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Breve glosario de términos

Androcentrismo. Perspectiva que toma la experiencia de los hombres como referencia y la
universaliza considerandola propia de toda la humanidad. El androcentrismo invisibiliza la
experiencia de las mujeres, obviando tanto sus aportaciones como sus necesidades y deseos.

Equidad de género. “La distribucion justa de los derechos, los beneficios, las obligaciones, las
oportunidades y los recursos en funcién del reconocimiento y el respecto de la diferencia entre
mujeres y hombres en la sociedad.” (art.2 17/2015)

Igualdad de género. “La condicion de ser iguales hombres y mujeres en las posibilidades de
desarrollo personal y de toma de decisiones, sin limitaciones impuestas por los roles de género
tradicionales, por lo cual los diferentes comportamientos, aspiraciones y necesidades de mujeres y de
hombres son igualmente considerados, valorados y favorecidos” (art.2 17/2015)

Interseccionalidad. Perspectiva tedrica que muestra la interrelacion entre las desigualdades
sociales derivadas de varios sistemas de opresidén, como son el género, la condicién
socioecondmica, la racializaciéon o la edad. La interseccionalidad permite mostrar la diversidad
de la experiencia de las mujeres y las carencias de la variable sexo para aproximarse a la
realidad de las mujeres. El concepto fue introducido por Kimberlé Crenshaw el 1989.

Patriarcado. Sistema social en que los hombres tienen privilegios sobre las mujeres y las
personas con sexos no binarios. Originariamente el patriarcado se referia al sistema familiar
en que el padre ostenta el poder (de transmisién del linaje y de la propiedad). A la década de
los 60 los movimientos feministas reconceptualizaron el término para hacerlo extensible a
todos los espacios de la sociedad. Aun asi, la familia continuaria configurandose cémo una de
las principales instituciones patriarcales. Kate Millet desarrollé el concepto de patriarcado
como sistema de dominacion el 1970.

Roles de género. Conjunto de comportamientos, actividades y lugares que ocupan a la
sociedad mujeres y hombres por el hecho de serlo. Los roles de género varian entre culturas
puesto que se aprenden mediante procesos de socializacién en contextos determinados. Los
comportamientos, actividades y lugares que ocupan mujeres y hombres a la sociedad estan
ordenados jerarquicamente, de forma que las calidades consideradas masculinas son mas
valoradas socialmente y las tipicamente femeninas son a menudo invisibilizadas.

Sistema sexo-género. Sistema sociocultural en que, a partir de la existencia de diferencias en
los genitales externos de las personas, se establece el binarismo de género para clasificar las
actividades y comportamientos que son propiamente femeninos y masculinos. Ambos
géneros son excluyentes entre si y todas las personas tienen que formar parte necesariamente
de uno de los dos. Este concepto fue desarrollado por primera vez por Gayle Rubin al 1975.
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ACRONIMOS
Cl Comisién Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
CNDC Consell Nacional de Dones de Catalunya (Consejo Nacional de Mujeres de Catalufa)
CTl Comisién Técnica Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
EAPC Escuela de Administracién Publica de Catalufia
ECMR European Council of Municipalities and Regions
Emakunde Instituto Vasco de la Mujer
FSE Fondo Social Europeo
GenderCop Red Europea sobre Transversalidad de Género
GTTG Grupos de Trabajo para la Transversalidad de Género
IAM Instituto Andaluz de la Mujer
ICD Institut Catala de les Dones (Instituto Catalan de las Mujeres)
IPMI Instituto de Politicas de Mujeres e Igualdad
METS Monitoreo, Educacién, Tareas y Soporte
PMG Programa de Mejora de la Gestion de la administracion publica chilena
SERNAM Servicio Nacional de la Mujer del gobierno chileno
UE Unién Europea
uIG Unidad de Igualdad de Género
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1. EL INFORME GENDERCAT

1.1. Antecedentes

La transversalidad de género cuenta con un notable recorrido como estrategia de las politicas
de igualdad de género en el ambito internacional. El principio del gender mainstreaming se ha
plasmado progresivamente a las legislaciones de ambito internacional, estatal y regional, y
paralelamente se ha ido nutriendo de herramientas concretas para transferir la estrategia del
plano tedrico al practico.! A nivel europeo hay organismos que han puesto esfuerzos al
desarrollar herramientas que faciliten la aplicacion practica de la transversalidad de género.
Un ejemplo es la Red Europea sobre Transversalidad de Género (GenderCop),? que tiene el
objetivo de mejorar los resultados de las actuaciones cofinanciadas por los Fondos
Estructurales mediante la incorporacion de la transversalidad de género. En el contexto
espanol, hay dos administraciones autondmicas que destacan por el liderazgo en el
despliegue de medidas concretas para hacer efectiva la transversalidad de género: Andalucia
y el Pais Vasco.

En el contexto catalan, el Pla estratégic de politiques de dones 2012-2015° se fij6 como hito
fomentar el principio de eficacia y eficiencia en todas las politicas y actuaciones del Gobierno
de la Generalitat y contribuir a hacerlo efectivo mediante la incorporaciéon de la perspectiva de
género y la integracién de la metodologia de la transversalidad de género en la cultura de
trabajo y organizativa de la Administracion PuUblica. Este Plan adopta, por lo tanto, la
transversalidad como metodologia de trabajo, una metodologia que pone de manifiesto la
necesidad de transformar la cultura de trabajo, el disefic organizativo y la gestién relacional de
las administraciones publicas como herramientas basicas para poder incorporar la
perspectiva de género.

El analisis realizado en el periodo de los dos primeros afios de implementacion del Plan
estratégico refleja que la transversalidad, tanto en su vertiente metodoldgica como en su
vertiente estratégico, es dificil de llevar a la practica. El marco tedrico sobre el cual se
desarrolla la transversalidad de género ha sido definido, pero a pesar de ello este es un
proceso de elaboracidén permanente. La necesidad de no cerrar las definiciones responde al
hecho que la aplicacién de la transversalidad de género a la gestidon de las politicas publicas
ha puesto de manifiesto la existencia de obstaculos contextuales de diferente indole: la
transversalidad requiere de un cambio organizativo y cultural, de un compromiso politico, del
uso de nuevas herramientas de gestion, de un trabajo en red que incorpore herramientas y
espacios de coordinacién y cooperacion horizontal y del establecimiento de objetivos
estratégicos compartidos por organismos diversos.

Algunos procesos técnicos han introducido y aplicado mecanismos de trabajo que han
contribuido a desarrollar la transversalidad de género. Aun asi, cada vez se hace mas
complejo avanzar si no se conjugan estas herramientas con otras medidas que permitan
implementar la estrategia del “mainstreaming” de forma integral, de forma que esta “corriente
principal” sea asumida plenamente por “el hacer politica” y por la “gestién publica”.

Durante los dos primeros afios de despliegue del Plan estratégico, se ha podido constatar que
el personal técnico y gestor de proyectos no dispone de las herramientas necesarias para
poder llevar a la practica la gestién cotidiana de la transversalidad de género. Es necesario,
por lo tanto, continuar realizando formacién, sobre todo con contenidos practicos vy
aplicables, pero hace falta también acompafar esta formaciéon de experiencias practicas de
incorporacion de la mirada de género a las tareas y de aplicacion de la transversalidad a los
procesos de gestidon de los proyectos.

" Aifama et al., 2014
2 Alfama et al., 2014
3 Plan estratégico de politicas de mujeres 2012-2015
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Es en este contexto, y con esta necesidad definida, que se realiza el Informe GenderCat:
Incorporacién de la transversalidad de género a la administracién publica catalana. El analisis
se desplaza hacia los elementos que facilitan u obstaculizan el despliegue de estos
estandares en el contexto territorial catalan. Y a tal efecto, se han seleccionado tres
experiencias piloto de analisis, que corresponden a diferentes proyectos departamentales de
la Administracion de la Generalitat de Catalunya:

e “Xarxa Empren” impulsado por Departamento de Empresa y Conocimiento.

e “Pla de Seguretat de Comella”, con el soporte del Departamento de Interior.

e ‘“Innogent”, impulsado por el Departamento de Gobernacién, Administraciones
publicas y Vivienda.

1.2. Objetivos y dimensiones de analisis

1.2.1. Objetivo general

o Definir metodologias y procesos de incorporacion de la perspectiva de género a las
politicas publicas en el marco del gender mainstreaming.

1.2.2. Objetivos especificos

e Transferir el marco tedrico de actuacidén a través de ejemplos concretos y de la
relacion de préacticas sistematizadas de planificacion, gestion y evaluacion publica que
incorporen la perspectiva de género como metodologia de trabajo y como indicador
de resultados.

e Concretar herramientas e instrumentos metodolégicos que sean transferibles y
aplicables a diferentes ambitos y contextos de la Administracién Pudblica de la
Generalitat.

e Analizar y determinar los obstaculos contextuales y los elementos metodolégicos
habilitados para la incorporacién de la perspectiva de género a través del trabajo de
campo.

1.2.3. Dimensiones de analisis

e Examinar el nivel de conocimiento del marco conceptual de las politicas de género.

e Examinar el nivel de conocimiento técnico del ambito especifico para optimizar la
reflexion tedrica respecto a la incorporacién de la perspectiva de género al disefo e
implantacion de politicas publicas.

e Examinar el nivel de percepciones, comprensiéon y reflexion por parte de los actores
implicados en diferentes niveles de la planificacion y la gestidén de proyectos tanto a
nivel estratégico como nivel operativo.

2. METODOLOGIA

2.1. Enfoque cualitativo

El analisis realizado ha encontrado un importante apoyo en la metodologia cualitativa, en la
medida en que ha permitido obtener informacién profunda y compleja sobre el fendmeno. A
diferencia de las metodologias cuantitativas, en el enfoque cualitativo no se parte de variables
preestablecidas, sino que a lo largo de la investigacién se va resituando el foco de atencién a
medida que se obtiene conocimiento de la realidad. La metodologia cualitativa es
especialmente (til para aproximarse a las practicas que se llevan a cabo en el si de las
organizaciones, y concretamente de la administracién. Los equipos humanos a menudo
actlan a partir de inercias inherentes a las culturas de trabajo y a partir de concepciones
preestablecidas sobre su ambito de actuacién. En este sentido, los enfoques cualitativos se
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consideran 6ptimos para recabar este tipo de informacion que no es cuantificable y que no
esté sistematizada.

El enfoque metodoldgico empleado ha permitido captar, en un primer momento, cuél es el
estado de la transversalidad de género en la administracién catalana, localizando las practicas
que se estan o no desarrollando. El enfoque utilizado ha hecho posible también conocer qué
elementos facilitan la activacion de los mecanismos necesarios para introducir la perspectiva
de género en los diferentes momentos y ambitos de las politicas publicas, asi como los
principales obstaculos que dificultan introducir estos mecanismos. Asi mismo, el enfoque
cualitativo ha facilitado conocer aquellos elementos mas subjetivos, relacionados con las
percepciones y las ideologias, que son capitales para saber por qué se actla o no de una
determinada manera, y que son elementos clave para abordar cambios y transformaciones
que faciliten un mayor grado de despliegue de la transversalidad de género en la
administracion publica catalana. Para llevar a cabo un proceso de recogida de datos que fuera
coherente con los objetivos de la presente investigacién, se han utilizado técnicas diversas: [a]
entrevista exploratoria; [b] analisis de fuentes secundarias; [c] entrevistas semiestructuradas;
[d] grupos de discusidn; [e] observacién directa; vy [f] estudio de casos.

2.2. Fases de la investigacion

2.2.1. Fase 1: Aproximacion global

En esta fase se ha hecho una aproximacién global a la transversalidad de género tanto en su
vertiente tedrica y conceptual como en la vertiente mas practica, pero siempre de forma
indirecta. Es decir, en esta primera fase se han analizado fuentes secundarias y se han
recogido algunos discursos de personas que, 0 bien por su experiencia en la gestion de
politicas de igualdad o bien por su experiencia académica, tienen un amplio conocimiento del
ambito de estudio o en su puesta en préctica. Esta fase ha dado como resultado la
construccion de un marco conceptual general, que se expone al Bloque 3 de este informe. En
esta fase se han empleado las siguientes técnicas:

e FEntrevista exploratoria. Con el equipo especialista del area de Planificacion vy
Seguimiento del Plan de Actuacién del Gobierno” del Institut Catala de les Dones.

o Analisis de fuentes secundarias. La documentacion consultada incluye textos tedricos,
manuales de buenas practicas e informes sobre casos concretos de politicas de
transversalidad de género.

o Estudios publicados en Catalufia, el Estado espafiol y Europa sobre
transversalidad de género, incorporacion de la perspectiva de género a las
administraciones, herramientas y métodos para la transversalidad, etc.

o Manuales y guias para la transversalizaciéon de la perspectiva de género,
publicados por organismos publicos.

o Leyes ynormativas vigentes en Catalufia y el Estado espafiol.

o Documentacién interna del Institut Catala de les Dones.

o Documentacién interna de cada uno de los tres proyectos piloto analizados
como estudio de casos.

e [Entrevistas semiestructuradas. Se ha entrevistado a una persona referente de la
direccion de tres de los institutos de politicas de mujeres e igualdad claves en lo que
se refiere al analisis de politicas de transversalidad:

o Ana Alberdi, secretaria general de Emakunde, Instituto Vasco de la Mujer.

o Pilar Gutiérrez, responsable de las Unidades de Igualdad de Género del
Instituto Andaluz de la Muijer.

o Nuria Balada, directora ejecutiva del Institut Catala de les Dones.

* Equipo entrevistado: Nuria Cafiellas, Carme Vidal, Angels Gensana y Lorena Pérez.
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2.2.2. Fase 2: Diagnostico

Esta fase se caracteriza por la exploracién directa del ambito de estudio, la administracion
publica de Catalufa. Esta segunda fase parte del marco conceptual construido a la fase
anterior, si bien tiene por objetivo obtener informacién de forma directa y situada en el
contexto que se quiere estudiar. En un primer momento, mas intensivo, el trabajo de campo se
ha centrado en el Estudio de casos de tres proyectos de diferentes departamentos y niveles de
la administracién de la Generalitat.

o “Xarxa Empren”, impulsado por Departamento de Empresa y Conocimiento.

o “Pla de Seguretat de Cornella”, con el soporte del Departamento de Interior.

e “/nnogent”, impulsado por Departamento de Gobernacién, Administraciones publicas y
Vivienda.

El objetivo ha sido comprender como cada uno de estos proyectos incorpora la perspectiva
de género a sus actuaciones, para detectar tanto las l6gicas de funcionamiento particulares
de un proyecto como aquellas que forman parte del funcionamiento general de la
administracion publica catalana. Dado que el trabajo de campo con los casos ha partido de
una aproximacion a las principales aportaciones tedricas en la materia, el estudio de casos
también ha permitido constatar algunas de las hipdtesis que estan planteadas actualmente
desde el ambito académico en torno la transversalizacién de la perspectiva de género, y que
se presentan al Bloque Il del presente informe. Los resultados del trabajo llevado a cabo con
cada uno de los proyectos han sido compartidos con los equipos correspondientes a modo
de una breve diagnosis sobre el estado de la transversalizacidén de género en el si del propio
proyecto asi como recomendaciones para avanzar en este proceso®. Ademas del estudio de
estos tres casos, también forman parte de esta fase una serie de entrevistas realizadas a las
personas responsables de la transversalidad de género en los mismos departamentos en que
se han llevado a cabo los proyectos piloto. Estas personas forman también parte de la
Comision Técnica Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (CTI).
La recogida de datos se ha complementado con un andlisis de la CTIl, que ha incorporado una
etapa de observacion directa. En esta fase se han empleado las siguientes técnicas:

e Grupos de discusion. Se han llevado a cabo dos grupos de discusion con cada uno de
los proyectos: en total 6 grupos de discusion.

o [Entrevistes semiestructuradas. Se ha entrevistado a varias personas por su implicacion
directa en la transversalidad de género en la administracion publica catalana.

e Observacion directa. Se ha asistido a una sesién de la Comision Técnica
Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres® como
observadores/as.

