de éste con los problemas que queria resolver.

Una evaluacion ex ante, por ejemplo, nos puede indicar que el Plan esta muy bien pero que apun-
ta en una direccién poco adecuada para resolver las necesidades, intereses y problemas que se

8Estos términos se definen en el Glosario.
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identificaron en el diagndstico; o también, que el objetivo general del Plan estd muy bien pero
que no se va a alcanzar nunca si se mantienen esos objetivos especificos con las actividades que
se han propuesto, o que con esos indicadores no se averiguara si el Plan estd consiguiendo los
resultados que pretendia, etc.

b) Cada afo o en un plazo oportuno, se pueden realizar evaluaciones intermedias que permi-
tan comparar los resultados obtenidos hasta el momento con los objetivos especificos que se
pretenden. Una evaluacién intermedia permite adecuar el Plan a contingencias imprevistas e
incluso, cambiar los objetivos en funcién de nuevas prioridades. Es importante decidir que las
evaluaciones sean ciclicas y no sélo esperar a la evaluacion final.

c) Al finalizar el Plan es el momento de hacer una evaluacién final que necesitara la infor-
macion detallada sobre qué ha ocurrido en su desarrollo: qué actividades se han realizado,
cudles son las relaciones entre ellas y los objetivos especificos que se pretendian y entre
éstos y el objetivo general del Plan. Las evaluaciones intermedias y la final utilizan los indica-
dores previstos.

d) Pasado un plazo prudente, dos afios por ejemplo, puede llevarse a cabo una evaluacién de
impacto del Plan, es decir, averiguar por una parte, qué logros se mantienen mas alla de la
influencia del Plan (por ejemplo, se ha continuado incrementando la contratacién de mujeres en
el poligono industrial) y por otra, qué efectos imprevistos ha tenido la actuacién del Plan en el
contexto donde se ha desarrollado (por ejemplo, a partir del desarrollo del Plan ha mejorado
la organizacién social de las mujeres). La evaluacién de impacto suele tener un problema basi-
co: no se puede adjudicar un cambio social a una sola causa. Una evaluaciéon de impacto no
puede expresar que se ha producido una relacion de causa-efecto. Por ejemplo, los efectos a
medio plazo de un Plan pueden incidir en la sensibilidad social contra la violencia hacia las muje-
res, pero no se puede atribuir de forma exclusiva los logros que se produzcan en ese sentido
porque hay muchos mas elementos que influyen: los medios de comunicacion, la educacién, la
accion de otras organizaciones, etc.
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- {El equipo del Plan tiene que hacer todo ese trabajo!?

- De momento, el equipo tiene que asegurar que tanto el seguimiento como
la evaluacion se planifican. Para llevarlos a cabo puede contar con el apoyo de
la Comisidn de Seguimiento que citibamos antes, o con el de personal exter-

no.A las evaluaciones que se realizan con personal propio y externo se deno-
minan "mixtas". Son interesantes porque dan el punto de vista de personas que
no han estado implicadas en el desarrollo del Plan y eso es siempre positivo.

- {Y si encargamos todo a un equipo externo?
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- A veces se hace, pero no parece lo mas conveniente si se quiere asegurar
el aprendizaje a partir de la experiencia. jNo te parece? Si el equipo del Plan
interviene en la evaluacion, vera de primera mano qué aspectos puede mejorar

y por qué.

- O sea, vale la pena dedicarle tiempo.

¢De quién es la responsabilidad sobre los resultados de la evaluacién?

Haga quien haga la evaluacion, la responsabilidad sobre sus resultados es de quien lidera desde
su responsabilidad politica la Politica de Igualdad. Tras los informes técnicos oportunos, sera nece-
sario tomar decisiones - nuevas prioridades, nuevos objetivos, nuevas acciones, etc. - que es proba-
ble que afecten a la Politica de igualdad que se esté realizando, no solo al Plan. En ese sentido, en
la planificacién de la evaluacion es importante consignar:

Quién o quiénes realizaran técnicamente el seguimiento y las diferentes evaluaciones que se
prevean y en qué momento.

Qué enfoque se prevé (evaluaciones sobre los objetivos o sobre los resultados, por ejemplo).

Qué procedimiento se utilizara para la toma de decisiones a partir de los informes técnicos
resultantes.
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Ahora ya disponemos de un documento basico: un Plan Local de Igualdad entre mujeres y hom-
bres. Nos debe servir tanto para programar actuaciones en plazos determinados como para difun-
dir publicamente los propositos de la Concejalia en torno a la igualdad.

Pero auln es preciso un paso final:

No es obligatorio, pero se recomienda que el Plan sea aprobado por el Pleno municipal. Ello ase-
gurara la implicacion en el Plan de todas las areas municipales y facilitara la transversalidad de géne-
ro en sus actuaciones.

Es probable que este paso suponga la negociacién politica en el seno del Ayuntamiento. Es nor-
mal. Cada partido politico tendra su propia visién de cudles han de ser las prioridades que hay que
abordar y como hacerlo. Esta negociacién no se suele hacer al final de la planificacidn, sino duran-
te la misma. No seria muy practico llegar hasta el final para tener que rehacer muchos aspectos. El
o la responsable politica del Plan deberd tomar esta tarea como propia desde el comienzo.

Para llevarla a cabo aportamos tres recomendaciones bdsicas:

1 Contar con la motivacién y las resistencias que puede encontrar entre sus
= companeros y companeras de corporacion.

No todas las personas lo tendran tan claro como en esta Guia parece. La igualdad de entre muje-
res y hombres es un objetivo que no siempre se comparte. En ocasiones, cuando se habla de este
tema se atribuye a ideas 'de mujeres' que no se consideran imprescindibles ni esenciales para la
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marcha de un Ayuntamiento. No se percibe que la ciudadania estd compuesta por mujeres y hom-
bres que viven, sienten y usan la ciudad de formas distintas y que tienen también diferentes expec-
tativas, intereses y necesidades. Cuando se planifica la actuacién municipal sin enfoque de género
se pueden cometer injusticias o perpetuar relaciones de desigualdad. La politica urbanistica o de
transporte es un ejemplo a mano. Si no se considera que las mujeres usan y acceden a los espacios
urbanos, éstos pueden ser menos accesibles, comodos y 'amables' de lo que debieran. Son mujeres
quienes mayoritariamente emplean el transporte publico y en muchas ocasiones para funciones no
productivas como acompafiar a algin miembro de la familia al médico o ir a la compra,y sin embar-
go éste puede planificarse teniendo en cuenta sélo que se utiliza para ir a trabajar. Puestos a bus-
car, encontrariamos muchos mds ejemplos, pero de momento, éstos son significativos. La ciudad
precisa del enfoque de género para atender a la ciudadania.

2 m Mantener una actitud de informacién y debate permanente.

Contra la despreocupacion o la ignorancia vale la informacion y el contraste. En resumen, no
bajar la guardia. Aportar informaciones concretas a debates concretos. Si las resistencias mayo-
res estan en el drea de empleo, demostrar a partir de datos si existen desigualdades en ese ambi-
to y como pueden combatirse. Reflexionar conjuntamente sobre los efectos de no considerar la
desigualdad como factor predominante en todas las politicas, aportar nuevas informaciones.
Realmente la tarea pendiente es casi siempre educativa.

3 Defender que la politica hacia la igualdad favorecera tanto a hombres
m COMO a mujeres.

Los cambios se producirdn de todos modos. La igualdad es una cuestién de justicia social avala-
da, en nuestro caso, por el marco legal de la Unién Europea y por la propia Constitucién Espafiola.
Las sociedades avanzan y las mujeres no van a dar pasos atras en su independencia e igualdad. Sin
embargo, la actuacion municipal puede favorecer que el camino sea mas facil, construido entre
todas y todos, mds comodo y con menos barreras. Una sociedad mds igualitaria permitira que hom-
bres y mujeres puedan elegir como quieren realizarse personal y colectivamente. Eso es bueno,
{quién puede decir lo contrario?
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Anexo 1l

A modo de ejemplo, en la siguiente tabla se recoge un listado de datos claves para el andlisis
general del contexto local:

Propuesta de datos cuantitativos clave para el analisis del contexto

v/ Sobre el nimero, edad y origen de la poblaciéon (ver Tabla 4: Indicadores de Estructura
Demogrdfica que complementa este apartado):

e Evolucion de la poblacién (niimero de habitantes por decenio).
® Poblacién por sexo y edad.Totales por grupos quinquenales.
e Poblacién por sexo, nacionalidad (espafiola y extranjera) y edad (grandes grupos).

® Poblacién empadronada de origen extranjero por sexo y region de nacionalidad.

v Sobre la forma de convivencia:
e Estado civil de la poblacion por sexo y grupos de edad (grandes grupos).
e Estructura y tamafio de los hogares. Nimero de hogares.
e Tipos de hogares unipersonales segiin sexo.

e Numero y composicién de los hogares monoparentales y monomarentales por tamafio y esta-
do civil de la persona de referencia.
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v Sobre el nivel educativo:
® Nivel de estudios de la poblacién segln sexo.
® Proporcién de Mujeres matriculadas en estudios universitarios.
® Proporcion de Mujeres matriculadas en Formacién Profesional.
® Proporcion de Mujeres matriculadas en la formacion reglada por tipo de estudios.

® Mujeres inscritas en Educacion de Adultas.

v Para conocer mejor el mercado de trabajo:
@ Tasa de actividad por grupos quinquenales de edad y sexo. Porcentaje.
® Relacion preferente con la actividad (detalle), por sexo.

® Relacion preferente de la actividad (detalle) de las mujeres segiin nacionalidad (espaiiola / no
espafiola).

e Personas ocupadas por sexo en el municipio.

e Personas ocupadas por rama de actividad y sexo.

e Personas ocupadas seglin situacién profesional y sexo.
e Paro registrado por sexo y edad. Personas.

e Paro registrado por sectores de Actividad. Personas.
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Anexo 2

Datos Valor

Explicacién

indice de masculinidad: %
(Hombres / Mujeres) x 100

Tasa de reemplazo: %
(Poblacion 0-14 afios / Poblacion
de 65 o mas afos) x100

indice de Dependencia:
e Juvenil: (Menores de 20 afios / %
Poblacién entre 20 y 64 afios) x100

e Anciana: (De 65 y mas afios / %
Poblacién entre 20 y 64 afos) x100

eTotal: (Menores de 20 afios + De 65 y %
mas / Poblacién entre 20 y 64 ) x100
indice de Vejez: (De 65 y més afios / %
Menores de 20 afios) x100

indice de Longevidad: (De 74 y més
afios / De 64 y mas aiios) x 100

I

indice de Fertilidad: (Mujeres de %
I5 a 49 afios / Total mujeres)
x100

Indica la relacién entre el nimero de hom-
bres y el nimero de mujeres.

La constante poblacional indica que por cada
100 nacidas mujer hay 105 nacidos hombre.

Muestra la relacion entre la poblacién joven y
la vieja y su tendencia o no al rejuvenecimien-
to. Cuanto mas alto sea el valor, mas facil sera
que la poblacién aumente en el futuro.

Indica el peso (en términos porcentuales) de
la poblacién no activa respecto de la pobla-
cién potencialmente activa.

Nos orienta sobre la dependencia de grupos
de poblacion respecto a las personas encarga-
das de su mantenimiento y de su cuidado.

Sefiala que por cada cien jovenes encontrare-

“ "

mos X personas mayores.

Muestra la proporcién de personas que com-
ponen la llamada cuarta edad. A partir de 75
afios se considera que una persona tiene una
"dependencia moderada", independientemen-
te de su grado de salud y autonomia individual.

Da a conocer el porcentaje de mujeres de la
poblacién que se encuentra biolégicamente
en la edad de reproduccién.
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Explicacién
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La tasa de fecundidad:

(Nacimientos / Mujeres entre |5y
49 anos) x 1.000

Tasa de maternidad:
(Poblacion 0 a 4 afios / Mujeres 15
a 49 afos) x 1.000

Tasa de natalidad:
(Nacidos vivos / Total poblacion)

x 1.000

Tasa bruta de mortalidad:
(Defunciones / Poblacion) x 1.000

Tasa de morbilidad especifica por
edad, sexo:

(N° personas enfermas segiin edad
o sexo / Poblacién total a mitad de
periodo segiin edad o sexo) x 1.000

Tasa de nupcialidad:

%o

%o

%o

%o

%o

%o

Es la distribucién tedrica del nimero de naci-
mientos que se producen entre el nimero total
de mujeres en las franjas de edad reproductiva.

Ndmero de nifios y nifias de 0 a 4 afios sobre
las mujeres de entre |5 y 49 afios.

Numero de nacidos vivos por cada 1.000
habitantes.

La tasa de natalidad nos dice cuantas personas
han nacido por cada mil habitantes, en una
poblaciéon determinada. Se considera alta si esta
por encima de 30 %o, moderada entre 15 y
30 %o y baja por debajo del 15 %.o. En la actuali-
dad en Espana la tasa esta por debajo del |5 %o.

La tasa de mortalidad indica el nimero de defun-
ciones de una poblacién por cada mil habitantes.

Se considera alta si esta por encima de 30 %o,
moderada entre |5y 30 %o y baja por debajo
del I5 %o. En Espafa la tasa de mortalidad
esta en torno al 9 %o.

Es la relaciéon entre el nimero de casos de
cada enfermedad por cada 1.000 personas
expuestas al riesgo. Seguin datos de la Encuesta
de Morbilidad Hospitalaria del Instituto
Nacional de Estadistica (INE), durante el afo
2000 la tasa de morbilidad era del I,13 %o.

Matrimonios por cada mil habitantes. No exis-
te un valor que se considere adecuado o no.
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Anexo 3

Ejemplo de indice para un documento de diagndstico

para un Plan Local de Igualdad.

12 PARTE. Introduccién
|. Introducciéon sobre el municipio y su interés por la Igualdad entre mujeres y hombres.
2. Marco de las Politicas de Igualdad en los Ayuntamientos.
2.1. Los fundamentos normativos de las Politicas de Igualdad.
2.2. Las principales estrategias: la transversalidad y las acciones positivas.
3. Objetivos y metodologia del Informe.
3.1. Objetivos del Informe.

3.2. Metodologia utilizada.

22 PARTE. La situacién de la Igualdad entre mujeres y hombres en el municipio:

un punto de partida
4. Las caracteristicas locales.

4.1. Caracteristicas del territorio y de su organizacion municipal
desde la perspectiva de género.

4.2. Los usos del tiempo de hombres y mujeres en el municipio.

4.3. Situacion del acceso y uso de los recursos locales desde la perspectiva de género.
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5. Los roles de las mujeres del municipio ante la actividad.

5.1. ;Qué tipo de mujeres? Perfiles bésicos y caracteristicas generales
de las mujeres del municipio.

5.2. El ambito de la actividad productiva: el trabajo remunerado y el desempleo.
5.3. El ambito reproductivo y el ambito de la participacion social.

6. Algunas actitudes y valores de hombres y mujeres sobre la Igualdad: estereotipos y prejuicios.
6.1. Perspectivas de Igualdad por parte de la poblacién.

6.2. Estereotipos y prejuicios sobre mujeres y hombres.

32 PARTE. Analisis de las necesidades e intereses de mujeres del municipio
7. Demandas y necesidades de la poblacion.
7.1. Necesidades e intereses segun las mujeres y de acuerdo con su ciclo vital.
7.2. Necesidades e intereses desde la perspectiva de los hombres del municipio.