2.2.3. Fase 3: Analisis cruzada

En esta fase se han puesto en relacion los resultados obtenidos en el trabajo de campo con
los marcos conceptuales establecidos. El objetivo de esta fase es sistematizar las principales
conclusiones sobre el estado de la transversalidad de género en la administracién de la
Generalitat de Catalunya, discerniendo qué elementos contribuyen a facilitar el proceso de
transversalidad y qué elementos lo obstaculizan. Para continuar avanzando en la
transversalidad de género se apuntan algunas propuestas para diferentes niveles de
actuacion.

5 Una sintesis de los resultados de exploracion de los tres proyectos se puede encontrar en el capitulo 4 de este informe.
% Realizada el 28 de noviembre de 2015 en la sede de /'Institut Catala de les Dones.
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Fases de la investigacion

Fase 1: Fase 2: Fase 3:

Aproximacion global Diagndstico Andlisis cruzada

Analiside
fuentes
secundarias

Grupos de discusion Rgsumen
Ejecutivo
Entrevistas semiestructuradas

Observacién directa

Estudios de caso
Entrevistas Xarxa Empren SP/an .de Innogent ”
) Dep. Empresa y egundazd Dep. Qpbemlacmn, Informe
semiestruc- Coﬁooimiento Cornella Administraciones
turadas Dep. Interior publicas y Vivienda GenderCAT

Cuadro resumen de las técnicas utilizadas

Entrevistas a persones de la direccion de tres Institutos de Politicas de Mujeres e Igualdad del Estado
espanol:
o [Catalufia] Nuria Balada. Directora ejecutiva del Institut Catala de les Dones. (2012-2016)
o [Pais Vasco] Ana Aberdi. Secretaria general de Emakunde - Instituto Vasco de la Mujer
o [Andalucia] Pilar Rodriguez, responsable de la Unidad de Género del Instituto Andaluz de la
Mujer
Grupo de discusion con el equipo del Institut Catala de les Dones especializado en transversalidad de
género del Area de Planificacion y Seguimiento del Plan de Actuacion del Gobierno.
o Nuria Cafellas. Representante del Area de Planificacién y Seguimiento del Pla de Actuacién
del Gobierno.
o Carme Vidal. Técnica del Area de Planificacién y Seguimiento del Plan de Actuacion del
Gobierno.
o Lorena Pérez. Técnica del Area de Planificacién y Seguimiento del Pla de Actuacién del
Gobierno.
o Angels Gensana. Técnica del Area de Planificacién y Seguimiento del Pla de Actuacion del
Gobierno.
Entrevista con personas responsables de la Escuela de Administracion Publica de Catalufia (EAPC).
o Josep Maria Nin. Representante de seccion de soporte a la formacion.
o Lluis Rafols i Rafols. Representante del servicio de formacién continuada.
Entrevistas realizadas a las personas responsables de la transversalidad de género en los mismos
departamentos en que se han llevado a cabo los proyectos piloto, y miembros de la Comisién Técnica
Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
o Raquel Saco. Area de Calidad en el Trabajo. Departamento de Empresa y Conocimiento.
o Montse Aguilera. Direccion General de Administracion de Seguridad. Departamento de Interior
o Merce Comudella. Servicio de Estudios. Gabinete Técnico. Departamento de Gobernacion,
Administraciones Publicas y Vivienda.
Observacion participante en la Comisidn Técnica Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, realizada el 28 de noviembre de 2015 en la sede del Institut Catala de les Dones.
Dos grupos de discusién con los equipos técnicos de tres proyectos piloto impulsados por diferentes
departamentos de la Generalitat de Catalunya [en total 6 grupos de discusién].
o “Xarxa Empren” impulsado por el Departamento de Empresa y Conocimiento.
o “Pla de Seguretat de Cornella”, con el soporte del Departamento de Interior.
o ‘“Innogent”, impulsado por el Departamento de Gobernacién, Administraciones publicas y
Vivienda.
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3. INTRODUCCION A LA TRANSVERSALIDAD

3.1. Algunas definiciones

Transversalidad de género es el término que se utiliza en espafiol como traduccién mas habitual
del término inglés gender mainstreaming. Este concepto es probablemente el legado mas
importante de la IV Conferencia Mundial sobre las mujeres, realizada el 1995 en Pekin, y su
traduccion literal vendria a ser “corriente principal de género” o bien “corriente principal
centrada en el género”. Con el cambio de estrategia planteado en Pekin se pretendia corregir
la tendencia de las politicas de igualdad a centrarse en el desarrollo de acciones especificas
ad hoc (a menudo dirigidas a mujeres) y dirigidas a la compensacién de los efectos de la
desigualdad, en lugar de enfocarse a los procesos e instituciones donde esta desigualdad se
produce.” El gender mainstreaming representa un giro e implica trabajar sobre toda la
maquinaria. En este sentido, se ha utilizado el término transversalidad de género para referirse
al hecho que la perspectiva de género tiene que atravesar todas las politicas y actuaciones
publicas, asi como toda la administracion publica. La transversalidad de género parte del
reconocimiento que las politicas publicas son androcéntricas vy, por lo tanto, son mecanismos
de (re)produccién de la desigualdad. ®

Veamos a continuacién algunas definiciones importantes. La perspectiva de género, es
definida en la Ley 17/2015 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres como:

“lL]Ja toma en consideracion de las diferencias entre mujeres y hombres en un ambito o una
actividad para el analisis, la planificacion, el disefio y la ejecucion de politicas, teniendo en
cuenta la manera en que las diversas actuaciones, situaciones y necesidades afectan a las
mujeres. La perspectiva de género permite visualizar mujeres y hombres en su dimension
bioldgica, psicoldgica, historica, social y cultural, y también permite de encontrar lineas de
actuacion para erradicar las desigualdades.”®

Por otro lado, en lo que se refiere a la transversalidad de género, desde el Grupo de Trabajo
sobre Mainstreaming de Género del Consejo de Europa, en 2004, se dio la siguiente definicion:

“El gender mainstreaming es la organizacion, mejora, desarrollo y evaluacion de los procesos
politicos, de forma que la perspectiva de la igualdad de género se incorpore en todas las
politicas, a todos los niveles, en todas las etapas, por parte de actores normalmente
involucrados en la adopcién de las medidas polfticas.” 1°

En esta linea, actualmente la transversalidad de género es considerada como la estrategia
planificada de las administraciones publicas respecto a tres aspectos fundamentales:™

1. Incluir la perspectiva de género en la elaboracién de politicas publicas;
2. cambiar los mecanismos politicos;
3. abrir el abanico de actores implicados.

En lo que se refiere a su concrecién en Catalufa, la recientemente aprobada Ley 17/2015
establece la transversalidad de género como el primero de los principios de actuacion de los
poderes publicos:

“Transversalidad de la perspectiva de género y de las politicas de igualdad de género: los
poderes publicos tienen que aplicar la perspectiva de género y la perspectiva de las mujeres
en las actuaciones, a todos los niveles y en todas las etapas, reconociendo el valor que
aportan mujeres y hombres y aplicando de manera positiva los cambios necesarios para

’ Alfama i Cruells, 2011.

8 Alfama et al., 2014.

9 Ley 17/2015. Art.2, 2015.
9De la Fuente et al, 2008.
" Aifama i Cruells, 2011.
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mejorar la sociedad y responder a las realidades, las oportunidades, las necesidades y las
expectativas de los dos sexos.”’?

La transversalidad, como concepto de trabajo, ha sido utilizado también por politicas de otros
ambitos que no estan relacionadas con el género para referirse a la parte mas técnica del
concepto, aquella que tiene que ver con la implicacién de varios actores en un tema y con las
herramientas de coordinacién que lo hacen posible. Ahora bien, la transversalidad de género no
tiene un contenido Unicamente técnico sino que su potencial transformador radica
precisamente en su alto contenido politico y ciudadano de compromiso con la igualdad y la
equidad de género.

En el sentido amplio del concepto, se puede diferenciar entre dos acepciones de
transversalidad:'®

o Corriente principal: incorporar un contenido o valor, de manera que esta reoriente las
actuaciones del conjunto de la actuacién administrativa. Modificar les ldgicas
organizativas y los valores de fondo de las administraciones publicas.

e Caracter instrumental: promover “estrategias corporativas”, es decir, impregnar las
organizaciones de determinadas l6gicas de trabajo; o bien organizar y estructurar
actuaciones segun “grupos poblacionales”, asegurando coherencia y coordinacion.

En cualquiera de los dos casos se trata de un cambio profundo en que las diversas actrices y
actores politicos y técnicos tienen que incorporar retos que no forman parte de su mision o
competencias mas habituales. Esto requiere una vision integral e integradora de determinados
segmentos de la poblacién o respecto a tematicas concretas,' y también un consenso sobre
los valores que tienen que guiar la accién politica y técnica. Reducir la transversalidad de
género a una cuestién técnica implica obviar la importancia y la complejidad de la perspectiva
de género, y puede desdibujar el objetivo de la igualdad entre mujeres y hombres como
cuestiéon eminentemente de derechos, tal y como se sefiala a la Ley 17/2015.

La transversalidad de género es, en definitiva, un concepto complejo que propone una forma
de gestionar las politicas de igualdad de género y que, al mismo tiempo, no puede
desarrollarse sin una perspectiva cuidadosa y comprometida con la igualdad y la equidad. La
transversalidad de género atravesaria pues tres ejes simultaneamente:

e Eje politico. En primer lugar, se trata de una cuestidén politica y de derechos. Una
apuesta por una sociedad que garantice la igualdad de las personas en el gjercicio y el
goce de sus derechos de forma efectiva.

e FEje técnico. Es también una cuestién técnica que transforma la manera de trabajar y
que apunta hacia formas de coordinacion horizontal y de trabajo en red, y hacia
politicas mas transparentes, participativas y democraticas.

e Eje instrumental. En tercer lugar, es también una herramienta de diagndstico para una
comprension mas esmerada de la realidad, de las necesidades de las personas y del
impacto diferencial que tienen las politicas y programas sobre hombres y mujeres.

3.2. Algunos beneficios de la transversalidad de género

Antes de empezar a analizar mas en profundidad las cuestiones ligadas a la articulacién
organica y operativa de la transversalidad de género y a los elementos que pueden facilitar u
obstaculizar la implementacién, veamos algunos beneficios que se desprenden directamente
de su aplicaciéon a la administracion publica.

2 Ley 17/2015. Art.3, 2015.
3 Brugug, 2008.
4 Alfama i Cruells, 2011.
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1. Mejorar la respuesta publica para garantizar los derechos de mujeres y hombres.

El gender mainstreaming surge a mitad de los 90 ante las limitaciones que mostrd la estrategia
anterior de politicas de igualdad de género, basada Unicamente en las politicas especificas
dirigidas a promover la igualdad de oportunidades y a compensar las desigualdades
existentes.’ Este tipo de estrategia se mostrd insuficiente para lograr una profundizaciéon en la
igualdad de mujeres y hombres en el goce de todos sus derechos puesto que actuaba sobre
las desigualdades pero no sobre los mecanismos que las generaban y reproducian. La
transversalidad de género supone ir un paso mas alla en el compromiso con la igualdad de
género, implica incidir en profundidad y de forma integral sobre las desigualdades entre
mujeres y hombres, pero también y especialmente sobre todos aquellos mecanismos que
reproducen las desigualdades. Desde esta perspectiva se reconoce que las politicas publicas
son un elemento clave en la reproducciéon de las desigualdades, y por este motivo es
necesario transformar las propias instituciones, modificar profundamente la forma de disenar
e implementar las politicas publicas y la cultura organizacional y de trabajo.'®

Desplegar la transversalidad de género comporta profundizar en el conocimiento de las
necesidades y problemas de la ciudadania para dar respuesta, incluyendo una mejora en los
diagnosticos de las desigualdades entre mujeres y hombres. La transversalidad de género
permite conocer los efectos reales que tienen las politicas publicas, y asi poder reorientarlas
para lograr un reparto mas equitativo de los recursos y de los beneficios. La transversalidad
de género permite identificar situaciones de exclusion y mejorar la aplicacion de la justicia
redistributiva.’”” En sintesis, extender la perspectiva de género a todos los ambitos de la
administracion y a todos los niveles de la acciéon politica tiene como resultado una mejor
garantia de los derechos efectivos de mujeres y hombres y una profundizacion democratica.

2. Mejorar la gestion y la eficiencia de las politicas publicas

La transversalidad de género puede aportar elementos de mejora de la gestiéon publica. Por un
lado, un mejor conocimiento de la sociedad, de sus necesidades y del uso de los servicios
publicos, permite una distribucién mas cuidadosa de los recursos. Por otro lado, la
transversalidad de género pone en marcha mecanismos de coordinacién y de trabajo en red
que pueden ayudar a optimizar los recursos dentro de la administracion. Hay casos en que el
planteamiento de la transversalidad de género ha ido directamente asociado a una mejor
planificacién. Desde este punto de vista no se puede percibir como un coste, sino como una
inversién.'®

En el ambito fiscal,™ la introduccién de la perspectiva de género en todas las politicas que
plantea la transversalidad de género, mas alla de ser necesaria por una cuestion de equidad,
democracia y de reparto equitativo de los recursos, es una necesidad de eficiencia
econdmica. En este sentido, una intervencién puUblica es eficiente cuando los beneficios
sociales que reporta son mayores a su coste. A menudo, cuando las politicas no introducen la
perspectiva de género en su disefio pueden reproducir o reforzar las desigualdades
existentes; y paralelamente se planifican otras medidas compensatorias dirigidas
especificamente a acabar con las desigualdades. Este sistema resulta altamente ineficiente,

5 Alfama et al, 2014.

6 Alfama i Cruells, 2011
7 Lépez, 2000.

8 lbidem.

% Pazos, 2009.
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puesto que unas politicas contrarrestan las otras, 10 que supone un derroche de recursos
publicos.

Algunos de los mayores costes sociales de la desigualdad entres mujeres y hombres son:?° [1]
las bajas tasas de fecundidad, [2] las altas tasas de pobreza infantil e femenina, y [3] la
violencia de género. Por lo tanto todas las politicas que se dirigen, de forma directa o
indirecta, a las personas tienen que velar por la igualdad y hacerlo de forma coherente. Si por
el contrario una parte de las politicas persiguen la igualdad mientras otros la reproducen o la
refuerzan, el resultado es absolutamente ineficiente.

Implementar la perspectiva de género, pues, no es Unicamente una cuestién de justicia social
y de garantia de derechos. Planificar todas las actuaciones con perspectiva de género es
también una cuestion de eficiencia y eficacia de la utilizacién de los recursos publicos.

3. Mejora en la calidad de las intervenciones publicas

La transversalidad como forma de gestidbn permite abordar de forma mas cuidadosa
realidades complejas dando respuesta a:

e El abordaje de demandas sociales o politicas publicas que no dependen de una sola parte
de la estructura organica, sino que implican gran parte de la organizacion.

e La necesidad de disponer de una vision integrada de determinados segmentos de la
poblacién.?’

Incluir la perspectiva de género en el analisis de la realidad, y cruzarla con otras perspectivas
que permiten acercarncs a la diversidad (cultural, étnica, de edad, sociocultural, funcional,
etc.) nos da mucha mas informacién sobre la realidad, la diversidad de problematicas vy
necesidades, asi como los diferentes usos que hacen las personas de l0s servicios y recursos.
Disponer de esta informacién hace posible dar respuestas mas adaptadas a la realidad vy, por
lo tanto, de mayor calidad.

2 fbidem.
21 Serra, 2004.
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®  Swedish Association
\ of Local Authorities
and Regions
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Sustainable Gender Equality (2013) es un film (una pildora audiovisual) de la Asociacion Sueca de
Autoridades Locales y Regionales que muestra de que manera la ciudadania, los municipios y los
gobiernos pueden beneficiarse de las politicas de transversalidad de género. El film tiene como objetivo
ilustrar los principios de la perspectiva de género a través de ejemplos concretos. La pelicula original fue
editada en sueco, pero se han hecho versiones en un gran nimero de lenguas, entre las cuales el
espafiol. Consultadla en lgualdad sostenible — una pelicula sobre la integracion de la perspectiva de
género en la practica.
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4. ARTICULACION ORGANICA DE LA TRANSVERSALIDAD

Veamos a continuacion, en el presente capitulo, un anélisis de los aspectos organicos mas
relevantes para la transversalidad de género en el marco de las administraciones publicas. Se
exponen en primer lugar [4.1] los diversos organismos que tienen entre sus funciones la
implementacion de la transversalidad de género: los Institutos de Politicas de Mujeres e
Igualdad; las diversas comisiones transversales —comision interdepartamental, comision
interinstitucional, comisién consultiva y unidades especializadas—; y las Unidades de Igualdad
que se integran en cada departamento de la Generalitat. Se analiza, por un lado, la relacion
que tienen entre ellos y con el resto del organigrama de la administraciéon publica. Por otro
lado, se ponen de manifiesto algunos de los elementos que pueden facilitar u obstaculizar el
desarrollo de la transversalidad de género por parte de estos organismos.