7.3. Necesidades e intereses de acuerdo con la percepcion de la poblacion joven.

42 PARTE. Conclusiones
8. Aspectos prioritarios, recursos y proyecciones a medio plazo.
8.1. Necesidades e intereses compartidos y especificos. Aspectos prioritarios.
8.2. Recursos principales existentes y valoracion subjetiva de los mismos.

8.3. Resumen en un andlisis DAFO: Debilidades y Amenazas actuales y Fortalezas y
Oportunidades de futuro para alcanzar la Igualdad entre mujeres y hombres en el
municipio.

8.4. Algunas recomendaciones para posibles lineas estratégicas de un Plan Local de Igualdad.
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Accién Positiva Es un tratamiento desigual que favorece a quienes parten de una situa-
ciéon de desventaja. Tiene por objetivo asegurar una auténtica igualdad de
oportunidades a todas las personas, bien sea ante el mundo laboral o, en
general, ante la vida.

La accién positiva se encuentra amparada en la Constituciéon Espaiola, la
Normativa Comunitaria y el Estatuto de los Trabajadores.

Las acciones positivas, que hay que recordar que se entienden como
"medidas que permitan contrastar y corregir aquellas discriminaciones que
son el resultado de practicas sociales", por su misma esencia son de carac-
ter puntual y de una duracién determinada.

La Accién Positiva consiste en la adopciéon de medidas, ya sean legislati-
vas o convencionales, con caracter temporal, destinadas a remover situacio-
nes, prejuicios, comportamientos y practicas culturales y sociales que impi-
den a un grupo social minusvalorado o discriminado (en funcién de su sexo,
raza, situacion fisica de minusvalia o cualquiera otra condicién) alcanzar una
situacion de igualdad real.

Hay que tener en cuenta que:
e Se trata de un conjunto de medidas cuyo objetivo es crear las condicio-
nes de cambio en la condicién social de la mujer.

e Posibilitan una intervencion temporal en favor de las mujeres mediante la via
legislativa (Bélgica, Reino Unido, Grecia), o mediante acuerdo-pacto colecti-
vo (Espafia, Italia, Alemania) o una mezcla de ambas (Francia, Dinamarca).
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® Pueden comprender la aportaciéon subsidiaria mediante incentivos
(Francia).

e Determinan un marco general de acciones relativas al empleo, formacion
profesional, condiciones laborales.

e Estdn destinadas a grupos "diana": las mujeres en el trabajo o en el acceso
al empleo que se encuentran en una situacién de desigualdad de hecho.

e Se basan, implicitamente, en un fallo de las politicas formales de igualdad y
postulan de modo latente que para alcanzar la igualdad concreta, hay que
recurrir a la desigualdad provisional de trato.

Desde el punto de vista juridico, este tipo de medidas son compatibles con
el Articulo 14 de la Constitucién Espafiola que sefiala que: 'Los espafioles
son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razén de.... sexo'; pero también varias sentencias del Tribunal Constitucional
reiteran que son medidas exigibles desde el principio de 'igualdad esencial'
recogido en el Articulo 9.2. de la propia Constitucion, que sefala que:
'Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y los grupos en que se integra, sean rea-
les y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud
y facilitar la participacién de los ciudadanos en la vida politica, econdmica,
cultural y social'.

Fuentes:

e Comité para la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hom-
bres del Consejo de Europa, citado en la "Guia metodolégica para la
evaluacién del principio de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres en las intervenciones de los Fondos Estructurales". Instituto
de la Mujer. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

e "Guia Juridico Sindical de las Mujeres Trabajadoras". Secretaria
Confederal de la Mujer de Comisiones Obreras. Madrid, 1998.
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Accién
Protectora

(DIFERENCIA
con el concepto
de ACCION
POSITIVA)

Acciones positivas son aquellas actuaciones de impulso y promocion que
tratan de eliminar las desigualdades de hecho, y establecer la igualdad entre
hombres y mujeres en materia de oportunidades, contratacién y ocupacion.
Es decir, permiten la incorporacién de un tratamiento diferenciado para con-
seguir la igualdad de oportunidades.

Por el contrario, las acciones protectoras pueden ser:

a)Medidas negativas porque reproducen determinados estereotipos
socioculturales (por ejemplo, que las mujeres tienen una especial apti-
tud para las responsabilidades familiares). Estas se caracterizan por pro-
hibir la realizacion de algunas actividades (por ejemplo, el acceso de las
mujeres a las minas) y, en la practica, perpettian la propia posicion social
de las mujeres. Actlian como barreras con la intencién manifiesta de
proteger bienes reales o supuestos, pero en realidad impiden el acce-
so de las mujeres a determinados empleos.

b)En sentido positivo, algunas sirven para garantizar el derecho a la
maternidad y hacerlo compatible con el derecho al trabajo y a la pro-
mocion laboral (por ejemplo, todas las que se refieren a la proteccion
de la salud de las embarazadas).

Agente de
Igualdad

Impulsada por la Unién Europea en la década de los ochenta, se trata de
una figura ocupacional que se ha consolidado en esta década en los distin-
tos paises que conforman la Unién. Dicha figura esta reconocida en Espafia
en la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (CNO). Sus competencias pro-
fesionales se refieren, basicamente, al "disefio, gestién y evaluacion de pro-
gramas de accién positiva referidos a la igualdad de oportunidades para la
mujer en los terrenos de la educacion, formacién profesional, empleo y en
general todas las formas de participacién ciudadana" (CNO, 94; cod. 2939).

Mujeres en Red:
www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario.html
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"Se entiende como "dmbito doméstico' el sector social y espacialmente deli-
mitado donde se reproduce, a través del reemplazo bioldgico y la continui-
dad ideoldgica, la estructura del poder existente, mediante la accién (cons-
ciente o no) de un agente desvalorizado del sistema: la mujer, que al actuar
como agente reproductor de la ideologia dominante autorreproduce su
propia desvalorizacion".

e JULIANO (1992) El Juego de las astucias: mujer y construcciéon de
modelos sociales alternativos.

Editorial Horas y Horas. Madrid.
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Espacios
Privado y
Pdblico

Espacio privado

Es el espacio y el tiempo propio que no se dona a otras personas, que se
procura para si mismas, alejadas del espacio doméstico o del publico; es ese
espacio en el que las personas se cultivan para proyectarse luego en el ambito
publico. Como sefiala Soledad Murillo: "Es el lugar del tiempo singular, de lo
propio, la condicién de estar consigo mismo de manera critica y reflexiva, es el
culto a la individualidad y responde a la cualidad de ocuparse de si mismo". Esta
autora ha puesto de manifiesto cémo la privacidad es una parcela de la que dis-
frutan principalmente los hombres y que en el caso de las mujeres tiende a
confundirse con lo doméstico, hurtandoles ese espacio para si.

Espacio publico

Se identifica con el ambito mercantil, con el espacio de la actividad,
donde tiene lugar la vida laboral, social, politica, econdmica; es el lugar de
participacién en la sociedad y del reconocimiento. En este espacio es
donde se han colocado los hombres tradicionalmente.

Palabras para la Igualdad. Biblioteca Basica Vecinal.

Tomado de Mujeres en Red:

www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario.html
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Autoridad

Dos nociones fundamentales presenta esta voz, basica en toda sociedad
organizada, puesto que no se ha conocido aun una experiencia social amplia
ajustada o desajustada a una auténtica anarquia. Una de ellas en abstracto,
revela potestad, poder, facultad, atribuciones, e incluso influjo y prestigio
personal; la otra mas concreta en su encarnacién humana, significa la per-
sona revestida de aquellas funciones o aureolada con tal valor. "La autori-
dad, (una palabra que procede del latin augere que quiere decir "crecer"
"acrecentar") es de raiz femenina y es distinta del poder porque atiende al
deseo de cada ser humano de existir y de convivir en el mundo, no gestio-
na parcelas de privilegio para conservar o alcanzar algo, caiga quien caiga
por el camino".

® RIVERA (1997) El fraude de la igualdad: los grandes desafios del
feminismo de hoy.
Editorial Planeta, Barcelona.

Criterios de
Evaluacidon

Pertinencia

Es un criterio relacionado con el diagndstico previo y la planificacion de
la accién. Se trata de comprobar si las acciones propuestas se correspon-
den con las necesidades detectadas. La premisa es, por tanto, que se haya
realizado un diagnéstico previo que recoja la situacién diferenciada de hom-
bres y mujeres en el territorio y en relacion con el problema concreto
sobre el que se quiere actuar.

Eficacia

Este criterio tiene relacion con los resultados esperados de la accion y los
que finalmente se han conseguido. Se trata de comprobar si lo que se pre-
tendia se ha cumplido. En el caso de la perspectiva de género, se deberia
comprobar si las acciones son eficaces - o sea, consiguen resultados concre-
tos - para mejorar las oportunidades de las mujeres y paliar las desigualda-
des genéricas.
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Eficiencia

La eficiencia establece la relacién entre los resultados obtenidos y su
coste. Una accion que pretenda ser eficiente deberia conseguir los resulta-
dos al menor coste posible, por tanto, es necesario contar con una referen-
cia sobre cudl puede ser ese 'menor coste'. Para ello, suelen utilizarse com-
paraciones con presupuestos de actividades similares o realizar estudios de
coste/beneficio. Aplicado un Plan de igualdad, la eficiencia se conseguiria con
medidas que aportasen un valor afiadido alto para la igualdad con un coste
minimo. Los proyectos que tratan de incidir en aspectos culturales como
puede ser la diferencia genérica, son casi siempre poco eficientes porque
requieren de muchos recursos para conseguir pequefios resultados. Como
ocurre con el resto de los criterios, la eficiencia no puede valorarse de
manera aislada.

Viabilidad

La realizaciéon de las acciones ha de prever que éstas tengan resultados
que se mantengan e incluso mejoren en el tiempo o lo que es igual, que no
dependan de la inyeccion de recursos que puntualmente proporciona el
persupuesto movilizado en un Plan.Tener en cuenta este criterio significa,
en este caso, establecer indicadores para comprobar si las acciones gene-
ran efectos positivos continuados para la igualdad entre mujeres y hom-
bres. La viabilidad desde la perspectiva de género dependerd en buena
medida de si los efectos positivos del Plan sobre la igualdad entre mujeres
y hombres justifican las inversiones futuras necesarias y si la comunidad
local valora el proyecto lo suficiente como para dedicar sus recursos a
mantenerlo o continuarlo. A su vez, esta valoracion sera coherente con la
percepcion de la comunidad en cuanto a sus logros.
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Cultura
Patriarcal
(Patriarcado)

"Sistema de practicas y estructuras sociales donde se explota y oprime
a las mujeres. Este estd compuesto de seis estructuras: un modo de pro-
duccion patriarcal, relaciones patriarcales en el trabajo remunerado, rela-
ciones patriarcales en el Estado, violencia de género, relaciones patriarca-
les en la sexualidad, y existencia de relaciones patriarcales en las institucio-
nes culturales. El tltimo dambito se muestra en diferentes formas: religion,
medios de comunicacién y educacién."

o WALBY, Silvia (1990), Theorizing Patriarchy,
Oxford, Basil Blackwell.

“Parece haber tenido una variedad de definiciones, aunque el término se
usaba originariamente para describir la funcién del padre en la familia. Hoy
se usa con frecuencia para describir el contexto y los procesos a través de
los cuales los hombres y las instituciones dominadas por ellos, incluyendo
las universidades y otras organizaciones que impulsan el avance cientifico,
promueven la supremacia de los varones. Esto puede realizarse por medio
del control de acceso al poder jerarquico o por ciertas pretendidas carac-
teristicas del conocimiento.”

e NICOLSON (1997). Poder, género y organizaciones.
Narcea Ediciones. Madrid.

"Si hay que definir patriarcado de una manera concisa podemos decir que
es una forma de organizacién politica, econémica, religiosa y social, basada
en la idea de autoridad y liderazgo del varén, en la que se da el predominio
de los hombres sobre las mujeres, del marido sobre la esposa, del padre
sobre la madre y los hijos, de los viejos sobre los jovenes, de la linea des-
cendente paterna sobre la materna. El patriarcado ha surgido de una toma
de poder historico por parte de los hombres, quienes se apropiaron de la
sexualidad y reproduccion de las mujeres y de su producto, los hijos, crean-
do al mismo tiempo un orden simbdlico a través de los mitos y de la reli-
gion que lo perpetuarian como Unica estructura posible."

e REGUANTI FOSAS (1996). La mujer no existe.
Un simulacro cultural. Maite Canal Editora. Bilbao.
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El concepto de discriminacién nacié vinculado al principio de Igualdad
Formal pero ha ido variando en el tiempo Yy, por tanto, es dindmico. Tiene
también, un caracter colectivo porque un sujeto se encuentra en situaciéon
de discriminacién precisamente porque pertenece a un grupo determina-
do (por su etnia, por su sexo, por su religion, etc.). Por tltimo, es un con-
cepto complejo porque, como significa un atentado contra la dignidad de
unos seres humanos que se reproduce y se perpetda si no se ponen los
medios para evitarlo, no sélo alienta la prohibicién de un trato desigual,
sino que también lo censura.

Como el concepto de discriminacion esta directamente relacionado con
el principio de IGUALDAD, permite establecer un sistema de tutela para
erradicar las actuaciones discriminatorias.

Discriminaciéon
de las Mujeres

La 'Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discrimina-
cion contra la mujer' de la ONU cuyas medidas entraron en vigor el 3 de
septiembre de 1981 declara que:

"(...)la expresion discriminacion contra la mujer denotara: toda distincion,
exclusién o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resul-
tado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la mujer,
independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hom-
bre y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las
esferas politica, econémica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera".
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Discriminacién
Directa

Juridicamente, se define como: aquellos actos u omisiones que, produ-
ciendo un resultado perjudicial (en nuestro caso para las mujeres) toman
directa y formalmente como causa de ese tratamiento el factor discrimina-
torio que se ha de erradicar (en nuestro caso el sexo). El factor ilegitimo
(el sexo) se constituye en causa formalmente condicionante del tratamien-
to peyorativo que no tiene por qué traducirse en un beneficio paralelo
para las personas no discriminadas.

En pocas palabras: se trata de un tratamiento desigual explicito que confor-
ma un perijuicio concreto para un grupo determinado de personas. Su caso
mas extremo es la prohibicién de acceder a determinados bienes o derechos.
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Discriminacién
Directa

Ejemplos de discriminaciones directas que auin perviven en el trabajo son:

e El uso sexista del lenguaje (por ejemplo, en las categorias laborales o en
las ofertas de empleo, lo que suele ocultar una concepcién sexista de los
puestos de trabajo y, como consecuencia, una segregacién horizontal -
entre las mismas categorias - y vertical - en el acceso a los puestos de
toma de decisiones - de las mujeres).

e La prohibicién de determinados trabajos o modalidades de jornada (tur-
nos) para las mujeres: si el trabajo es peligroso debe dejar de serlo para
cualquiera y, ademas, la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales indica la
necesidad de adecuar el puesto de trabajo a la persona y no al contrario.

e La pervivencia de la figura de la 'dote' de origen franquista basada en la
idea de 'liberar' a la mujer 'del taller y la fabrica' mediante el matrimo-
nio, esta concebida como un 'finiquito jubiloso' por el cual, al casarse, las
mujeres abandonan su puesto de trabajo.