4.1. Organos transversales

Las administraciones publicas se organizan a partir de varios érganos de gobierno, como por
ejemplo ministerios, departamentos, consejerias 0 concejalias (en el caso local), y que se
componen de otras subestructuras como areas, direcciones, secretarias, institutos, etc. Una
de las estructuras de gobierno fundamentales para la extension de la transversalidad de
género en el si de las administraciones publicas la conforma aquello que en este informe
hemos denominado Institutos de Politicas de Mujeres e Igualdad (de ahora en adelante, IPMI).
Se trata de los a menudo llamados “Instituto de las Mujeres” —cémo es el caso catalan— o bien
“Instituto de la Mujer” en otras administraciones pUblicas del Estado —caso andaluz, vasco vy
también espafol-. Un IPMI tendria como uno de sus objetivos mas genuinos el trabajo para la
promocién de la equidad de género, dentro y fuera de la propia administracion de que forma
parte. En su objetivo de desarrollo de la transversalidad de género, los institutos de politicas
de mujeres e igualdad se plantean introducir la perspectiva de género en el resto de
ministerios, departamentos, consejerias o concejalias y, en definitiva, al conjunto de
estructuras de gobierno de la administracién de la cual forman parte.

Aqui es necesario hacer notar que estos organismos no se encuentran Unicamente en las
administraciones supralocales, sino también en administraciones del mundo local, a menudo
en forma de concejalia de igualdad, equidad, mujeres o género, entre otras denominaciones
posibles. Con todo, el interés del presente apartado es analizar los factores organicos que
condicionan la transversalidad de género en administraciones publicas que presentan cierta
complejidad, con diferentes niveles de organizacién y con importantes retos de coordinacion,
como son los gobiernos estatales y autonémicos, o bien los municipios grandes.

Incorporar la perspectiva de género de forma transversal requerira, en este sentido, de
determinadas estructuras organizativas que se acoplen de forma dinamica a las ya existentes.
Uno de los objetivos primordiales de la transversalidad es que las diversas estructuras de
gobierno ya existentes -los departamentos y los diversos niveles de la administracion—
compartan sinérgicamente la consecuciéon del objetivo comun de la equidad de género, sin
que este sea necesariamente el objetivo especifico de ninguna de estas estructuras en
particular. En este sentido, y mas alla de su contenido politico, la transversalidad puede
definirse como una “herramienta interorganizativa que se orienta a gestionar, dentro de la
organizacién, un asunto no previsto explicitamente en la estructura organica basica y que
exige, para hacer un tratamiento adecuado, la implicacion de todas —-o al menos unas
cuantas- unidades verticales”, 2> entendiendo aqui por unidades verticales cada departamento
0 area de accidn politica. Es decir, para lograr el objetivo de introducir la perspectiva de
género en el conjunto de actuaciones desplegadas desde las diversas areas o departamentos
de la organizacién, hacen falta érganos con la Unica funcién de coordinar este proceso. Nos
referiremos a estos como oérganos transversales, dado que actlan como espacios de
encuentro para la coordinacién del proceso de transversalizacion. El objetivo comin de los
varios érganos transversales es hacer el acompafiamiento y seguimiento del proceso de

2 Serra, 2004:15.
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transversalidad de género y dotar las estructuras de gobierno de herramientas para llevarlo a
cabo. El principal érgano transversal lo conforman en cada territorio, sin duda, los Institutos de
Politicas de Mujeres e Igualdad (IPMI). En el caso de Catalufa, pues, el primer y principal
organo transversal es el Institut Catala de les Dones.

Algunos ejemplos de otros dérganos transversales, y que se desarrollan mas adelante, son:;

o Comisiones interdepartamentales: por un lado rednen a personal politico y, por otro, a
personal técnico de diferentes departamentos de gobierno.

e Comisiones interinstitucionales: relnen personal de diferentes
administraciones publicas.

o Comisiones consultivas o participativas: relinen personas que provienen de la sociedad
civil organizada y del asociacionismo.

e Comisiones o0 unidades especializadas:
especificos.

instituciones vy

relinen personas expertas en ambitos

Asi mismo, en el si de las diversas estructuras de gobierno se pueden ubicar érganos
interdepartamentales especializados en la transversalidad de género. Estos 6rganos se
presentan como Unidades de Igualdad de Género, y las conforman personas propias de los
diferentes departamentos que estan capacitadas para incorporar la perspectiva de género en
el trabajo ordinario de las diferentes areas, direcciones o secretarias.

Los drganos transversales se caracterizan por ser espacios de coordinacion entre varias
unidades administrativas. En este sentido hay algunos elementos de la gestién transversal que
de forma genérica pueden facilitar u obstaculizar el funcionamiento de estos érganos en su
misién de desarrollar la transversalidad de género: 23

Buen funcionamiento

Mal funcionamiento

La finalidad de los diversos ¢rganos transversales es extender la
informacién hacia los departamentos, de forma que hay que
mantener abiertos canales formales, pero también informales.

Acumular el
conocimiento y la
produccién “experta”.

Si bien es necesario que todos los departamentos estén
implicados, no es necesario que todos lo estén del mismo modo;
hay algunos que estratégicamente tienen que asumir mas
responsabilidades.

Pedir la misma
implicaciéon a todos los
departamentos.

Los 6rganos transversales tienen un papel de coordinacién, con el
fin de traspasar los mandatos que provienen del gobierno, asi
como las herramientas para ejecutarlos.

Asumir funciones
ejecutivas y de gestion
operativa.

El objetivo perseguido es el cambio social medible con
indicadores. Los departamentos son los agentes que tienen que
incidir para lograr el cambio. El papel de los érganos transversales
no tiene que ser evaluar los departamentos sino constatar que se
logran los objetivos de cambio social.

Evaluar los
departamentos
perdiendo de vista los
objetivos.

Hay dos cuestiones a tener presentes en |o que se refiere a las personas miembros de los
organos transversales, y que pueden actuar como obstaculizadores importantes. 2

23 Serra, 2004.
24 Sterner i Biller, 2007.
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e Rango bajo o cargo poco estable. Un elemento que puede obstaculizar la implementacion
de la transversalidad de género es el hecho que las personas que participan de los
dérganos transversales ocupen dentro de sus respectivos departamentos puestos de
trabajo alejados de la direccién o puestos de trabajo poco estables. Este hecho pone en
peligro que se pueda transmitir la informacion a todo el departamento.

e Carencia de implicacion y motivacion. Otro problema es que las persones miembros de los
érganos no lo sean por voluntad propia y, por lo tanto, a menudo no tengan ninguna
motivacién por la misién que se los encomienda. La carencia de implicaciéon se agrava por
el hecho que la formacién en materia de género no sea un requerimiento para estas

personas.

Veamos a continuacién con mas detalle algunos elementos relacionados con los diversos
érganos transversales citados mas arriba.

4.2. Los Institutos de Politicas de Mujeres e Igualdad

Los IPMI son el principal
érgano transversal del
territorio o pais, y como
tales, tienen un papel clave
en el proceso de
transversalidad de género.
Son los organismos que
tienen que catalizar el
proceso de implicacién de
todos los departamentos del
gobierno en la
transversalidad de género.
Una vez creados los érganos
0 mecanismos adecuados,

estos institutos lideran
habitualmente el proceso
haciendo seguimiento,

dando impulso a la agenda y
facilitando las herramientas
necesarias para la
incorporacioén de la
perspectiva de género en los
diferentes ambitos y niveles
de la administracion.

Funciones

Sede del Instituto Catalan de las Mujeres (ICD), situado en el barrio del
Raval de la ciudad de Barcelona.

Los IPMI presenten diversas funciones:

e Direccion del proceso de transversalidad de género en el conjunto de la accion del gobierno.
Los institutos tienen una funcién directiva dentro del proceso de transversalidad de
género que tiene que llevarse a cabo de una forma concreta. En primer lugar, su
relacidén con las unidades verticales no tiene dimensién jerarquica. Su papel no pasa
por crecer y centralizar todos los recursos, sino mas bien para consolidarse como
nacleo llevar para ir transfiriendo competencias en materia de género al resto de

6érganos de gobierno.

e Captura, produccion y tratamiento de informacion, como &rgano especializado en

politicas de igualdad.

o Disefio e identificacion de objetivos estratégicos y operativos, asi como formulacién de

politicas estratégicas.
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e Estructuracion y gestion de redes relacionales internas y externas de tipo multilateral.?®

Es decir, los IPMI retnen tanto las tareas de coordinacion y liderazgo como las tareas propias
del conocimiento experto.

Facilitadores y obstaculos

Atendido el papel central de los IPMI en el proceso de transversalidad de género en el si de
las estructuras y los érganos de gobierno, conviene que estos organismos sean fuertes vy
visibles en la estructura de la administracién publica.?® A tal efecto, se detectan algunos
elementos que facilitan esta fortaleza y visibilidad, asi como otros que los obstaculizan:

e Situacion en el organigrama del gobiemo. El hecho que estén situados de forma
estratégica en el mas alto nivel del organigrama, sin depender de ningun
departamento potencia, por un lado, su capacidad de incidir sobre todos los
departamentos, partiendo de la idea que la igualdad y la equidad de género son
objetivos a perseguir desde todas las areas. Al mismo tiempo, esta posicidén da
visibilidad al organismo y simbdlicamente expresa que se trata de una prioridad
politica.

e Dotacién de recursos humanos y econdémicos. Es importante que disponga de los
recursos econdémicos y humanos necesarios para la tarea que tiene encomendada. En
lo que se refiere a los equipos humanos que conforman los IPMI estos tienen que
cumplir unos requisitos de conocimiento especializado y experiencia que garanticen
las capacidades para desarrollar las funciones que los son propias.

e Percepciones y atribuciones desde el resto de departamentos. La forma en que el resto de
departamentos perciben el IPMI puede facilitar u obstaculizar su funcionamiento. Un
obstaculo frecuente que se encuentran los IPMI es que estos pueden ser percibidos
como organismos “privilegiados”, a pesar de que la percepcidon que el personal propio
puede tener habitualmente de si mismo es mas bien la de un organismo “marginal”.?’
La carencia de comprensién general en su papel puede ir en contra de un buen
funcionamiento del mismo.

Ejemplos

En algunos casos en que la transversalidad de género se introduce a partir de mecanismos
ordinarios de la administracién, como por ejemplo en la elaboracién de presupuestos, los IPMI
comparten el liderazgo de la transversalidad de género con otros agentes, como la consegjeria
de Hacienda. Este es el caso particular de Andalucia, donde su Instituto Andaluz de la Mujer
(IAM) cuenta con esta alianza.

En los estados que cuentan con un Ministerio de Igualdad (sea cual sea su denominacion
concreta), este es el responsable de la coordinacién entre ministerios, como sucede en
Suecia. Su papel no consiste al controlar si se esta implementando la transversalidad de
género, sino al intervenir cuando existen indicadores de que no se estéa haciendo. El Ministerio
de Integracién e Igualdad de Género del Estado Sueco cuenta con Unidades de Género en el
resto de ministerios para liderar y coordinar la ejecucién de un Plan de Accidn, proporcionar
asistencia técnica, y hacer seguimiento.?®

4.3. Comisiones transversales

Las comisiones transversales son &6rganos compuestos por personas procedentes de
diferentes areas, departamentos o instituciones, y tienen por objetivo coordinar sus acciones
para el despliegue efectivo de la transversalidad de género. Encontramos fundamentalmente

% {pidem.

2 | dpez, 2000.
27 Serra, 2004.
28 Lopez, 2009.
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cuatro tipos: [1] las interdepartamentales; [2] las interinstitucionales; [3] las consultivas o
participativas; y, finalmente, [4] las especializadas.

4.3.1. Comisiones Interdepartamentales

Las comisiones interdepartamentales conforman una de las estructuras estratégicas que se
adoptan de forma mas habitual para la transversalidad de género. Estas comisiones tienen
dos versiones complementarias:

o Comisiones politicas interdepartamentales. Las comisiones politicas sirven para dar
valor e impulso al proceso de transversalidad de género. La capacidad transformadora
que se derive de este tipo de comisiones tiene que ver con el rango de los cargos que
ocupan las personas que relne. Lo mas aconsejable es contar con las personas que
lideran los diferentes departamentos, poniendo en evidencia el compromiso politico al
mas alto nivel.?®

o Comisiones técnicas interdepartamentales. En estas comisiones se hace el
seguimiento ejecutivo y se ponen en comun las herramientas operativas, de forma que
emergen como 6rganos transversales clave para el trabajo interdepartamental. Cada
departamento tiene la responsabilidad de designar las personas que asisten a las
comisiones técnicas. El peso que se da a estas funciones dentro de los
departamentos es una cuestién primordial. Asi mismo, la implicacién con la
transversalidad de género se hace patente a partir de la creacién, o derivaciéon, de
puestos de trabajo con estas funciones dentro de los mismos departamentos. Es clave
aqui tener presente qué rango ocupan estas personas dentro del departamento, lo
cual se relaciona directamente con la capacidad de influencia que tienen.

Las comisiones interdepartamentales son lideradas por el correspondiente Instituto de
Politicas de Mujeres e Igualdad del gobierno, que es también quién marca la agenda y da
seguimiento al proceso.

Funciones
Las comisiones interdepartamentales presentan diversas funciones:

e Coordinacion y soporte para la introduccion de la perspectiva de género en los diferentes
departamentos. Son los érganos donde se pacta una agenda conjunta por el proceso
de transversalidad de género, se hace seguimiento y se facilitan los instrumentos vy
materiales para que la implementacion sea efectiva.®

o Ampliacion del numero de personas implicadas en la transversalidad de género, dado que
reline personas de varios departamentos y funciona como nodo para expandir la
perspectiva de género a través de una amplia red que llega a toda la administracioén.

e Visualizacion de la equidad de género como una responsabilidad compartida por parte del
conjunto de las estructuras de gobierno.®’

Facilitadores y obstaculos

e Comunicacion fluida. Una comunicacién fluida entre la comisiéon interdepartamental y
cada departamento, haciendo que la informacién se traspase de forma clara, es un
elemento claramente facilitador para la transversalidad de género. En este sentido, el
establecimiento de canales claros y directos de comunicacidon dentro de los
departamentos entre las personas de contacto y los cargos de decisién es un
elemento fundamental.®

o [status y mandato de las personas comisionadas. Un elemento facilitador pasa porque
las personas y equipos encargados de la equidad de género tengan un estatus y un

29 Alfama i Alonso, 2015.

% | dpez, 2009

31 Sterner i Biller, 2007

32 Sterner i Biller, 2007; Lépez, 2009.
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mandato propios, establecido formalmente, de forma clara y con un contenido
explicito que les permita intervenir en sus departamentos. En este sentido, es
conveniente que cada departamento dé a conocer y promueva el reconocimiento del
mandato y las funciones de las personas y equipos de enlace.®® Se trata de personas
que forman parte del equipo, y que lo hacen con un estatus reconocido por todos y
con capacidad de influencia.

e fFormacion sdlida/debil en perspectiva de género. El hecho que las personas
comisionadas no dispongan de formacién especifica en materia de género es un
elemento que distorsiona la capacidad efectiva de extension de la transversalidad de
género en el si de cada departamento.®

e Compromiso solido/débil en el interior del departamento. A menudo la transversalidad de
género no es aceptada como objetivo propio por todo el personal del departamento.
Cuando esto sucede, las personas comisionadas de cada departamento pueden ser
vistas como personal “infiltrado”% que defiende unos intereses divergentes a los del
equipo.