Las fuentes para los conceptos relacionados con discriminacién
directa e indirecta son documentos sindicales en su mayoria elaborados
por Secretarias de la Mujer del sindicato Comisiones Obreras,
algunos de los cuales estan editados;

y la publicacién de CARMEN SAEZ LARA "Mujeres y Mercado de
Trabajo: Las discriminaciones directas e indirectas".

Consejo Econémico y Social. Madrid, febrero 1994.

Discriminacién
Directa Abierta

Es una discriminacién directa que se detecta en un examen superficial.
Cada vez es menos frecuente.

Discriminacién
Indirecta

Seglin la Comisién Europea (Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de
febrero de 1976,DO L 39 de 14.2.1976), la discriminacion indirecta "es una
situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, apa-
rentemente neutral, tiene un impacto desproporcionadamente adverso
sobre los miembros de uno u otro sexo,a menos que la diferencia de trato
pueda justificarse por factores objetivos".
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En el caso de las mujeres se da, por tanto, en cualquier actuacién, con-
ducta o medida, aparentemente neutra desde el punto de vista del sexo,
pero cuya aplicacion perjudica a un nimero muy superior de mujeres que
de hombres y que carece de una causa razonable, objetiva y necesaria,
ajena al sexo de las personas perjudicadas.

Diferencias con las discriminaciones directas ocultas y con la discri-
minacion directa: a diferencia con las discriminaciones directas ocultas,
las discriminaciones indirectas no son medidas tomadas de forma inten-
cionada.

En la discriminacién directa es decisivo que la causa de la decision sea el
sexo de la persona, o una consecuencia directa del mismo. En la discrimi-
nacién indirecta lo relevante es el efecto, la consecuencia, el tratamiento
desfavorable de las mujeres en relaciéon con los hombres.
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Discriminaciones
Directas
Ocultas o
Encubiertas

Como existe una tendencia a encubrir la causa real de un determi-
nado tratamiento perjudicial (para que no se descubra como una discri-
minacién directa) se utilizan formas que quitan relevancia aparente al
factor esencial (el sexo en nuestro caso). Por ejemplo, en lugar de
determinar que el salario hora fijado a 'las' Oficialas de 1® ha de ser
inferior al estipulado para 'los' Oficiales de |1* y como se da que la
mayoria de 'las' oficialas trabajan a tiempo parcial, en el siguiente con-
venio lo que se estipula es que todas las personas con categoria de
Oficial, sean del sexo que sean, cobraran el mismo salario, pero se
determina la cuantia del mismo en funcién de la duracién de la jornada
de trabajo. Es decir, en la practica consiguen el mismo efecto: son las
mujeres las que cobran menos. La diferencia con la discriminacion indi-
recta es que se trata de una actuacién buscada de forma voluntaria.

En estos casos, ante la denuncia, se produce la inversion de la carga
de prueba y serd el empresario el que deba demostrar que su decisién
no es discriminatoria.



Guia para Elaborar Planes Locales de Igualdad

Empoderamiento
(Empowerment)

Este término se ha abierto camino en distintas publicaciones oficiales.
Aunque Carme Castells le traduce como "apoderamiento" para tratar de
recoger "el proceso mediante el que las personas débiles desde el punto de
vista del ejercicio del poder, refuerzan su poder politico, entendido como la
totalidad de medios, influencias y presiones utilizables para lograr los objeti-
vos perseguidos y,ademds, el proceso por el que, dada una relacién de poder
asimétrica entre varios actores colectivos, el grupo de personas en situacion
desfavorecida intenta equilibrar esa posicion y lograr una mejor posicion ini-
cial que les permita plantearse luego cambiar las relaciones de poder".

El empoderamiento o empowerment, hace referencia al aumento de la
participacién de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acce-
so al poder. Ademas, supone también la toma de conciencia del poder que
individual y colectivamente ostentan las mujeres y que tiene que ver con la
recuperacion de la propia dignidad de las mujeres como personas.

El CAD recoge la definicion de KARL "un proceso de sensibilizacion y de
fortalecimiento de capacidades que ha de conducir a una mayor participacién,
a la adquisicion de poder decisorio y a las actuaciones transformadoras".

Por su parte, la Comisién Europea da la siguiente definicion: "Proceso de
acceso a los recursos y desarrollo de las capacidades personales para
poder participar activamente en modelar la vida propia y la de la comuni-
dad en términos econémicos, sociales y politicos".

Fuentes:

o CASTELLS (1996). Perspectivas feministas en teoria politica.
Paidés Estado y Sociedad. Barcelona.

o KARL, M. (1995) Women and Empowerment. Participation and
Decision-Making. Zed Books y el Servicio de enlace con las ONG de
las Naciones Unidas. Londres.

* CAD (1998). Directrices y Guia de conceptos del CAD sobre la igual-
dad entre mujeres y hombres. SECIPI. Ministerio de Asuntos Exteriores.

o COMISION EUROPEA (1998). 100 Palabras para la igualdad. Glosario
de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Direccién
General de Empleo, Relaciones Laborales y Asuntos Sociales.




Guia para Elaborar Planes Locales de Igualdad

78

Roles y Roles de género son tareas y actividades que una cultura asigna a los
. sexos. Estereotipos de género son ideas demasiado simplificadas pero fuer-
Estereotipos . o .
temente asumidas sobre las caracteristicas de varones y mujeres. La estra-
de Género tificacion de género describe una distribucién desigual de recompensas
entre hombres y mujeres, reflejando sus posiciones diferentes en una jerar-
quia social.
Género La adscripcion cultural que se hace a cada uno de los sexos en el pro-

ceso de socializacion de las personas. El género designa modelos sociales y
conductas que determinan lo masculino y lo femenino en un lugar y un
tiempo determinados.

"Género es una categoria relacional que identifica roles socialmente
construidos y relaciones entre hombres y mujeres. Ser hombre y mujer
son procesos de aprendizaje surgidos de patrones socialmente estableci-
dos, y fortalecidos a través de normas, pero también a través de coercion.
Los roles de género se modifican en el tiempo reflejando cambios en las
estructuras de poder y en la normativa de los sistemas sociales".

Cuando se refiere a la 'categoria de género' es "una herramienta de
andlisis que permite ordenar datos de caracter simbdlico y socioestructural
que dan cuenta del modo en que se construyen histérica y contextualmen-
te las diferencias entre hombres y mujeres y, asi mismo, los procesos por los
cuales esas diferencias se convierten en relaciones de poder y desigualdad.
Desde esta perspectiva, el género es considerado un principio basico de
la organizacion social, y estd imbricado, atraviesa todos los niveles de la
produccién y reproducciéon material e ideoldgica de cada sociedad con-
creta. Por ello, la investigacion feminista considera indisociable el anilisis
de los simbolos y significados de los componentes estructurales de las ins-
tituciones y la economia politica”.

La incorporacién de la perspectiva de género es el proceso de eva-
luacién de las consecuencias de cualquier actividad planificada para las
mujeres y los hombres, inclusive las leyes, politicas o programas, en todos
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Género

los sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que
las preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de los hombres,
sean un elemento integrante de la elaboracién, la aplicacion, la supervisién
y la evaluacion de las politicas y los programas en todas las esferas politi-
cas, economicas y sociales, a fin de que las mujeres y los hombres se bene-
ficien por igual y se impida que se perpette la desigualdad. El objetivo final
es lograr la igualdad entre los géneros.

Fuentes:

e "Desafios y oportunidades para la equidad de género en América
Latina y el Caribe". Banco Mundial. 2002.

o MAQUIERA & VARA (1997). Género, clase y etnia en los nuevos
procesos de globalizacién. Instituto Universitario de Estudios de la
Mujer. Ediciones de la Universidad Auténoma de Madrid.

* Informe del Consejo Econémico y Social de las Naciones Unidas.
1997.

Igualdad de
Trato o Trato
Especial

Debate en la promocién por la igualdad de las mujeres en el mundo
laboral. "Una sociedad justa necesita reconocer y acomodar las diferencias
sexuales para neutralizarlas como barreras a la igualdad de oportunidades
para la consecucién de logros personales".

o SAEZ LARA (1994). Mujeres y Mercado de Trabajo: las discrimina-
ciones directas e indirectas. Consejo Econémico y Social. Madrid.

Igualdad de
Oportunidades

La igualdad de oportunidades es un principio general cuyos dos aspec-
tos esenciales son la prohibicién de la discriminacion por razén de la nacio-
nalidad y la igualdad entre mujeres y hombres. Dicho principio debe apli-
carse en todos los sectores, principalmente en la vida econdmica, social,
cultural y familiar. El Tratado de Amsterdam introdujo una nueva disposicion
destinada a reforzar el principio de no discriminacién, estrechamente rela-
cionado con la igualdad de oportunidades. Esta dispone que el Consejo
adoptara todas las medidas necesarias para luchar contra la discriminacién
por motivos de sexo, de origen racial o étnico, religién o convicciones, dis-
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capacidad, edad u orientaciéon sexual. Por otra parte, a través de su progra-
ma de accion para luchar contra la discriminacion (2001-2006), la Unidn
Europea apoya y complementa las medidas aplicadas por los Estados miem-
bros para combatir toda forma de discriminacion.

La Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea, que fue
adoptada en diciembre de 2000 y que debe formar parte de la
Constitucion Europea, en proceso de ratificacion, contiene un capitulo titu-
lado "Igualdad" que incluye los principios de no discriminacién, igualdad
entre mujeres y hombres y diversidad cultural, religiosa y lingtiistica. En
dicho capitulo figuran también los derechos del nifio, de las personas mayo-
res y de las personas con discapacidad.

La Constitucion introduce explicitamente los principios de igualdad y de
no discriminacidn entre los valores sobre los que se asienta la Unién. El texto
las considera disposiciones de aplicacién general que la Unién tiene la obli-
gacion de promover en la definicion y aplicacidon de sus politicas y acciones.

Unién Europea.
europa.eu.int/scadplus/glossary/equal_opportunities_es.htm
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Igualdad de
Resultados

Basicamente, la igualdad de resultados implica que los individuos de una
sociedad deben alcanzar un nivel equivalente en determinadas variables cla-
ves como ingreso, bienestar, esperanza de vida, "felicidad", etc. De esta
forma, la politica social de un gobierno debe estar basada en la idea de
ecualizar el valor de estas variables entre todos los individuos.

Sin embargo, el hecho de que los individuos obtengan los mismos resul-
tados en el transcurso de sus vidas, los exime de responsabilidad individual
y, por ende, de libertad. Es claro que al existir un gobierno que, de una
forma u otra, redistribuya los recursos de forma tal que los resultados en
el largo plazo estén determinados para todos los individuos, no deja mucho
espacio para la iniciativa individual, la competencia y la superacion personal.
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Igualdad de
Resultados

En este sentido, un sistema "rawlsiano" de justicia distributiva tiene cier-
tas caracteristicas basadas en la igualdad de resultados. Recordemos que en
un sistema de estas caracteristicas, Rawls supone que los individuos no
conocen a priori cuales seran sus posiciones dentro de la sociedad. De esta
forma, los individuos preferirian un sistema donde exista un minimo de
igualdad de resultados que los proteja de la probabilidad de ubicarse en
posiciones de bajos ingresos dentro de esta sociedad hipotética.

Indicador

Un indicador es una herramienta imprescindible para evaluar un proyec-
to, un programa o un plan de intervencion social. Los indicadores definen
la norma de realizacion que hay que alcanzar para lograr un objetivo. Son,
en consecuencia, evidencias que demuestran los logros en cualquier nivel.
Permiten describir una realidad para reflejar su evolucion y desarrollo.

El Instituto Nacional de Estadistica define los indicadores sociales como
compendios de datos estadisticos basicos que dan una medida concisa de
la situacion y cambios relativos a aspectos de las condiciones de vida de la
poblacién que son objeto de preocupacion social; es decir, los indicadores
sociales son enunciados y especificados con una finalidad concreta de
medir, o representar una variable tedrica definida previamente sobre la que
tenemos interés.

Indicadores de
Género

(Indices
Utilizados en
Naciones
Unidas
Relacionados
con Género)

Los indicadores de género son “instrumentos que permiten medir y
comprender la situacién de las mujeres en las relaciones de género”.

"Guia metodologica para la evaluacion del principio de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en las intervenciones
de los Fondos Estructurales". Instituto de la Mujer.

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

INDICE DE POTENCIACION DE GENERO (IPG): El indice de
potenciacion de género (IPG) lo calcula el PNUD vy se refiere a las opor-
tunidades de la mujer mas que a su capacidad y refleja las desigualdades de
género en tres esferas fundamentales:
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e Participacion politica y poder de adopcién de decisiones, medidos en
funcién de la proporcién porcentual de hombres y mujeres que ocupan
escafios parlamentarios.

e Participacion econdémica y poder para adoptar decisiones, medidos
mediante dos indicadores: participaciéon porcentual de mujeres y hombres
en cargos de legisladores, altos funcionarios y ejecutivos, y participacion
porcentual de mujeres y hombres en puestos profesionales y técnicos.

® Poder sobre los recursos econémicos, medido por la estimacion del
ingreso proveniente del trabajo de mujeres y hombres (PPA, ddlares
EEUUV).

INDICE DE DESARROLLO RELATIVO AL GENERO (IDG):
Mide el logro de las mismas necesidades basicas que el IDH, pero tiene en
cuenta las inequidades en el logro entre mujeres y hombres. La metodo-
logia empleada impone una penalizacién por inequidad, de forma que el
IDG baja cuando los niveles de logro de un pais bajan para hombres y
mujeres, o cuando la disparidad entre sus logros respectivos crece. A
mayor disparidad de género en las necesidades basicas, menor es el IDG de
un pais comparado con su IDH. El IDG es simplemente el IDH desconta-
do o ajustado a la baja, por la inequidad de género.

82

Movimiento
Feminista

"El feminismo es una forma de pensar y una manera de vivir". Simone de
Beauvoir.

Pertenecen al movimiento feminista aquellos grupos que se movilizan
por una transformacion politica. El movimiento feminista utiliza un diagnos-
tico y una concepcion de objetivos que son politicos (Valcarcel,2001) y que
producen propuestas alternativas a las normas y estructuras imperantes.

Maite Ayllon denomina al movimiento feminista como "movimiento
social que, partiendo de una actitud critica hacia la sociedad desigualitaria
en cuanto al género o sexista, exige cambios politicos y en las costumbres
de relacién entre los sexos" (Ayllon, 2001:360).
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Movimiento
Feminista

"El movimiento feminista estd integrado por mujeres feministas organi-
zadas en torno a diversos colectivos, plataformas, asambleas y asociaciones
de mujeres que tienen en comun la conciencia de grupo oprimido por la
ideologia patriarcal. Tiene un caracter social, politico, filoséfico y reivindica-
tivo que preconiza la igualdad de derechos de mujeres y hombres y la liber-
tad para elegir el modelo de vida que desean seguir, mas alld de estereoti-
pos y roles sexistas que asignan a mujeres y hombres comportamientos,
deseos y realidades.