Ejemplos

Un ejemplo interesante de comisién interdepartamental es la del Pais Vasco. Por un lado, /a
comision politica interdepartamental estd4 integrada por representantes de todos los
departamentos del gobierno con rango de viceconsejeria, esta presidida por el Lehendakari y
vicepresidida por la directora de Emakunde (IPMI del Pais Vasco). Esta composicién tiene
mucha fuerza simbdlica, puesto que es una representacion que indica de forma clara y
contundente que la transversalidad de género se trata de una prioridad politica. Por otro lado,
la comision técnica interdepartamental la conforman personas especialistas en materia de
género, que dominan la perspectiva feminista en materia de politicas publicas y que conocen
metodologias de mainstreaming. Se trata de personas que dentro de cada departamento
conforman las Unidades de Género.

4.3.2. Comisiones Interinstitucionales

Las comisiones interinstitucionales son érganos de coordinaciéon entre la administraciéon publica
a diferentes niveles territoriales (municipal, comarcal, diputacién, autonémico) en materia de
politicas de igualdad. Son mucho menos frecuentes que las comisiones interdepartamentales,
y alld donde se despliegan acostumbran a disponer, también, de una comisién técnica.®

Funciones
Las comisiones interinstitucionales presentan principalmente una funcion:

o Mantenimiento de la coherencia de las politicas de igualdad entre las diferentes instituciones
y administraciones publicas. Estas comisiones velan para garantizar que los mandatos
politicos para la transversalidad de género se extiendan y lleguen a todos los niveles
de la administracion publica.

Ejemplos

En el Estado espafiol encontramos este tipo de érgano en el Pais Vasco, Andalucia, Canarias y
Extremadura. El gobierno central del Estado también cuenta con organismos de este tipo, por
ejemplo con la Delegacié contra la Violéncia de Génere® donde tienen mucha importancia la
coordinacién interinstitucional.®®

3 | gpez, 2009.

3 ibidem.

% Silvestre i Elizondo, 2010.

36 Alfama i Alonso, 2015.

37 Delegacion contra la Violencia de Género
% Alfama i Alonso, 2015.
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4.3.3. Comisiones consultivas o participativas
Definicion

Son 6rganos que facilitan la participacién de las asociaciones de mujeres y del movimiento
feminista. Las asociaciones pueden organizarse por territorios y por areas de actuacion. La
participacion es, de hecho, uno de los requerimientos de la transversalidad de género, puesto
que mejora la politica en términos de democracia y transparencia. La participacion de las
mujeres es clave para la elaboracion de las politicas publicas.®

Funciones
Les comisiones consultivas presentan dos funciones:

o Dar voz y dejar espacio para la expresion de las demandas, intereses, necesidades y
opiniones “desde la calle”. Es comun que muchos de estos elementos sean detectados
antes por los movimientos de base que por las instituciones, de forma que las
comisiones consultivas pueden funcionar también como herramienta de diagndstico.

e Apoyo de los movimientos a las Iniciativas institucionales. En ocasiones son las
instituciones las que requieren del apoyo de estos movimientos para movilizar la
opinién publica en un determinado tema. Estas comisiones son también un lugar
donde gestar campafias de movilizacidén en materia de género en alianza con los
movimientos sociales.*

Facilitadores y obstaculos

Los acuerdos a los que se pueda llegar a las comisiones consultivas dependen en gran
medida de la relacién que haya entre la administracién publica, por un lado, y las
asociaciones, entidades y movimientos sociales, de la otra.

o Correlacion de intereses y posicionamientos. Cuando hay cierta sintonia entre los
intereses y los posicionamientos de las instituciones y los movimientos de mujeres se
pueden producir alianzas y sinergias de diversa indole.

e Confrontacion. Una situacidon de confrontacidon es un obstaculo para que estas
comisiones se encuentren en condiciones de impulsar las politicas de igualdad
contando con los movimientos de mujeres.

Ejemplos

Los Consells de Dones”” han asumido en muchos casos el papel de comisién consultiva. Ha
sido asi en Catalufa y en muchas comunidades auténomas del Estado espafol. A pesar de
ello, con el influjo de la crisis econdémica de los Ultimos afos y la consecuente reduccién de
recursos publicos, el papel consultivo de estos consejos se ha ido reduciendo de forma
drastica, hasta llegar al punto de desarticularse en algunos lugares del Estado, como la
Comunidad de Madrid.*

4.3.4. Comisiones o unidades especializadas
Definicion

Las comisiones especializadas se centran el la introduccién de la perspectiva de género en un
ambito concreto.®

% foidem.

0 Entrevista a Ana Alberdi, secretaria general de Emakunde, Pais Vasco, realizada en octubre de 2015
4 Consejos de mujeres

42 Alfama i Alonso, 2015.

3 bidem.
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Funciones
Les comisiones especializadas presentan principalmente una funcién;

e Incorporar la perspectiva de género a un ambito o tematica concreta, asesorando y
garantizando las herramientas necesarias a todos los agentes implicados.

Facilitadores y obstaculos

e [legitimidad como espacio de conocimiento experto y especializado. Es en este sentido que
sus recomendaciones tienen que ser aceptadas y acatadas.

e Integracion en el procedimiento ordinario de la administracion. Las fases en que se lleva a
cabo el asesoramiento tienen que estar integradas en el procedimiento ordinario de la
administracion, de forma que su papel en el proceso politico sea ineludible.

e [ a percepcion de intromision. El conocimiento experto puede poner en entredicho las
formas ordinarias de trabajo. Llegar al encaje entre las recomendaciones expertas y
las formas propias de los departamentos o areas de trabajo no siempre es facil.

Ejemplos

En el Estado espafol el caso mas claro de este tipo de estructura es el de la Comision de
Impacto de Género a los presupuestos de Andalucia. A pesar de que no es el Unico lugar donde
se aplica este método, la comunidad auténoma de Andalucia tiene una larga y exitosa
trayectoria en la elaboracién de presupuestos con perspectiva de género. La comision de
impacto de Género tiene el doble objetivo de emitir un informe de impacto de género sobre el
anteproyecto de los presupuestos e impulsar la realizacién de informes de impacto de género
para las diferentes consejerias. La Comisioén la forman representantes del mas alto nivel de la
consejeria de Hacienda, del Instituto Andaluz de la Mujer (IAM) y del Instituto de Estadistica de
Andalucia (IEA). Posteriormente se incorporan también representantes técnicos/as.*

4.4. Unidades de Igualdad
Definicion

Se trata de estructuras técnicas dotadas de personal con formacién especifica en materia de
género y centradas en facilitar la incorporacién de la perspectiva de género en las diferentes
politicas sectoriales.*® Las unidades de igualdad de género —también referidas como unidades
de igualdad o como unidades de género— cuentan con personal técnico especializado, y pueden
conectar su accion interinstitucional a través de la colaboracion con personal técnico
operativo ubicado en el propio departamento de gobierno pero ajeno a la unidad. Las unidades
de igualdad o unidades de género dependen organicamente de su propio departamento, pero
coordinan su accién con el Instituto de Politicas de Mujeres e Igualdad de su gobierno.

Funciones

La funcidn principal de las Unidades de Igualdad (Ul} es facilitar la incorporaciéon de la
perspectiva de género a los diferentes departamentos, acompafiando las diversas politicas y
programas del departamento propio en sus diferentes momentos (planificacion,
implementacion, evaluacién), y poniendo a disposicién de los equipos implicados las
herramientas y los instrumentos necesarios. También es funcidn suya actuar como nexo entre
el propio Departamento y la Comisidn Interdepartamental.

Facilitadores y obstaculos

4 Lépez, 2009; entrevista a Pilar Rodriguez, responsable de la Unidad de Género del Instituto Andaluz de la Mujer, realitzada
en octubre de 2015.
4 Alfama i Alonso, 2015.
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e [ugares de trabajo reconocidos y estables. Es un elemento altamente facilitador el hecho
que el personal de las Unidades de Igualdad tenga un puesto de trabajo sélido dentro
del departamento, legitimado y reconocido.*® En este sentido no es bueno que las
personas que trabajan sean sustituidas a menudo puesto que esta legitimidad, asi
como el conocimiento adquirido, se pueden debilitar con los cambios de personal.

e Capacidad técnica. Es muy importante que las personas que conforman las Unidades
de Igualdad cuenten con una capacitacién técnica especializada que garantice su
aptitud para introducir la perspectiva de género a todas las actuaciones. *

e Reconocimiento dentro del departamento. Puede darse que el personal del
Departamento perciba que su trabajo es juzgado y supervisado por parte de las
Unidades de Igualdad, en vez de ver la tarea que realizan como un valor afadido para
la mejora de todo el departamento.

Ejemplos

En el caso de Andalucia las Unidades de Igualdad estan formadas por 1 jefe/a de servicio,
ademas de 1 0 2 personas técnicas de apoyo, dependiendo del departamento. Asi mismo,
cada Ul cuenta con una serie de personas colaboradoras en el si del propio departamento,
dado que proporcionan datos y colaboran con el trabajo de la Ul en todo aquello que se
refiere a la elaboracién de los presupuestos con perspectiva de género.”®

En el Pais Vasco las personas que integran las Unidades de Igualdad ocupan plazas creadas
con este objetivo, estables y con el requisito de formacidn especializada de cémo minimo 150
horas (a pesar de que la mayoria de estas personas tiene titulacion de master). Ademas, estas
personas reciben formacién en habilidades relacionales y coaching, dado que su papel de
nexo requiere poder negociar con los diferentes agentes.*

El modelo del Pais Vasco ha sido muy bien valorado por la solidez de sus Unidades de
Igualdad y la alta especializacién de las personas que la conforman. A pesar de ello, el hecho
de estar conformadas por plazas de nueva creacidén ha comportado, en algunas ocasiones, el
efecto no deseado de que los equipos profesionales de los departamentos vean el personal
de las unidades como personal externo que controla su trabajo. En cambio, en el caso
andaluz las unidades se encuentran mas integradas en el si del departamento, puesto que las
personas que las conforman llevan a cabo también otras funciones dentro del mismo
departamento.

4.5. Otras herramientas de trabajo

Las estructuras que se acaban de exponer -los IPMI y el resto de drganos transversales-
disfrutan de un cierto grado de permanencia. Pero en el dia a dia de la accién politica pueden
ser necesarias también otras herramientas de trabajo que dan respuesta a problemas
concretos y que se abordan en un momento determinado. Para esta accién mas puntual son
Utiles herramientas de trabajo mas flexibles, como por ejemplo:*

las mesas intersectoriales;

los grupos de trabajo;

los grupos de proyecto;

actividades relacionales regulares o puntuales;

(O EER R

relaciones informales de enlace.

6 Entrevista a Pilar Rodriguez, responsable de la Unidad de Género del Instituto Andaluz de la Mujer realitzada en octubre de
2015.

47 Silvestre i Elizondo, 2010.

8 Entrevista a Pilar Rodriguez, responsable de la Unidad de Género del Instituto Andaluz de la Mujer realitzada en octubre de
2015.

4% Entrevista a Ana Alberdi, secretaria general de Emakunde, Pais Vasco, realizada en octubre de 2015.

% Albert Serra, 2004.

30



Incorporaci6 de la transversalitat de génere a ’Administracio Publica Catalana

5. ARTICULACION OPERATIVA DE LA TRANSVERSALIDAD

La transversalidad de género es una estrategia que implica a toda la administracion. Mas alla
de la articulacion organica que ha sido descrita en el apartado anterior, hay que fijarse en
aquellos elementos que permiten una operativizacion de la transversalidad de género en la
actividad cotidiana de la administracion y de la accién politica. Se presentan a continuacién
aquellos elementos que tienen una mayor importancia a la hora de articular la transversalidad
de género. Se diferencia entre tres tipos de elementos:[1] los que derivan del compromiso
politico; [2] los referentes a mecanismos y medidas de implementacion; y [3] los elementos
culturales y de capital humano.

5.1. Prioridad politica

5.1.1. Compromiso al mas alto nivel y obligatoriedad

Hay dos elementos interrelacionados que tienen que ver con los mandatos politicos vy
normativos en el si de las instituciones gubernamentales, que pueden actuar como
facilitadores u obstéaculos para la transversalidad de género:®!

e Compromiso politico al mas alto nivel. El compromiso de las mas altas instancias
politicas con la transversalidad de género es un elemento que facilita mucho la
extensién y adopcién de la transversalidad de género en los diversos departamentos
gubernamentales. Recordamos aqui el caso del Pais Vasco como ejemplo cercano de
buenas practicas, donde la Comisidn Interdepartamental esta presidida por la figura
del Lehendakari, mas alla de su color politico.

e leyes y normativas. El compromiso politico tiene que hacerse explicito en una ley de
obligado cumplimiento, donde se determine la distribucién de responsabilidades, vy
estén previstas sanciones en el caso de incumplimiento. Asi mismo, las leyes tienen
una funcién ejecutiva pero también simbdlica, puesto que establecen objetivos
politicos que han sido ampliamente consensuados.

El compromiso politico real se pone de manifiesto con la disposicién de recursos y la
operativizacién para el despliegue de las leyes.

5.1.2. Mandatos claros y comunicacion fluida

Los objetivos y la hoja de ruta tendrian que ser conocidos y asumidos por parte de todos los
agentes implicados. Por eso convienen mandatos claros desde los niveles mas altos vy
establecer mecanismos de comunicacién entre los diferentes niveles de la administracion.®?

e Comunicacion directa desde los Oorganos transversales hacia la directiva de los
departamentos. Es fundamental que la informaciéon llegue desde los &rganos
transversales hasta el interior de los departamentos y que dentro de estos también
haya los mecanismos de difusién necesarios. Por este motivo, conviene contar con la
alianza de las personas que ocupan los cargos mas altos dentro del departamento,
para que la informacién y los mandatos se transmitan a toda la organizacién.

e Comunicacion directa desde los departamentos a los organos transversales. Del mismo
modo, también conviene que la informacién circule en el sentido contrario y que desde
los departamentos se expresen demandas o dificultades que se encuentran en la
aplicacion cotidiana de la transversalidad de género a los 6rganos transversales.

51 Sterner i Biller, 2007; Lopez, 2009; Alfama i Cruells, 2011; Alfama i Alonso, 2015.
%2 Serra, 2004; Sterner i Biller, 2007; Lopez, 2009.
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En definitiva, contar con una comunicacion fluida entre los diferentes niveles es un elemento
clave para que la transversalidad de género pueda atravesar todos los agentes y esté en
condiciones de llegar a todas las politicas.

5.2. Mecanismos y garantias de transversalizacion

5.2.1. Obijetivos estratégicos y planes de actuacion

La transversalidad de género es un proceso largo y su aplicacion se producira siempre de
forma progresiva. El objetivo de transformar la administracion publica hasta que esta aplique
la perspectiva de género en todos sus procedimientos se tiene que prever a largo plazo.®® En
este sentido, hay dos mecanismos organizativos a tener muy presentes:

e Objetivos estratégicos. Dado que la transversalidad de género se presenta como un
objetivo muy amplio, conviene adoptar objetivos estratégicos concretos que puedan
mostrar resultados. Por ejemplo, puede plantearse la lucha contra la feminizacidn de la
pobreza como objetivo que requiere de la implicacion de diferentes departamentos vy
que, por lo tanto, facilita el desarrollo de herramientas para la transversalidad de
género.

e Planes de actuacion. La elaboracién de planes de actuacién con objetivos a corto plazo
ayudara sin duda a hacer un seguimiento de los logros y una evaluacién de los
resultados.

5.2.2. Procesos participativos

Los procesos participativos son una herramienta muy importante para conocer la realidad, los
problemas y las necesidades a que las politicas publicas tienen que dar respuesta, y son
especialmente Utiles en el caso de las politicas que actlan directamente sobre la poblacion.
La transversalidad de género implica emprender mecanismos que permitan conocer el
impacto que tienen las actuaciones sobre mujeres y hombres, motivo por el cual los procesos
participativos son muy importantes. Incluir la perspectiva de género en los procesos
participativos implica velar por la participaciéon de las mujeres en toda su diversidad, asi como
tener en cuenta que no todas las personas participan por los mismos canales.

5.2.3. Incorporacion de la transversalidad de género en pliegos administrativos y
bases reguladoras

Dado que muchos proyectos y programas no son ejecutados por parte de la administracion
publica sino por entidades y empresas externas, hay que tener en cuenta criterios de
perspectiva de género en la contratacion. Es por eso que conviene incorporar formalmente la
transversalidad de género por medio de su inclusidon en pliegos de clausulas, bases
reguladoras de subvenciones, becas y cualquier otro tipo de ayuda publica. Hacer explicito el
compromiso con la igualdad en los reglamentos es una medida clave puesto que pone de
manifiesto que se trata de una prioridad politica y es de obligado cumplimiento. La estrategia
de transversalizacién de la perspectiva de género tiene que llegar a todas las politicas
publicas, por este motivo las entidades y empresas que implementan proyectos y programas,
0 que gestionan servicios, tienen que ser agentes activos y formar parte del engranaje de
transversalizacion.

5.2.4. Uso de comunicacion no sexista

Nos referimos con comunicacién no sexista al uso no sexista ni androcéntrico del lenguaje, ni
de cualquiera otro medio de informacién, que visibiliza equitativamente hombres y mujeres y

% Sterner i Biller, 2007; Lopez, 2009.
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que contribuye a acabar con los estereotipos de género. El lenguaje se refiere tanto a las
comunicaciones escritas, como a las visuales. En la organizaciéon de jornadas, congresos y
fiestas puntuales, una comunicacién no sexista implica pautas de distribucidén equitativa entre
los y las ponentes, del tiempo que dispone cada persona y del papel que juegan mujeres y
hombres. Asi mismo, es muy recomendable adecuar los horarios y espacios teniendo en
cuenta las diferentes necesidades de mujeres y hombres, e introduciendo mecanismos de
apoyo al cuidado, si se tercia.

5.2.5. Datos segregados e indicadores sensibles al género

Aplicar la perspectiva de género requiere un conocimiento previo de la realidad desigual. El
reconocimiento de estas desigualdades entre mujeres y hombres en cada ambito de la
sociedad no es posible si no se cuenta con los datos segregados por sexo y con indicadores
sensibles al género. Por este motivo se considera que la compilacién de datos segregados
por sexo es fundamental.5

a) Datos segregados por sexo. La recogida de datos segregados por sexo, siempre que
nos refiramos a cualquier ambito en que haya personas, facilitara la deteccién de
situaciones de desigualdad.

b) Indicadores sensibles al género. Los indicadores son importantes, pero a menudo los
mas utilizados no muestran todas las desigualdades. Por ejemplo, las tasas que nos
proporciona la Encuesta de Poblacion Activa no nos muestra la realidad sobre todos
los trabajos, y a menudo hacen falta encuestas de usos del tiempo para acercarnos a la
realidad del trabajo doméstico y de cuidado. En este sentido, conviene continuar
desarrollando indicadores que den respuesta a las cuestiones que revela la
perspectiva de género. Los datos estadisticos tienen que ir acompanados también de
informacién recogida con técnicas cualitativas, que permiten explorar y sacar a la luz
dimensiones mas vivenciales y de percepcién, asi como elementos que no se han
previsto en el disefio de la recogida de datos.

También se considera conveniente llevar a cabo investigaciones desde la perspectiva de
género sobre temas concretos para poder profundizar en el conocimiento de la realidad vy
detectar nuevas probleméaticas.

5.2.6. Formacion y capacitacion en materia de género

La formacidn es un elemento clave para que todo el personal de la administracion vaya
asumiendo la igualdad y la equidad como objetivos propios que tienen que guiar sus
actuaciones.® Hay tres ambitos especificos en que esta formacién es especialmente
relevante.®”

e Teoria del género. Antes que nada, conviene formar a todo el personal en los elementos
basicos de la teoria de género, para desarrollar una mirada sensible a las
desigualdades entre mujeres y hombres, asi como la voluntad de transformarla.

o Normativa y reglamentos. En segundo lugar, conviene que el personal conozca las leyes,
la normativa y los reglamentos que establecen las lineas politicas en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, asi como sus obligaciones concretas en la materia.

e Meétodos y herramientas. En Ultimo lugar, conviene capacitar las personas en el uso de
los métodos y herramientas que se propongan para integrar la transversalidad de
género en sus actuaciones.

Es importante que estos programas formativos puedan estar al alcance de todo el
funcionariado —-incluyendo los cargos de gerencia y los politicos—, integrandolos en las

54 Sterner i Biller, 2007; Lopez, 2009; Alfama i Cruells, 2010; SALAR, 2014.
% Alfama i Cruells, 2010.

% Sterner i Biller, 2007; Alfama i Cruells, 2010; Alfama i Alonso, 2015.

57 Lopez, 2009.
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estructuras habituales y ofreciéndolos al personal nuevo. Ademas, es fundamental que la
formacién sea de alta calidad.%®

La carencia de capacitacién es un problema en si mismo que impide que las personas lleven a
cabo su trabajo como parte del engranaje de la transversalidad de género. Hoy en dia
acostumbra a darse una situacion muy heterogénea en que la implicacion de las personas con
las politicas de igualdad depende de su voluntad personal. Es por eso que cuando se adjudica
a personas sin formacién especifica algunas funciones que requieren de perspectiva de
género la implementacién a menudo falla. La formacién es una condicién sine qua non para
que la transversalidad de género llegue a su objetivo. Aunque se creen las estructuras
necesarias y se establezcan herramientas totalmente sistematizadas, quienes ejecutan
finalmente la transversalidad de género son personas que necesariamente tienen que
entender la dimensién de aquello que se les pide.

5.3. Elementos culturales y capital humano

5.3.1. Culturas politicas poco permeables al cambio

La cultura de trabajo que impregna gran parte de la administracion publica (y también de
muchas empresas privadas) es contraria a las l6gicas de la transversalizacion. Las
responsabilidades y los dmbitos de trabajo suelen estar muy segmentados, la coordinacién y
el trabajo en red encuentra todavia pocos espacios, las estructuras son poco flexibles a los
cambios, los mecanismos de rendicién de cuentas y de seguimiento son escasos, la
participacion de la sociedad civil es anecddtica, y hay muy poco analisis para saber qué se
hace, por qué y con qué resultados.®

Las dinamicas de trabajo horizontales e interdepartamentales, cruciales para la
transversalidad de género, son a menudo fragiles y costosas y dependen excesivamente de
las afinidades personales.® Por eso es conveniente trabajar de forma sostenida las relaciones
entre agentes, poniendo atencién a los procesos y creando mecanismos agiles de
comunicacion.

5.3.2. Valores y significados vinculados a la transversalidad de género

Un problema generalizado es la no asuncién de la transversalidad de género como objetivo
legitimo por parte de todos los agentes. En el andlisis de las resistencias culturales que
obstaculizan el proceso de transversalizacién encontramos diferentes creencias, destacando
especialmente tres:

e Creencia 1: “La igualdad ya estd lograda”. Hay la creencia que la igualdad entre mujeres y
hombres ya estéa lograda. Esto tendria que ver con una confusion entre igualdad formal
y la igualdad efectiva, y con el hecho que no se visibilicen lo suficiente todos los retos
pendientes en el ambito de la igualdad y la equidad.

e Creencia 2: “Las politicas de igualdad son sectoriales”. He aqui otra creencia que sitla el
género como una cuestion sectorial. Todavia estd pendiente la comprensién del
género como una categoria sistémica que determina la realidad de las personas en
todas las dimensiones de su vida y que, por lo tanto, tiene que ser abordado desde
todas las areas de actuacion. Se mantiene la idea que las politicas de igualdad son
sectoriales y dependen solo de las areas especializadas en esta materia.®’

o Creencia 3: “Las politicas son neutras al género”. La idea del género como cuestion
sectorial trae otra creencia asociada que obstaculiza el desarrollo de la
transversalidad de género. Se trata de la percepcion de las politicas como neutras al

% Sterner i Biller, 2007.
%9 Alfama i Alonso, 2015.
80 Alfama i Cruells, 2011.
61 Lopez, 2009.
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género. Esta creencia se puede dar especialmente dentro de las areas que se han
considerado mas alejadas del género (por ejemplo seguridad, infraestructuras o
hacienda), con equipos que pueden considerar que sus actuaciones no tienen ningun
impacto sobre la igualdad entre mujeres y hombres. La consecuencia de esta creencia
es que estos equipos acostumbran a mostrar resistencias a la hora de incorporar una
perspectiva que no consideran pertinente.

5.4. Uso de instrumentos para la transversalidad de género

Para implementar la transversalidad de género en los diferentes momentos del proceso
politico se ha desarrollado una gran variedad de instrumentos. Se trata de herramientas
sistematizadas que indican las pautas a seguir para introducir la perspectiva de género, como
por ejemplo manuales, guias o checklist (listas de actividades a hacer).

Hoy en dia se cuenta con numerosos instrumentos para la transversalidad de género, los
cuales se estan desarrollando en el si de diferentes experiencias gubernamentales.
Basicamente nos referimos a;

e Instrumentos de recogida de informacién
e Instrumentos de participacion

e Instrumentos de analisis y diagnosis

e Instrumentos de planificaciéon
Instrumentos de contratacién publica
Instrumentos de seguimiento
Instrumentos de evaluacién
Instrumentos de sensibilizacién

En los anexos del presente trabajo podéis encontrar referencias en todos estos instrumentos,
asi como su uso particular por parte de tres administraciones que destacan por su éxito en la
aplicacién de instrumentos de transversalidad de género: Suecia, Chile y Andalucia.
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6. FACILITADORES Y OBSTACULOS PARA LA TRANSVERSALIDAD
EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CATALANA

Las diferentes experiencias analizadas en los apartados anteriores —a partir de la literatura
especializada y de los varios estudios previos que se han ido citando-% han sido trianguladas
con el estudio de casos, y el consecuente analisis de 3 proyectos desarrollados desde
diferentes departamentos de la Generalitat de Catalunya. Recordémoslos:

o “Xarxa Empren”, impulsado por el Departamento de Empresa y Conocimiento.

o “Pla de Seguretat de Cornella”, con el soporte del Departamento de Interior.

o ‘“Innogent”, impulsado por el Departamento de Gobernacion vy Relaciones
Institucionales.

El andlisis cruzado de las fuentes primarias con las fuentes secundarias han dado lugar a los
principales resultados del presente trabajo. Asi pues, en primer lugar se presentan algunos
elementos que facilitan la transversalidad de género en la administracion publica catalana,
seguido de otros elementos que, contrariamente, lo obstaculizan.

62 Ver al final del Capitulo 2 de metodologia del presente informe una tabla-sintesis del conjunto de técnicas utilizadas.
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FACILITADORES

OBSTACULOS

10.

11.

La Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y
hombres, explicita la obligacién legal de desplegar las medidas
necesarias para la transversalidad de género en Catalufia.

El' ICD ha sido consolidado en lo alto del organigrama del gobierno
de Catalufia y reconocido institucionalmente.

En Cataufa se cuenta con una Comisibn Técnica
Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres vy
Hombres.

Las concejalias que lideran las politicas de igualdad de género en
los entes locales presentan potencialidades para desarrollar la
transversalidad de género en el ambito local, como elemento de
conexidon entre el ICD y el mundo local.

El ICD cuenta con un importante capital técnico, altamente
capacitado y con altos conocimientos en perspectiva de género y
en transversalidad de género.

Se cuenta con la Escuela de Administracion Publica de Catalufa,
como herramienta de generalizacidn de las necesidades formativas
para todo el personal de la administracion catalana.

En el interior de diferentes departamentos existen los Grupos de
Trabajo para la Transversalidad de Género.

Se cuenta con la incorporacion de la transversalidad de género a
las bases reguladoras de algunos proyectos y programas.

En las comunicaciones se hace un uso generalizado de lenguaje no
sexista.

Hay percepciones favorables a la inclusidon de la perspectiva de
género.

Hay estructuras de trabajo y valores afines a la transversalidad de
género.

10.

11.

12.

13.

14.

La coordinacion entre las diferentes
administraciones publicas catalanas es mejorable.
La arquitectura de género vertical esta pendiente de consolidar.

Las conexiones con otros drganos de gobiermno que gestionan
politicas de género (LGTBI) mas alla del eje mujeres-hombres son
sutiles.

Los mecanismos de coordinacién entre las direcciones de los
departamentos y los érganos transversales son mejorables.

La formacién de las personas comisionadas en transversalidad y en
perspectiva de género es irregular.

El estatus de las personas comisionadas en el
departamento es incierto y poco reconocido.

Hay una pérdida de capital profesional e intelectual.

La formacién en perspectiva de género del personal del conjunto
de la administracion es deficiente.

Hay un déficit de diagndsticos participativos para la elaboraciéon de
proyectos y programas.

La utilizacion de datos segregados por sexo y otros indicadores
sensibles al género en los proyectos de los diferentes
departamentos es insuficiente.

Hay una comprensién deficiente y un cumplimiento no exhaustivo
de las bases reguladoras de la transversalidad de género en los
proyectos de los departamentos.

Hay confusion sobre el significado vy el alcance de la perspectiva de
género.

Las dinamicas sociales y las politicas publicas son percibidas como
neutras per se en materia de género.

Hay discursos de resistencia a la transversalidad de género.

instituciones vy

propio




6.1. ELEMENTOS FACILITADORES de la transversalidad de \j
género en la administracion publica catalana

1. La Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres,
explicita la obligacion legal de desplegar las medidas necesarias para la
transversalidad de género en Cataluha.

La aprobacion de la Ley 17/2015 por parte del Parlamento de Catalufa muestra el
compromiso politico al mas alto nivel con la estrategia de transversalidad de género. La ley
establece que “los poderes publicos tienen que aplicar la perspectiva de género y la perspectiva de
las mujeres en las actuaciones, a todos los niveles y a todas las etapas, reconociendo el valor que
aportan mujeres y hombres y aplicando de manera positiva los cambios necesarios para mejorar la
sociedad y responder a las realidades, las oportunidades, las necesidades y las expectativas de los
dos sexos.” (art.3)

La Ley 17/2015 define las competencias de la Generalitat y de los entes locales en materia de
igualdad, asi como el marco organizativo que tiene que facilitar el despliegue de la
transversalidad de género, definiendo las competencias y funciones de los diferentes
organismos. Establece las lineas que tienen que guiar las politicas en los diferentes ambitos
de actuacién para garantizar la transversalizacién de la perspectiva de género.

Se trata de un facilitador clave para desplegar la transversalidad de género. La ley tiene un
valor operativo, puesto que establece mandatos claros y es de obligado cumplimiento, con
sanciones para casos de incumplimiento; y tiene también un alto valor simbdélico, puesto que
es fruto de un acuerdo social amplio entre fuerzas politicas, con la participacién de
movimientos feministas y entidades de defensa de los derechos de las mujeres. La ley es un
marco ineludible al qué recurrir para el despliegue de la transversalidad de género.

2. El ICD se ha consolidado en la parte alta del organigrama del gobierno de
Cataluna y ha sido reconocido institucionalmente

Tal y cdmo determina la Ley 17/2015, a partir de su aprobacioén el Institut Catala de les Dones
pasa a ser un érgano que se sitla directamente en el Departamento de Presidencia. Este
nuevo posicionamiento en el organigrama de la administracion le otorga mayores poderes,
legitimidad y emplazamiento estratégico para desplegar acciones y politicas de forma
transversal dirigidas al conjunto de departamentos. Se abre una nueva etapa en que el
reconocimiento institucional del ICD es fuerte por si mismo en contraste con el
posicionamiento ocupado hasta el momento.

3. En Cataluha se cuenta con una Comisién Técnica Interdepartamental para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres

Este drgano es clave para la transversalizacién de la perspectiva de género en el conjunto de
los proyectos y programas del gobierno. Asi, a pesar de que su mera existencia no sea
suficiente —-dado que conviene trabajar para que pueda ser eficaz en su misidn-,
potencialmente supone una herramienta fundamental que tiene que facilitar la transversalidad
de género.

4. Las concejalias que lideran las politicas de igualdad de género en los entes
locales presentan potencialidades para desarrollar la transversalidad de género
en el ambito local, en tanto que elemento de conexién entre el ICD y el mundo
local

Los entes locales tienen un papel central en la implementacién de politicas de igualdad de
género, puesto que son las administraciones mas cercanas a la ciudadania. Su protagonismo
ha sido reforzado con la Ley 17/2015. Entre las competencias que les otorga el articulo 6 se
encuentran: “estudiar y detectar las carencias y las necesidades de las mujeres; sensibilizar la
poblacion sobre las causas de la violencia machista e impulsar actuaciones y campafias de
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prevencion; atender, informar y orientar a las mujeres sobre programas y recursos para facilitar el
gjercicio efectivo de sus derechos, y sensibilizar hombres y mujeres en términos de igualdad de
derechos y deberes”. Asi mismo, los entes locales tienen que “crear y adecuar los mecanismos
necesarios para integrar la transversalidad de la perspectiva de género en sus actuaciones politicas;
establecer las condiciones de formacion y capacitacion del personal a su servicio; elaborar, aprobar,
glecutar y evaluar los planes de igualdad de mujeres y hombres destinados al personal a su servicio”
y “disefiar y aplicar politicas destinadas a erradicar las desigualdades y las explotaciones de las
mujeres en todos los ambitos locales de intervencion”.