A lo largo de la historia siempre han existido mujeres con una clara
conciencia de las desigualdades a las que estaban sometidas por el simple
hecho de ser mujeres. Pero es en torno al afio 1788 cuando empieza a
existir un movimiento organizado. En este afo aparece "Cuadernos de
quejas", escritos por mujeres que quieren cambiar aspectos de la socie-
dad. En 1791 se publica “Los Derechos de la Mujer y de la Ciudadana, de
Olympia de Gouges, en el que se pide la abolicién del matrimonio y su
sustitucién por un "contrato social" entre mujeres y hombres y la paridad
de derechos. Desde este momento se suceden las reivindicaciones de
todo tipo. En 1792 se publica “Vindicacién de los Derechos de la Mujer”,
de Mary Vollstonecraft, reivindicando el derecho al trabajo, a la educacién,
a la emancipacion econdémica, a la paridad de modales. La "Declaracién de
Sentimientos", de Séneca Falls, firmada por 68 mujeres y 32 hombres, se
pronunciaba por la igualdad de derechos sobre la propiedad, de salario en
el trabajo, de derecho sobre la custodia de las hijas e hijos, para suscribir
contratos y para votar. La reivindicacién de las mujeres por el derecho al
voto, principio basico en cualquier sociedad democratica, abarca desde el
siglo XIX hasta bien entrado el siglo XX. Durante este periodo, miles de
mujeres en Europa y América utilizaron su imaginacién, su voluntad, sus
fuerzas y a veces su vida para conquistar un derecho que ahora se consi-
dera fundamental, el derecho a elegir libremente a las personas que repre-
sentan sus intereses.
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El movimiento feminista actual es heredero de todas estas mujeres y de
muchas otras que en todo el mundo luchan, ahora mismo, por una socie-
dad mas justa, para mujeres y hombres. En Espafia, los origenes se remon-
tan a 1960, en torno a reivindicaciones bien concretas: el derecho al divor-
cio, la supresion de la pena de adulterio, los centros de planificacion fami-
liar, las discriminaciones salariales, etc. Con el lema de "lo personal es poli-
tico", se forman grupos de reflexion en torno a temas de la vida cotidiana
con gran caracter ideologico, las relaciones personales, la sexualidad, igual-
dad legal, etc. En la actualidad no puede hablarse de un sélo movimiento
feminista, sino de la suma de diferentes corrientes y tendencias que abor-
dan desde diversas perspectivas su lucha por una sociedad en equidad.

Fuentes:

* AYLLON, M. (2001), "Ciencia, ética y universidad | Etica y estética:
aportes feministas a los movimientos sociales" en Feminismo.es...y
serd. Ponencias, mesas redondas y debates, Universidad de
Cérdoba. Cérdoba, pag. 349-360.

» VALCARCEL, A. (2000), ""La memoria colectiva y los retos del femi-
nismo", en VALCARCEL, A. y ROMERO, R. (Ed.), Los desafios del
feminismo ante el siglo XXI, Col. Hypatia, Instituto Andaluz de la
Mujer, pag.19-54.

® Palabras para la Igualdad. Biblioteca Basica Vecinal. Citado por
Mujeres en Red.
www.nodo50.org/mujeresred/vocabulario-2.html
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Necesidades

Se ha partido de un concepto de "necesidad" entendida como una caren-
cia respecto al bienestar psicosocial de las personas, siendo la "demanda"
la expresion de dicha carencia.

El estudio de las necesidades es una de las piezas fundamentales previas
a la intervencién social. Supone un esfuerzo sistemdtico para identificar y
comprender los problemas que pueda padecer la poblacién, y nos ayuda a
establecer la importancia de una situaciéon en relacién a otra. La utilidad
que se obtiene al aproximarnos de forma participativa a las necesidades de
la poblacion, es que se facilita a las autoridades competentes una base para
la toma de decisiones, aunque es importante tener en cuenta que esto es
siempre provisional. Es decir, las necesidades son cambiantes y varian a lo
largo del tiempo. Las necesidades pueden estar referidas a una persona,
unidad convivencial o comunidad. En general se considera que existen cua-
tro tipos de necesidades, que son:

Las "necesidades expresadas": son manifestadas abiertamente por las per-
sonas porque conocen que existe una respuesta o forma para cubrirlas.

Las "necesidades sentidas": no han sido expresadas debido a que, nor-
malmente, no se conoce la respuesta.

Las "necesidades comparadas": hacen referencia a las que expresan las per-
sonas y que se sienten después de verlas cubiertas en terceras personas.

Las "necesidades normativas": son las consideradas por el personal técni-
co, o las autoridades, conforme a los derechos reconocidos a lo largo de
la historia, asi como en el trabajo y la experiencia diaria de estas personas.

A estas aclaraciones, hay que afiadir que las necesidades no son iguales
para hombres y para mujeres, ni su percepcion, ni su interpretacién sobre
las carencias.
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"lgualdad" alude a la necesidad de corregir las desigualdades que existen
entre hombres y mujeres en la sociedad. Por este motivo, desde esta pers-
pectiva se hace especial hincapié en dos tipos de necesidades fuertemente
marcadas por razones de género: las necesidades pricticas y las necesida-
des estratégicas.

Modificado de M. PEREYRA DE LA IGLESIA. 2001.

v Las necesidades practicas (las podemos encontrar bajo los nombres de vita-
les o especificas), vienen dadas de las mujeres por su condicion de género y
estan asociadas con las condiciones de vida de éstas, son las necesidades
inmediatas de las mujeres. Estan referidas a los aspectos materiales y prac-
ticos requeridos para un adecuado nivel de vida: salud en general, y sexual y
reproductiva en particular, alimentacion de la familia y cuidados de la familia.

Cuando cubrimos estas necesidades sin tener una estrategia definida
perpetuamos los roles clasicos de las mujeres. Es necesario aplicar un
caracter politico, asi cuando lo practico se convierte en estratégico
hablamos de acciones transformadoras.

v Las necesidades estratégicas estin directamente relacionadas con la
situacion de desigualdad, discriminacion y opresién. Tienen que ver con
el ambito politico, social y laboral en igualdad. Cuando empezamos a
satisfacer estas necesidades comenzamos a deconstruir la desigualdad y
asi las mujeres se empoderan. Estan relacionadas con:

e Acceso a la educacion y formacion diversificada sin prejuicio de géne-
ro y en igualdad de condiciones.

e Participacion equilibrada en los diferentes espacios de toma de deci-
siones, de representacién y de gobierno.

® Integracién plena en el mercado laboral y sin diferencias salariales ni
segregacion por sectores.
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Necesidades

® Reparto de las responsabilidades familiares y de cuidados.

Los dos tipos de necesidades, pricticas y estratégicas, son igual de
importantes, se deben de abordar de forma conjunta y planificada para que
sean realmente efectivas. No son independientes. Satisfacer unas conlleva
satisfacer las otras. No son iguales para todas las mujeres, ya que "mujeres"”
no es un grupo objetivo por si solo, no se puede homogeneizar, depende
de la region, edad, etnia, cultura...

Politicas de
Igualdad

Las Politicas de Igualdad entre mujeres y hombres, en términos genera-
les, consisten en la puesta en marcha de medidas compensatorias tendentes
a eliminar aquellas discriminaciones por razén de sexo que limitan a muje-
res y hombres la oportunidad de acceder y desarrollarse en igualdad en
cualquier ambito: politico, social, econdmico, cultural, afectivo, educativo, etc.
La concrecién de sus acciones implica incorporar en la metodologia la pers-
pectiva de género en el andlisis, planificacién, desarrollo y evaluacién.

Para que sean eficaces, las Politicas de Igualdad han de abordar los
siguientes objetivos:

> Eliminar los obstaculos existentes para la consecucién de la igualdad
real, actuar tanto sobre las normas como sobre las costumbres.

> Compensar los efectos que ha producido la discriminacion histérica
padecida por las mujeres.

> Fomentar la participacion de las mujeres en los ambitos de los que
han sido excluidas hasta el momento.
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Igualdad
Formal y de
Igualdad Real
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El principio de igualdad formal se caracteriza por su dinamicidad, ya que
ha pasado de ser un mero principio de politica econdémica a configurarse
como un verdadero y propio derecho fundamental.