El hecho que los entes locales cuenten con concejalias dotadas de un abanico tan amplio de
funciones en materia de politicas de igualdad, supone un facilitador para hacer llegar la
transversalidad de género a todos los niveles de la administracion. En este sentido, las
concejalias son una potencial puerta de entrada del ICD a los municipios, que en su mision de
liderar las politicas de igualdad en todo el territorio tiene la capacidad de nutrir los entes
locales de contenidos y herramientas para un despliegue efectivo de la transversalidad. La
potencial accién coordinada entre el ICD y las concejalias es un claro facilitador para
desplegar la transversalidad de género en todos los niveles de la administracion.

5. El ICD cuenta con un importante capital técnico, altamente capacitado y con
altos conocimientos en perspectiva de género y en transversalidad de género

El Institut Catala de les Dones cuenta con un personal técnico altamente formado en
perspectiva de género, y con conocimientos amplios sobre el despliegue de la transversalidad
de género. Como hemos visto en el analisis otros Institutos de Politicas de Mujeres e Igualdad
(Suecia, Andalucia, Pals Vasco, Chile...}, la conformacién de un equipo técnico que presente
formacién y competencias garantizadas para la gestidén de la transversalidad de género es
clave para el éxito de estas politicas y, por lo tanto, de la propia institucion.

6. Se cuenta con la Escuela de Administracion Publica de Catalufha, como
herramienta de generalizacién de las necesidades formativas para todo el
personal de la administracién catalana

La EAPC es un organismo auténomo del gobierno de Catalufia y uno de los mas consolidados.
Fue fundado el 1912, y tiene como misidn "mejorar e innovar las administraciones publicas
catalanas mediante la formacion y la investigacion en materia de gestion publica, para promover una
cultura y unos valores compartidos de servicio publico” que ayuden a las instituciones a integrar
los nuevos miembros en su entorno de trabajo, a mejorar 10s resultados de las personas que
trabajan en el desarrollo de sus responsabilidades y a preparar las personas de la
organizacién para los cambios futuros.®® Dado que se trata del organismo que concentra la
formaciéon del personal de la administracion publica catalana, el potencial para difundir la
perspectiva de género lo convierte claramente en un facilitador de la transversalidad.

7. En el si de los departamentos existen Grupos de Trabajo para la
Transversalidad de Género

En el si de los departamentos de la Generalitat de Catalunya, y actuando como dérganos
transversales interdepartamentales, se cuenta con los Grupos de Trabajo para la
Transversalidad de Género (GTTG). Se trata de una red interna, de cada departamento,
conformada por un equipo de personas que se movilizan para recoger informaciéon y
coordinarse con las personas comisionadas de la CTl. Grupos como el GTTG existen también
en otros de los territorios analizados, como Andalucia y el Pais Vasco, con la diferencia que en
estos dos territorios cada GTTG se coordina con la Unidad de Igualdad de Género del
departamento propio, mientras que en Catalufia estas unidades todavia no se han puesto en
marcha.

8 Podéis consultar sus funciones y composicion en los archivos de gencat.cat: http://eapc.gencat.cat/ca/lescola [Ultima
consulta, el 23 de febrero de 2016]
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8. Se cuenta con la incorporacion de la transversalidad de género a las bases
reguladoras de algunos proyectos y programas

Como fruto de los informes de impacto de género que el ICD realiza desde el 2001, algunos
proyectos y programas de diferentes departamentos de la Generalitat incluyen en sus bases
criterios de transversalidad de género que regulan el otorgamiento de subvenciones dirigidas
a las entidades que los tienen que implementar. Esta medida facilita la transversalidad de
género en la accién politica que se lleva a cabo por parte de entidades externas a la
administracion. Hacer explicito el compromiso con la igualdad en los reglamentos es una
medida clave puesto que le da legitimidad y al mismo tiempo la hace de obligado
cumplimiento. Esta medida se ha encontrado en uno de los proyectos piloto analizados en el
marco del presente trabajo (Xarxa Emprén, del Departamento de Empresa y Ocupacioén), que
establece en sus bases reguladoras criterios de transversalidad de género, poniendo de
manifiesto un compromiso politico y estableciendo un mandato claro. En concreto, este
proyecto establece que todas las entidades participantes en el proyecto tendran que tener en
cuenta criterios de género en la planificacién, ejecucién y evaluacién de sus acciones.

9. En las comunicaciones se hace un uso generalizado de lenguaje no sexista

El octavo principio del articulo 3 de la Ley 17/2015 determina claramente la obligacidon de los
poderes publicos de utilizar lenguaje no sexista en todas sus comunicaciones. La utilizacion
del lenguaje no sexista es la Unica medida facilitadora que aplican todos los proyectos
analizados. Se trata de una practica sistematizada dentro de la Generalitat de Catalunya
mucho antes de la aprobacién de la citada ley, hecho que garantiza su cumplimiento. En este
sentido, hay dos elementos aqui realizados por el Institut Catala de les Dones desde el 2001
que han contribuido ampliamente a la generalizacién de esta practica mas alla de la propia
ley: [a] los informes de impacto de género, y [b] las formaciones al personal de la
administracién publica catalana. El acuerdo sobre el uso no sexista del lenguaje es un buen
ejemplo de como articular la transversalidad de género a partir del compromiso politico, un
mandato claro del alcance de toda la administraciéon, y la dotacién de las herramientas
necesarias para llevarlo a cabo. A pesar de que en un primer momento el personal de la
administracion publica no tenia los conocimientos para hacer un uso no sexista del lenguaje,
después de unos afios de la aplicacion de las guias y de la correccién de todos los textos, el
lenguaje no sexista esta totalmente incorporado, hasta el punto que algunas de las
participantes a las sesiones de trabajo admiten que el lenguaje sexista y androcéntrica los
resulta visualmente incémodo.

10. Percepciones favorables a la inclusion de la perspectiva de género

En el trabajo de campo se han detectado dentro del personal de la administracién catalana
dos grandes marcos discursivos favorables a la transversalidad de género:

o Consideracion de la igualdad como una cuestion de derechos. La percepcién que las
personas tienen dentro de la administracion sobre la cuestion de la igualdad entre
mujeres y hombres puede facilitar u obstaculizar el proceso de transversalidad de
género. Una percepcidon positiva para la transversalidad de género es aquella que
reconoce las politicas dirigidas a paliar la desigualdad entre mujeres y hombres como
una cuestion de derechos fundamentales que no puede ponerse en entredicho. Esta
percepcion incluye la aceptacion y justificacion de las politicas de discriminacién
positiva como medidas transitorias que solo tienen sentido en una realidad de
desigualdades entre mujeres y hombres. Desde esta postura, se considera
imprescindible un compromiso politico firme con la equidad que no dependa de
cambios de gobierno ni de prioridades politicas, dado que la igualdad entre mujeres y
hombres se percibe claramente como una garantia para qué todas las personas
puedan disfrutar de sus derechos.

e Percepcion de la perspectiva de género como fuente de eficacia y eficiencia entre algunos
actores. Entre una parte del cuerpo técnico de la administracién publica catalana
existe una percepcioén receptiva en la transversalidad de género, y que entiende la
perspectiva de género como una herramienta para entender mejor la realidad sobre la
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cual actla la administracién. Esta actitud es mas facil de encontrar entre personas que
implementan politicas que dan servicio directamente a la ciudadania puesto que
tienen un feedback mas explicito de sus impactos. Algunas personas participantes a
las sesiones de trabajo asumen que, dado que las politicas han sido tradicionalmente
pensadas por parte de los hombres, estas contienen un sesgo androcéntrico vy, por lo
tanto, presentan a dia de hoy mucho margen para garantizar mejor que las mujeres
tengan el mismo acceso efectivo a derechos que los hombres. Desde esta postura se
valora la perspectiva de género en su vertiente mas practica, como una herramienta
para mejorar el logro de los objetivos del propio puesto de trabajo.

11. Estructuras de trabajo y valores afines a la transversalidad de género

Hay determinados proyectos y programas que, por su ambito de actuacién, han sido
pensados desde un inicio como estructuras transversales: con la participaciéon de personas de
varios departamentos, con espacios de coordinacidén fuertes y estables y canales de
comunicacién permanentemente abiertos entre los diferentes agentes. Este tipo de
estructuras, y los principios y valores que rigen, pueden facilitar la transversalidad de género.
Un ejemplo de esto se ha encontrado en uno de los proyectos piloto analizados en el marco
del presente trabajo, Innogent (Departamento de Gobernacion, Administraciones Pudblicas vy
Vivienda), que tiene los siguientes principios y valores: “la creencia en la fuerza de la red; la
apuesta por el trabajo colaborativo y la practica del intercambio constructivo de ideas; la racionalidad
econdmica y la responsabilidad hacia los resultados; el respecto a las personas y a sus opiniones; la
irrelevancia del rol o posicion de la persona a la organizacion respecto del valor de sus aportaciones.”
El mismo proyecto persigue una cultura organizativa basada en: “organizaciones abiertas y
transparentes, objetivos muy definidos, cultura de la evaluacion, gestion del conocimiento y fomento
de la transversalidad e interdisciplinariedad.” Todos estos elementos, a pesar de que no
comportan necesariamente un enfoque de género, si son elementos altamente facilitadores de
las politicas transversales, y por lo tanto de la transversalidad de género.

6.2. ELEMENTOS OBSTACULIZADORES de la transversalidad
de género en la administracion publica catalana

1. La coordinaciéon entre las diferentes instituciones y administraciones publicas
catalanas es mejorable

Actualmente no existen canales establecidos para la coordinacién de estrategias y acciones
en relaciéon con la transversalidad de género. El gobierno de la Generalitat de Catalunya no
cuenta con vias de coordinacién para esta cuestion con otras instituciones supralocales,
como son las diputaciones provinciales, el gobierno central del Estado u otros gobiernos e
instituciones de alcance europeo.

Por otro lado, y a pesar de que las vias de comunicaciéon con el mundo local sean a nivel
institucional mas activas, no se cuenta con una coordinacién regular y especifica entre mundo
local y gobierno de Catalufia en lo que se refiere a las politicas de transversalidad de género.

2. La arquitectura de género vertical esta pendiente de consolidar

Actualmente esta en funcionamiento la Comision Técnica Interdepartamental para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (CTI). Esta esta actualmente conformada por una
representacion de niveles técnicos medios de diferentes departamentos. Por otro lado, a su
nivel superior encontramos la Comisidén Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres (Cl), que tendria que estar compuesta por cargos politicos. Aun asi, a la
practica en la Cl se delega en cargos técnicos que desconocen la cuestién y que no tienen
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capacidad de accién.®* En este sentido, la CTl no cuenta todavia con un apoyo sélido y
explicito por parte de los niveles de decision politica y ejecutiva del gobierno. Modelos de
éxito como el del Pais Vasco demuestran que es necesario poner en marcha mecanismos
institucionales firmes que aseguren la implicacidn en la transversalidad de género de los
espacios de decisidn més altos. Es por eso que, como ya se ha mencionado, en el Pals Vasco
la Comision Interdepartamental esta presidida directamente por el propio Lehendakari.

La falta de una implicacion activa de las altas instancias politicas con la transversalidad de
género es quizas uno de los principales obstaculos para su generalizacion efectiva
actualmente. La Ley 17/2015 ya determina mecanismos para garantizar la implicacion de
todos los niveles politicos y técnicos de los diferentes departamentos en la transversalidad,
pero a fecha de 2016 todavia se tienen que desplegar y poner en practica. El déficit para la
implicaciéon de las altas instancias politicas afecta la Generalitat en su conjunto, pero también
afecta a cada uno de los departamentos, dado que sus respectivos oérgancs directivos
tampoco cuentan con vias efectivas que los lleven a comprometerse.

3. Las conexiones con otros 6rganos de gobierno que gestionan politicas de
género (LGTBI) mas alla del eje mujeres-hombres son sutiles

En la administracién publica catalana hay dos érganos responsables de desarrollar politicas y
actuaciones dirigidas a erradicar las desigualdades sociales producidas por cuestion de
género. En el primer caso, y el méas relevante por magnitud y tradicién, esta el Institut Catala
de les Dones centrado en el eje de desigualdades que se producen por razdn de sexo entre
las mujeres y los hombres. En el segundo caso hay el area que gestiona las politicas LGTBI —
actualmente llamada Area para la Igualdad de Trato y No-discriminacién de Personas
Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgéneros y Intersexuales—, centrada en el eje de
desigualdades que se producen por razén de la orientacion sexual y la identidad de género.

A pesar de que la casi inexistente colaboracién efectiva entre estos organismos no suponga
estrictamente un obstaculizador para la transversalidad de género, una cooperacidn mas
cercana si podria facilitar una mayor eficiencia en los diversos esfuerzos desplegados por
todas las partes.

4. Los mecanismos de coordinacion entre las direcciones de los departamentos y
los 6rganos transversales es mejorable

La investigacioén desarrollada revela que, en lo que se refiere a la implementacién de la
transversalidad de género, no hay canales efectivos de comunicacion entre la Comisién
Técnica Interdepartamental y los érganos directivos de cada departamento. Es decir, los
equipos directivos de los departamentos no cuentan con mecanismos de comunicacion,
especificos y formales, con las personas comisionadas para conocer la actividad y los
acuerdos tomados a la Comisidn Técnica Interdepartamental, y validados e impulsados por la
Comisiéon Interdepartamental. En este sentido, las personas comisionadas de los diferentes
departamentos se encuentran en general sin el apoyo de los niveles directivos, lo cual emerge
como uno de los principales obstaculizadores para la transversalidad de género en la
administracion publica de la Generalitat de Catalunya.

5. La formacién de las personas comisionadas en transversalidad y en perspectiva
de género es irregular

En la Comisiéon Técnica Interdepartamental hay algunas personas que presentan una
formacién de alto nivel y experiencia en la aplicacién de la perspectiva de género en
diferentes sectores de la administracién. Sin embargo, también hay algunas personas con una

% Este andlisis es fruto de la observacion realizada en el marco de esta investigacion. Sin embargo, esta cuestion ya ha sido
abordada y a partir de la Comisién Interdepartamental celebrada el 22 de julio del 2016, bajo el liderazgo de la presidencia del
ICD, se ha garantizado la asistencia de altos cargos con capacidad de decision.
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formacién en perspectiva de género muy limitada y mejorable. Este hecho puede producir que
algunas de estas personas muestren un interés y una comprensiéon menor en las tareas de la
propia Comision.

6. El estatus de las personas comisionadas en el propio departamento es incierto
y no reconocido

La actual Comisién Técnica Interdepartamental ve limitada su capacidad de actuacién debido
al lugar que ocupan las personas comisionadas en sus respectivos departamentos. Hay dos
elementos que se presentan como obstaculizadores en este sentido:

e [Rango variable. Las persones miembros de la Comisidn Técnica Interdepartamental no
tienen todas ellas un rango de direcciéon; en algunos casos son técnicas con un rango
menor, hecho gue limita su incidencia en el si del departamento.

e Carencia de reconocimiento. La figura de las personas comisionadas y su tarea no es
reconocida por parte de las altas instancias de los departamentos. La carencia de
reconocimiento y estatus les resta margen para la intervencion hacia la transversalidad de
género.

7. Pérdida de capital profesional e intelectual

Cdémo nos muestra el analisis, y tal y como explican las diferentes personas entrevistadas de
otros institutos de politicas de mujeres e igualdad,®® para el funcionamiento de estas
instituciones es fundamental garantizar una estabilidad estructural y consolidar un equipo
técnico altamente formado en perspectiva de género y con experiencia en politicas de
igualdad y en estrategias de transversalidad. Aun asi, y de forma contraria, durante el afno
2015 y 2016 el ICD ha pasado por una importante descapitalizaciéon técnica, suponiendo este
uno de los mas importantes obstaculos que la institucién ha tenido que confrontar para ser
capaz de liderar la transversalidad de género, tanto hacia el interior (Generalitat de Catalunya),
como hacia el exterior (relaciones interinstitucionales y prestigio publico). La eventual
descapitalizacion es resultado de dos procesos paralelos, de cariz exdgeno y enddgeno
respectivamente.

o Reestructuraciéon genérica en el conjunto de o6rganos de la Generalitat. La
reestructuracion sufrida por el conjunto de la Generalitat de Catalunya respecto a los
concursos internos de los cuerpos de gestion y cuerpos técnicos superiores ha
afectado directamente varios érganos de gobierno, entre los cuales también el ICD. Los
efectos de esta reestructuracion representan actualmente una amenaza importante para
la transversalidad de género, ante una pérdida del capital profesional e intelectual
acumulado a lo largo de los Gltimos afos en l0s equipos técnicos que trabajaban.

o Inexistencia de garantias para la incorporacibn de nuevos equipos formados vy
capacidades en perspectiva de género. La pérdida de los equipos técnicos no se esta
supliendo en todos los casos con la incorporacién de nuevos perfiles que puedan
garantizar capacitaciéon en perspectiva de género, y una sélida experiencia en la gestion
de la transversalidad de género a la administracién publica.

La pérdida de este personal supone un importante obstaculizador para la continuacién y la
mejora de los procesos de transversalidad de género, y por lo tanto, para la implementacion
efectiva de la apenas estrenada Ley 17/ 2015 (art. 9).

8. La formacion en perspectiva de género del personal del conjunto de la
administracion es deficiente

La carencia de una minima formacion y de unos conocimientos compartidos que proporcionen
un marco conceptual comun sobre la perspectiva de género se encuentra en la base de un
buen nimero de los obstaculos ya citados en el desarrollo de la transversalidad de género.

% Entrevistas realizadas a Ana Alberdi (Emakunde) y Pilar Gutiérrez (Instituto Andaluz de la Mujer).
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Este elemento se ha evidenciado de forma reiterada en las sesiones de trabajo llevadas a
cabo con los proyectos piloto analizados, haciendo evidente un déficit general de formacion
en este ambito. La formacidén que recibe el personal de la administraciéon publica no
acostumbra a incluir la perspectiva de género dentro del temario. Y las formaciones que ahora
existen sobre la aplicacién de la perspectiva de género a ambitos especificos son puntuales,
discontinuas y la asistencia depende de la motivaciéon personal. De forma que las personas
que han logrado este nivel minimo de perspectiva de género son una infima parte del personal
de la administracién y a menudo son aquellas personas que ya estaban previamente
sensibilizadas.

9. Hay un déficit de diagndésticos participativos para la elaboracion de proyectos y
programas

La participacion es un elemento importante de la transversalidad de género. Conocer de forma
directa las necesidades y demandas de las mujeres es una forma indiscutible de hacer aflorar
los problemas y desigualdades sobre los que hay que actuar. El conjunto de los proyectos
piloto analizados destacan por una doble ausencia: por un lado, no se hacen diagndésticos de
necesidades con perspectiva de género; por otro lado no se despliegan metodologias
participativas en ninguna de las etapas de desarrollo de los proyectos.

10. La utilizacion de datos segregados por sexos y otros indicadores sensibles al
género en los proyectos de los diferentes departamentos es insuficiente

Otro elemento obstaculizador que emerge en el andlisis de algunos de los proyectos
estudiados es la infrautilizacién de datos segregados por sexo. Esta carencia se da en dos
fases: en algunos casos la variable sexo no se introduce a la recogida de datos, de forma que
ya no se dispone de esta informacion; y en otros casos, a pesar de disponer de datos
segregados, estos no se utilizan para el analisis. Los datos segregados por sexo son una
herramienta basica para aproximarnos a las desigualdades, y por lo tanto son un indicador
ineludible para saber qué efectos pueden tener sobre mujeres y hombres las actuaciones que
se estan llevando a cabo. Hay que hacer mencidn que la mera utilizacién de datos segregados
por sexo no garantiza un analisis con perspectiva de género de los mismos, puesto que este
requiere poner en relaciéon los datos con otros elementos méas estructurales del sistema de
sexo-género. Mas alla de los datos segregados por sexo, es muy positivo introducir nuevos
indicadores, informacién cualitativa y estudios especificos, para obtener informacién mas rica
sobre la realidad. Actualmente estas herramientas se usan solo de forma anecdética.

11.Hay una compresion deficiente y un cumplimiento no exhaustivo de las bases
reguladoras de la transversalidad de género en los proyectos de los
departamentos

A pesar de que en algunos casos ya se cuente con la inclusion de criterios de género en la
regulacion de las ayudas publicas este hecho no significa necesariamente que se desarrollen
los mecanismos necesarios para garantizar su cumplimiento en términos de evaluacién y de
rendicidon de cuentas. En la aproximacion a los casos de estudio se ha constatado que, a
pesar de la existencia de bases reguladoras que exigen la introduccién de criterios de
transversalidad de género en la planificacién, disefio y evaluacién de las actuaciones, a la
practica las personas que tienen que aplicarlo no saben en que consiste introducir la
perspectiva de género. Del mismo modo las personas responsables de requerir el
cumplimiento de estos criterios no cuentan con unos indicadores claros para garantizar que
se cumple el reglamento. Los textos reguladores son simbdlicamente muy potentes para
expresar un compromiso politico, pero para que se materialicen hace falta que sean
concretados en procedimientos claros y que las personas que tienen que ejecutarlos estén
capacitadas para garantizar su cumplimiento.

12.Hay confusion sobre el significado y el alcance de la perspectiva de género
entre los equipos técnicos

Como resultado de la carencia de conocimientos y sensibilizacion emergen ideas muy
confusas sobre qué es la perspectiva de género y méas todavia sobre cémo puede ser aplicada
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al trabajo cotidianamente. Hay dos errores frecuentes sobre el significado de la perspectiva de
género que se han detectado en los grupos de trabajo con el personal de los proyectos
analizados:

e Perspectiva de género = paridad. Un error recurrente pasa por confundir perspectiva de
género con paridad, como cuestibn numérica que hace referencia a la presencia
porcentual de mujeres y hombres. La perspectiva de género requiere ir un paso mas alla 'y
conectar la cuestion numérica con las raices socioculturales situadas en el sistema sexo-
género, asi como poner de manifiesto las consecuencias en términos de desigualdad
socioecondmica y de goce de derechos entre mujeres y hombres. La paridad, como
criterio Util para medir la desigualdad en un contexto concreto, no puede condensar la
complejidad del género como categoria que ordena toda la realidad social. En este
sentido, en muchos casos se afirma errébneamente que ya se trabaja con perspectiva de
género, ya que como minimo el 50 % del personal en aquella area son mujeres.

e Perspectiva de género = violencia machista. Otro error frecuente es asociar la perspectiva de
género a la lucha contra la violencia machista, dificultando una mirada de género en todos
los ambitos sociales y focalizandola solo en el efecto mas visible de un sistema mucho
mas amplio. Se trata de aquella visidon sesgada que responde a la metafora del iceberg, en
que solo se ve la parte superficial mientras toda la base del problema permanece
escondida.

Estas percepciones, que confunden la perspectiva de género con la paridad o con el abordaje
de la violencia machista, desvian la atencién de una mirada integral que permita llevar a cabo
un analisis de género en cada contexto.

13. Las dinamicas sociales y de las politicas publicas son percibidas como neutras
per se en materia de género

La carencia de perspectiva de género entre el personal de la administracién publica y las
entidades colaboradoras tiene como resultado otro elemento obstaculizador: la percepcién de
la realidad social y de los proyectos de intervencién publica como neutras en términos de
género. A menudo se piensa la accién publica como neutra per se, y no como conjunto de
actuaciones dirigias a personas que se encuentran atravesadas por el género. Bajo esta
supuesta neutralidad el analisis de género no parece pertinente. Es frecuente confundir una
accién que no discrimina directamente a nadie con una accidén neutra, como por ejemplo
cuando se admite que un servicio esta abierto a mujeres y hombres por igual, a pesar de que
se tenga constancia que mujeres y hombres no obtienen los mismos beneficios.

14. Hay discursos de resistencia a la transversalidad de género.

En las sesiones de trabajo con los proyectos piloto se han recogido varios argumentos que se
oponen a la transversalidad de género bajo diferentes preceptos. Por un lado hay resistencias
de tipo cultural, percepciones de la realidad que no permiten ver las desigualdades existentes
entre mujeres y hombres, la idea que la igualdad ya esta lograda y que, por lo tanto, no tiene
sentido dedicar esfuerzos ni recursos. Otras resistencias tienen que ver con la animadversion
al cambio. Hay personas que se oponen a cambiar su forma de trabajar, especialmente si se
percibe que el cambio viene de fuera y que quien se lo pide no tiene que ver con las funciones
propias del puesto de trabajo. Algunas de estas ideas derivan de la carencia de conocimiento
y pueden presentar también raices culturales muy profundas, por lo cual estarian bastante
extendidos a pesar de que a menudo puedan pasar desapercibidas. Veamoslo con mas
detalle:

e Una idea bastante extendida —y como vemos, recurrente- es la de entender que /a
igualdad entre mujeres y hombres ya esta lograda. Se parte de la idea reduccionista de la
igualdad como carencia de discriminaciéon en un plano formal, que invisibiliza las
desigualdades existentes entre mujeres y hombres en multiples contextos y niveles. Si
las desigualdades no son visibles la transversalidad de género se considera
innecesaria.

e Oftra idea que obstaculiza la transversalidad de género es el hecho de considerar que
se trata de un tema secundario que no es inherente al propio puesto de trabajo. Esta

46



Incorporaci6 de la transversalitat de génere a ’Administracio Publica Catalana

concepcioén deriva de la mencionada vision de la realidad como neutra. Es frecuente
considerar que el trabajo que se lleva a cabo es neutro en términos de género de
forma que cuando se requiere que se aplique la perspectiva de género muchas
personas perciben que se les pide una tarea extra e inutil, que es externa a las
funciones propias de su lugar de trabajo habitual y que ademéas no responde a una
necesidad tangible. Por el contrario, la transversalidad de género no implica asumir
nuevas funciones sino mas bien revisar el trabajo que ya se esta haciendo, teniendo en
cuenta que este no derive de forma directa o indirecta en la promocién
(mayoritariamente involuntaria) de desigualdades sociales.

Otra idea que juega en contra de la transversalidad de género es percibirla como un
gasto en vez de como una inversién. No se percibe la transversalidad de género como
una herramienta Gtil para la mejora significativa de la calidad y la eficiencia de las
politicas publicas. Se desconoce el hecho que la perspectiva de género permite
conocer mejor los problemas y las necesidades de las personas en su diversidad v,
por lo tanto, ofrecer servicios mas adecuados. Tampoco esta presente la idea que la
transversalidad de género implica coherencia entre politicas y optimizacién de
recursos. Actualmente esta coherencia esta en entredicho, lo cual a menudo supone
un derroche de recursos publicos. Por ejemplo, se destinan medios econdmicos vy
personales a los servicios de atencion a las victimas de violencia machista al tiempo
que no se revisan los contenidos de los medios de comunicaciéon publicos, que en
muchos casos reproducen aquellas creencias que se encuentran a la raiz de la
violencia machista.
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7. LECCIONES APRENDIDAS

1. Mas alla de la cuestion fundamental de los derechos de las mujeres y los hombres,
cada vez mas administraciones publicas de diferentes paises y regiones ligan la
transversalidad de género a una cuestion de eficiencia y calidad de las politicas
publicas

La transversalidad de género es una estrategia surgida de los movimientos de mujeres vy
movimientos feministas en Pekin 1995. Aun asi, sus beneficios se dirigen a toda la
administracién publica vy, por lo tanto, su liderazgo no tiene que permanecer exclusivamente
en los ¢Organos especializados, sino que es légico que se asuma como linea politica
estratégica por parte de los gobiernos. Es creciente el discurso que defiende la
transversalidad como una cuestion de eficiencia en la gestion pdblica, puesto que proporciona
un mejor conocimiento de las necesidades de las personas y una mayor coherencia entre
politicas y, por lo tanto, contribuye a optimizar recursos.

2. Se cuenta con un importante margen para la mejora de la eficiencia y la calidad de
la coordinacién en el ambito de la transversalidad de género a la Generalitat de
Catalunya.

A nivel de gestién, la transversalidad requiere una gran capacidad de coordinaciéon entre
diferentes areas y niveles. Con este objetivo existen los érganos transversales que han sido
descritos en el Bloque Il de este informe. A partir de las sesiones de trabajo realizadas con los
diversos proyectos se pone de manifiesto que existen notorias deficiencias en la articulacion
de acciones coordinadas. Los canales que tendrian que contar con una comunicacion fluida
para asegurar la coordinacién fallan en varios niveles.

e |CD-Departamentos. Por un lado, tal como se ha puesto de manifiesto, la coordinacién
entre departamentos e ICD que tendria que darse en la Comisién Técnica
Interdepartamental (CTI} no es suficientemente efectiva, tanto por motivos propios de
los departamentos como de funcionamiento de la CTI.

e Departamentos-Areas internas. Por otro lado, en los propios departamentos las
personas que tienen la funcién de extender la transversalidad de género no tienen
canales de comunicacién estables y regulares con todas las unidades que hagan
posible un asesoramiento eficaz sobre la aplicacién de la perspectiva de género.

e /CD-Entes locales. Los canales necesarios para la transversalidad de género entre ICD
y los entes locales, tal como se ha mencionado, son inexistentes.

3. La nueva situacién del ICD en el organigrama del gobierno supone una oportunidad
para recuperar el liderazgo y el protagonismo en Cataluna en materia de politicas
de igualdad, e impulsar abiertamente la transversalidad de género en el conjunto
de actuaciones del gobierno.

La transversalidad de género implica asumir que el sistema sexo-género opera sobre todos
los espacios sociales y que, consecuentemente, hay que transformar las actuaciones publicas
en todos los ambitos y niveles de la administracion publica para lograr una sociedad mas
igualitaria. En caso contrario, cuando las cuestiones de género se abordan exclusivamente
desde un ambito, se establece una incoherencia con las politicas que no tienen en cuenta la
perspectiva de género. Con el objetivo de transversalizar de forma efectiva la perspectiva de
género, el organismo que lidere este proceso tiene que situarse organicamente de forma
transversal. El nuevo cambio de situacion organica del ICD supone pues una oportunidad para
liderar este proceso y llevar a cabo una accién integral que implique coherencia entre la
actuacion de los diferentes departamentos.
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4. En Cataluna emergen problemas sociales derivados directamente del sistema sexo-
género que actualmente quedan fuera del ambito de actuacion del ICD

El sistema sexo-género afecta todos los ambitos de la sociedad de forma transversal, siendo
la causa directa de algunas problematicas concretas. El ambito de actuacién del ICD no
coincide estrictamente con el ambito de incidencia del sistema sexo-género. En este sentido,
algunas de estas problematicas concretas no estan necesariamente dirigidas o disefiadas
conjuntamente con el ICD. Concretamente, la transversalidad de género se topa con
obstaculos cuando las politicas de género estan coordinadas desde diferentes 6rganos, no
siempre suficientemente coordinados entre ellos.

o La diversidad sexual y la identidad de género. Una mirada amplia de las situaciones que
resultan discriminatorias por razén de género tendria que incluir la homofobia y la
transfobia como cuestiones a abordar desde una perspectiva de género compartida.
Actualmente, en la Generalitat de Catalunya, como gran parte de las instituciones
publicas de ambito catalan y espafiol, los érganos que gestionan las politicas de igualdad
entre mujeres y hombres son diferentes a los que gestionan las politicas vinculadas a los
colectivos de personas LGTBI.

o El abordaje de la violencia machista. Del mismo modo que sucede con el punto anterior,
en este caso el disefio estratégico de las politicas dirigidas a luchar contra la violencia
machista no estan integramente dirigidas desde el ICD. A dia de hoy, su gestién esta
distribuida entre cuatro departamentos, y el ICD disefia y gestiona solo una parte
minoritaria de los varios servicios y del conjunto de la estrategia a adoptar.