Entre la igualdad formal y la igualdad real hay una distincion paralela a la
que puede hacerse entre libertad formal y real. Igualdad formal es, ante
todo, la igualdad ante la ley, es decir, la negacion de los privilegios.

Dentro de la igualdad real, podemos hablar de la igualdad de oportuni-
dades y la igualdad de resultados.

La igualdad de oportunidades se refiere a la igualdad de medios que se
ponen al alcance del individuo, de tal modo que los resultados dependen
de las capacidades de cada persona. En la igualdad de resultados se preten-
de que éstos no dependan de las capacidades, sino que dichas capacidades
se equiparen mediante medidas de accién positiva.

Una sociedad justa necesita reconocer y acomodar las diferencias sexua-
les (el embarazo, por ejemplo) para neutralizarlas como barreras a la igual-
dad de oportunidades para la consecucién de logros personales. Seria pues
un error en el terreno del tratamiento juridico de la discriminacién negar
toda relevancia a ciertas diferencias entre los miembros de uno y otro
sexo. La cuestion sera pues, identificar qué diferencias han de ser juridica-
mente relevantes.

Fuentes:

e VV.AA Diccionario de Sociologia. Alianza Editorial. Madrid, 1998.
e SAEZ LARA (1994). Mujeres y Mercado de Trabajo: las discrimina-
ciones directas e indirectas. Consejo Econémico y Social. Madrid.
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Rol de Género

El concepto de rol de género "se refiere a esas definiciones sociales o
creencias acerca del modo en que varones y mujeres difieren en una socie-
dad dada, y que funcionan como mecanismos cognoscitivos y perceptivos,
por los cuales la diferenciacién biolégica se convierte en una diferenciacion
social, que delimita los contenidos de la feminidad y la masculinidad (si bien
recordemos que no todas las sociedades reconocen tUnicamente dos sexos
y dos géneros). El conflicto de rol surge cuando se producen "tensiones
que impiden el desempeio de un papel cuando una persona mantiene
varias posiciones que tienen elementos incompatibles”. Asi, "se ha encon-
trado que el compromiso con el papel doméstico afecta negativamente a
la motivacion hacia una profesién a largo plazo en el caso de las mujeres,
pero no en los varones". Y "la falta de corresponsabilidad en las tareas
domeésticas conlleva una tension que se traduce en sintomatologia depre-
siva, afectando a las mujeres mas alld de las diferencias de clase, socioeco-
némica y étnica".

"El desbordamiento de la funcién propia del sexo parece insoslayable
para muchas mujeres, aunque tengan una larga experiencia profesional. Este
proceso ocurre de dos formas. Primero, cuando las habilidades, expectati-
vas y comportamientos que usan las mujeres en el hogar y en la vida de
familia se utilizan también en el trabajo; y segundo, cuando las mujeres pro-
fesionales hacen frente a las tensiones de desempefiar su doble rol".

Fuentes:

* BONILLA,Amparo (1998) Los roles de género en FERNANDEZ, Juan
(coord.) Género y sociedad. Ediciones Piramide. Madrid.

© NICOLSON, Paula (1997) Poder, género y organizaciones. Narcea
Ediciones. Madrid.
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Nuestra sociedad diferencia entre dos espacios fundamentales. La esfera
publica, que es el espacio del mercado, regido por los criterios de raciona-
lidad econdmica: intercambio y beneficio. Las tareas de este ambito se
denominan productivas. El criterio clave es la eficiencia y la rentabilidad.
Este ha sido tradicionalmente el lugar de los hombres. Incluye: la politica, el
gobierno, el "trabajo", los poderes militares, ideoldgicos y religiosos.

Por el contrario, el espacio privado se rige por la gratuidad: la recipro-
cidad, el afecto o los cuidados, que son fundamentales para el desarrollo y
la vida de las personas. La teoria del intercambio rentable, como motor de
la vida social, no se verifica en la familia, en la que prevalece el altruismo en
lugar del egoismo (beneficio individual). Las tareas de este ambito se deno-
minan reproductivas. Este es el espacio que tradicionalmente ha sido asig-
nado a las mujeres.

Esta division de espacios no es desde luego neutral, y a pesar de que los
valores que se asignan a la esfera privada estan mucho mas vinculados a las
necesidades humanas esenciales, ésta queda desvalorizada e invisibilizada
frente al espacio publico, que aparece como el Unico importante. A esta
division de espacios se la conoce como "division sexual del trabajo".

e Comisiéon Contra la Precariedad. 2004. "Precariedad y Cuidados".
Confederacién General del Trabajo. Modificado.
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Trabajo y
Empleo

En el concepto de trabajo se deberia incluir tanto el trabajo remunerado
(trabajo realizado y valorado econémicamente para la obtencion de bienes
para el consumo) como el trabajo reproductivo no remunerado (trabajo
realizado para el mantenimiento y reproduccién de las condiciones de la pro-
pia vida y la de otros, que no esta valorado dentro del sistema mercantil).

Trabajo es: "toda actividad socialmente necesaria para la reproduccién eco-
noémica y social en una época determinada”. Se incluyen, tanto trabajos que
producen bienes y/o servicios para el mercado como aquéllos que no se diri-
gen al mercado y que se producen dentro de las economias domésticas.
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Trabajo y
Empleo

* CHICOTE SERNA (1996). El trabajo de las mujeres en el ambito
rural de la provincia de Madrid, 1930-1945 en El trabajo de las
mujeres. Siglos XVI-XX. Actas de las Sextas Jornadas de
Investigacién Interdisciplinarias.

No obstante, en muchas publicaciones el término MUJER TRABAJADORA
se refiere a "aquel segmento de la mujer que se incorpora, que toma la
decisién de incorporarse a la actividad extradoméstica convirtiéndose en
poblacidn activa, es decir: toda mujer que en un periodo de referencia dado
esta disponible para la realizacidn de bienes y servicios de indole econémi-
ca y hace gestiones para incorporarse a dicha poblacion”.

e PRIOR RUIZ (1997). La calidad de vida de la mujer trabajadora.
Biblioteca de Ciencias Politicas y Sociologia de la Universidad de
Granada. Granada.

Sistema Sexo /
Género

Este sistema esta constituido por los conjuntos de practicas, simbolos,
representaciones, normas y valores sociales que las sociedades elaboran a
partir de las diferencias sexuales.

Transversalidad

"El mainstreaming de género es la organizacién (la reorganizacion), la
mejora, el desarrollo y la evaluacién de los procesos politicos, de modo que
una perspectiva de igualdad de género, se incorpore en todas las politicas,
a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente invo-
lucrados en la adopcion de medidas politicas”

® Grupo de especialistas en mainstreaming.
Consejo de Europa, 1995.

Usos del
Tiempo

Los estudios e investigaciones demuestran que mujeres y hombres 'usan’
su tiempo de modos diferentes. Ellas y ellos utilizan diferentes tiempos para
sus trabajos remunerados, no remunerados, el estudio, su ocio o sus nece-
sidades personales. En términos generales, las mujeres dedican mucho mas
de su tiempo a las tareas domésticas y los hombres al trabajo remunera-
do, lo que sin duda tiene, entre otras consecuencias, diferencias en el nivel
econémico de unas y otros.
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Esta Guia pretende ser una herramien-
ta de trabajo para quienes tienen que
poner en marcha un Plan de Igualdad
desde una entidad local.

Que sea (til es el deseo de cuantas
personas han intervenido en el proceso
de elaboracion. Su formato final es el
resultado de las ideas, contrastes, opi-
niones y propuestas del Grupo de Trabajo
de Igualdad de la FEMP que ha trabajado
buscando la complementariedad entre
teoria y practica pero, sobre todo, pen-
sando en quienes podran utilizar esta
herramienta en alguna ocasion.