El hecho de disgregar el disefio de las politicas estratégicas en materia de género entre
diferentes 6rganos situados en varios departamentos supone un obstaculo importante para la
accioén estratégica coordinada y la transversalidad de género. Asi mismo. Presenta una gran
potencialidad de desdoblamiento de recursos, y por lo tanto de derroche e ineficiencia en su
gestion.

5. Hay margen para fortalecer la perspectiva interseccional en el andlisis y compresion
del funcionamiento de las intervenciones publicas disefiadas con perspectiva de
género

Analizar la variable sexo de forma aislada aporta una vision muy reduccionista de la realidad
social. Hay variables que permiten visualizar la diversidad entre las mujeres, como por ejemplo
la edad, el nivel socioecondmico y educativo, o la diversidad cultural. Esta es una necesidad
que se esta haciendo explicita en las actuaciones directas sobre la ciudadania. La realidad,
los problemas, las necesidades vy, por lo tanto, el impacto de las politicas publicas sobre las
personas puede variar significativamente a partir de la variable sexo, pero también puede
hacerlo mas alla de la misma cuando se encuentra en interseccién con otras variables. Por
este motivo, y especialmente en contextos de diversidad cultural, un abordaje publico de las
politicas de igualdad y de género que solo tenga en cuenta el sexo de las personas puede dar
una informacién simplista y sesgada, y supone un obstaculo para la transversalizacion de una
perspectiva de género amplia e inclusiva con todas las mujeres y hombres.

6. La transversalidad de género requiere de mandatos politicos claros y contundentes
para hacerse efectiva

La transversalidad de la perspectiva de género no es percibida como una prioridad politica,
sino que entre el personal de la administracién se percibe que estd siendo tratada
politicamente como un tema menor. Asi mismo, los cambios politicos que se han derivado de
la crisis econdmica han tenido un impacto tangible en este ambito, y la situacién actual es
vivida como un retroceso en la importancia que habia tenido la transversalidad de género
dentro de la administracion. Emerge por parte de las personas participantes a las sesiones de
trabajo la demanda de mayor implicacion de las altas instancias politicas en el impulso de la
transversalidad, tanto en el si de la Comision Interdepartamental como por parte del conjunto
de equipos directivos de cada departamento. La carencia de mandatos politicos claros
comporta que la perspectiva de género se encuentre ausente en la elaboraciéon de muchas
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politicas. Esta ausencia es muy costosa para el proceso de transversalidad, puesto que si la
perspectiva de género no se incluye en el disefio de las politicas, su introduccién en fases
ulteriores resulta muy complicada.

7. Hay un importante margen de accion para articular de forma mas eficaz y eficiente
la transversalidad de género con el ambito local

The Council of European Municipalities and Regiones (ECMR) cree que es al nivel de las
municipalidades y comarcas donde mejor se puede generar equidad en una sociedad, debido
a su proximidad con la vida diaria de las personas. En el contexto catalan no existe ninguna
estructura especifica para la articulacion entre la Generalitat y los entes locales en materia de
politicas de igualdad y de género. En los contratos programa que se establecen entre el ICD,
la Asociacion Catalana de Municipios (ACM) y la Federacién de Municipios de Catalufia (FMC)
tampoco se incluyen aspectos vinculados directamente a la transversalizacion de la
perspectiva de género. Este hecho resta garantias de coherencia entre las estrategias que se
impulsan desde el ICD y las politicas que se implementan en los municipios.

8. Tanto la Comisién Interdepartamental (Cl) como Ila Comisiébn Técnica
Interdepartamental (CTI) para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres presentan
un amplio margen de mejora para lograr una coordinacion efectiva de las
estrategias de transversalidad de género

Las transformaciones que la actual Comisién Técnica Interdepartamental (CTI) ha emprendido
como ente coordinador de las estrategias de transversalizacion de la perspectiva de género
dentro de los departamentos del gobierno de la Generalitat son todavia muy incipientes. Gran
parte de su actividad se centra en la coordinacion de los informes de impacto de género que
se piden anualmente a los departamentos, sin poder profundizar en la ejecuciéon de medidas
para avanzar en la transversalidad de género. En lo que se refiere a la composicion de la CTI
emergen algunas cuestiones relevantes:

1. A pesar de que haya personas muy preparadas, algunas de las personas que asisten —
seleccionadas por parte de los propios departamentos— pueden presentar déficits
importantes en materia de formacién, experiencia y motivacién en el ambito.

2. Es notorio el hecho que estas personas a menudo disponen de una capacidad muy
limitada a la hora de emprender medidas efectivas en el si de sus propios
departamentos.

Asi mismo, la Comisién Interdepartamental (Cl) ha sido inoperativa durante los Ultimos afos,
dado que las personas de nivel politico (directores/se generales) que tenian que asistir
delegaban en personal técnico que no contaba con capacidad de decisidn, y que por lo tanto
adoptaba a menudo un talante pasivo. Esta situacién se ha resuelto en la nueva composicion
de la Cl.

9. Se detectan resistencias vinculadas a las culturas de trabajo y a factores de orden
simbdlico que obstaculizan la implementacién efectiva de la transversalidad de
género

Actualmente la funcién de implementar la perspectiva de género dentro de los diferentes
departamentos de la Generalitat esta en manos de personas que ocupan puestos de trabajo
muy diversos, a menudo sin formacién ni experiencia especifica en la materia, y en algunos
casos con una baja motivacion. La funcidén de incorporar la perspectiva de género a todas las
unidades de los departamentos y érganos publicos a menudo se atribuye a una sola persona
que ya cuenta con otras funciones dentro del departamento, de forma que puede vivir esta
tarea como una sobrecarga o un sobreesfuerzo. Puede suceder que el propio posicionamiento
organico de estas personas en el si del departamento —asi como su reconocimiento
institucional- no permita que el mandato de transversalidad de género se lleve a cabo de
forma efectiva. La constitucion de o6rganos especificos en el si de los diferentes
departamentos y o6rganos publicos, estipulada en la Ley 17/2015, presentara asi mismo
problematicas ligadas al orden simbdlico (pensar que las politicas publicas son neutras en
términos de género o que la igualdad entre mujeres y hombres ya estéa lograda). Asi mismo, su
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creacion también puede presentar algunas resistencias iniciales vinculadas a las culturas de
trabajo. La generalizacién de la transversalidad de género requiere de la introduccion de
nuevas acciones en la practica cotidiana de una parte del personal, el cual no siempre
presentara buena disposicién a incorporar cambios.

10. La débil compresion de la perspectiva de género entre el personal de la
administraciéon es un obstaculo basico para la transversalidad de género

Las ideas sobre perspectiva de género se revelan simplistas y a menudo bastante
desacertadas. La transversalidad de género es una nocién que resuena, pero no se entiende
el alcance que tiene el sistema sexo-género sobre todos los espacios sociales y, menos
todavia, de qué manera las actuaciones de cada area, servicio, secretaria o direccién general
operan en la reproduccion de la desigualdad. Se evidencia un déficit generalizado de
conocimientos a la hora de comprender como la introduccién de la perspectiva de género
puede mejorar las actuaciones publicas de forma que repercuta positivamente sobre el interés
general. En muchos casos tampoco se entienden qué transformaciones implica el proceso de
transversalidad de género en el propio puesto de trabajo, ni se conocen los instrumentos
necesarios para hacerlo. Desbloquear esta cuestién, y contribuir para que el conjunto del
personal de la administracién publica catalana incorpore la perspectiva de género en su
accion técnica y profesional cotidiana es un paso imprescindible para que el resto de
actuaciones puedan tener éxito.

Hay diversas concepciones y sensibilidades que dificultan la inclusidon de la perspectiva de
género. Se ponen de manifiesto a partir de discursos que penen en duda la necesidad vy la
pertinencia de la transversalidad de género. Los principales discursos de resistencia estan en
torno a las siguientes ideas, percepciones y creencias:

La percepcion de neutralidad respecto a la realidad y a las politicas publicas.
La idea de que la igualdad ya esta lograda.

La creencia de que la perspectiva de género no es una cuestion propia del lugar de trabajo.

A b o=

La idea de que la transversalidad de género representa un gasto innecesario, un tipo de lujo
para la administracion publica.

11.Parte de los equipos de trabajo de la administracién publica presentan
comportamientos y percepciones proclives a la transversalidad de género

La trayectoria en la lucha por la igualdad y la equidad también ha dejado frutos. Dentro de la
administracion publica se hacen patentes posturas comprometidas con la necesidad de
desarrollar la transversalidad de género, que ponen el foco sobre varias cuestiones:

1. Comprension de la igualdad como una cuestion irrenunciable de derechos fundamentales.
Concepcidn de la perspectiva de género como fuente de eficacia y eficiencia.

3. Reconocimiento del papel clave de los organismos especializados en género e igualdad y de
SUS equipos técnicos.

12.Se cuenta con un amplio margen de desarrollo en la aplicacion de herramientas de
recogida y andlisis de informacion con perspectiva de género

A menudo los proyectos, programas y servicios no cuentan con la informacién necesaria para
conocer el impacto diferenciado que tienen sus actuaciones sobre mujeres y hombres. Esto
se desprende, en algunos casos, de la carencia de sistematizacion de la recogida de datos
segregados por sexo en todas aquellas intervenciones con personas. Otro elemento que va en
detrimento de la recogida de informacién con perspectiva de género es la poca importancia
gue a menudo se da a los procesos de diagndstico y evaluacion de las actuaciones publicas.
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8. PROPUESTAS DE ACTUACION

A continuacién se presentan 14 propuestas de actuacién, ordenadas en 5 ambitos, y que
responden de diferentes maneras a la necesidad de mejorar los procesos de transversalidad
de género impulsados desde la Generalitat de Catalunya. Responden también a la concrecion
de algunos de los articulos de la Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres
y hombres, puesto que en esta se explicitan muchos de los mecanismos que hay que
desplegar para consolidar la transversalidad de género. El cuadro siguiente muestra la
correlacién de las diferentes categorias de propuestas de actuacién con los diversos articulos
de la citada ley.

Articulos de la Ley 17/2015

Tipologia de actuaciones . .
con qué se relaciona

e Articulo 5

e Articulo 7

e Articulo 8

e Articulo 9

e Disposicién adicional
cuarta

A. Lograr una arquitectura de género sélida y
operativa que dé respuesta al mandato de la Ley
17/2015

Articulo 5

Articulo 6

Articulo 7

Articulo 8

Articulo 14

Disposicion final primera

B. Impulsar la coordinacion interinstitucional y el
liderazgo institucional de la Generalitat de
Catalunya en la transversalidad de género

Articulo 4

Articulo 7

Articulo 8

Articulo 10

Articulo 11

Articulo 18

Articulo 20

Disposicion final primera

C. Facilitar la transversalidad de género en todas
las politicas, programas y proyectos de la
administracion publica

Articulo 4

Articulo 5

Articulo 7

Articulo 8

Articulo 18

Articulo 20

Articulo 56

Disposicion final primera

D. Asegurar que la transversalidad de género
incorpora conocimientos esmerados sobre las
desigualdades y problematicas de la ciudadania

Preambulo
Capitulo 1. Definiciones

Asegurar la capacidad y las competencias
necesarias para la transversalidad de género en
diferentes niveles organicos

Articulo 5
Articulo 8
Articulo 9

Articulo 16
Disposicion final primera

A. Lograr una arquitectura de género sélida y operativa que dé respuesta al
mandato de la Ley 17/2015

La transversalidad de género implica incidir en la forma de trabajar de los equipos técnicos del
conjunto de departamentos de la Generalitat y del resto de administraciones publicas de
Catalufia, asi como de los organismos auténomos, las sociedades y los organismos publicos
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vinculados o que dependen de las mismas (Art. 8). Para implementar la transversalidad de
género hay que llevar a cabo pues algunos cambios (mayores 0 menores segun el organismo)
en los protocolos y las culturas de trabajo. Para que estos cambios sean viables y efectivos,
es imprescindible que los diferentes equipos profesionales de los departamentos vy
organismos publicos cuenten con un mandato claro por parte de sus propios érganos
directivos. Sin estos mandatos ni el ICD ni ningun érgano transversal tendra capacidad de
incidir directamente en los protocolos y culturas politicas de la multitud de quipos técnicos y
profesionales de la administracién publica catalana. Hace falta pues construir una cadena de
transmision de mandatos que atraviese los diferentes niveles a partir de sus cargos superiores
directos. En el caso propuesto también se rastrearfan algunas similitudes con parte del
modelo institucional desarrollado en el Pais Vasco ya desde el 1993,%6 con la Comision
Interdepartamental para la Ilgualdad de Mujeres y Hombres, que es directamente presidida por
el Lehendakari.

En esta linea, para garantizar que la Comision Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres tiene la capacidad para cumplir las funciones que le encomienda la Ley
17/2015, se recomienda un cambio sustantivo en esta Comisidon. Los pasos serian los
siguientes:

1. Refundar la Comision Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres (Cl)

A pesar de que la Cl esta ya constituida y representada sobre papel por directoras y
directores generales de varios departamentos de la Generalitat, los Ultimos afos estas
personas han delegado en personal técnico, el cual no contaba con capacidad de decisién ni
con suficiente capacidad para la accion. En este sentido, la Cl ha sido una comisién no
operativa en las funciones que tenia otorgadas.

En este sentido, la Cl tendria que refundarse en un érgano institucional de sentido politico y
simbolico, liderado efectivamente por el Consejero o Consejera de la Presidencia de la
Generalitat de Catalunya, con el acompanamiento de la presidenta del ICD y con la presencia
de representantes de alto nivel de todos los departamentos de la Generalitat. El firme
liderazgo del Consejero o Consejera de la Presidencia de la Generalitat es un elemento
sustantivo para la consolidacién de un mandato para la transversalidad de género desde una
de las mas altas instancias institucionales de Catalufa, directamente debajo de la Presidenta
o Presidente del Gobierno de Catalufia. En cierto modo, se trataria de refundar la Cl ciféndose
sencillamente a la composicién ya estipulada en los propios registros de la Generalitat de
Catalunya.

La Cl refundada tiene que contar, efectivamente, con las siguientes personas miembros:®’

1. Presidencia: el/la Consejero/a de la Presidencia de la Generalitat de Catalunya.
2. Vicepresidencia: presidenta del Institut Catala de les Dones.

3. Miembros:

% Recogida en el Articulo 13 de la Ley 4/2005 y regulada través del Decreto 261/2006 [leyes del parlamento vasco], la
Comisién Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, adscrita a Emakunde-Instituto Vasco de la Muijer, es el
6rgano de coordinacion de las actuaciones del gobierno vasco en materia de igualdad. Le corresponde, entre otros cometidos,
coordinar la ejecucion del plan para la igualdad en el gobierno vasco, dinamizando los procesos de programacion, seguimiento
y evaluacion, asi como impulsar la colaboraciéon y coordinacion entre los departamentos para el desarrollo de una intervencion
integral en materia de igualdad. Esta comision es presidida desde el 1993 por el Lehendakari y estd compuesta por
representantes de cada uno de los departamentos, con rango de viceconsejera o viceconsejero, contando con el apoyo de un
grupo técnico interdepartamental, también regulado en el citado decreto y compuesto por personal técnico especializado en
igualdad de todos los departamentos. Ademas, el decreto sefiala también el establecimiento de grupos de trabajo para el
abordaje de cuestiones especificas o0 sectoriales (Emakunde, 2010).

57 Podéis consultar su composicion en los archivos de gencat.cat:
http://sac.gencat.cat/sacgencat/AppJava/organisme_fitxa.jsp?codi=9802 [ultima consulta, el 23 de febrero de 2016]
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o Una persona representante de cada uno de los departamentos en qué se
organiza la Generalitat de Catalunya, que ocupe el cargo de una Secretaria
General 0 una Direccidn general.

o La persona titular de la Secretaria General o Direccién general de Juventud.
o La persona titular de la Secretaria General o Direccién general del Deporte.
o La persona titular de la Direccidon ejecutiva del Institut Catala de les Dones.

4. Secretaria: una persona que tenga la condicién de funcionaria adscrita al Institut
Catala de les Dones.

Asi mismo, y segun las recientes modificaciones de la Ley 17/2015, en su disposicién final
primera, corresponden a la Comision Interdepartamental para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres las funciones siguientes:

a) Coordinar la actuacion de los departamentos de la Administracién de la Generalitat en
materia de politicas de igualdad de género.

b) Coordinar la actuacion de los departamentos de la Administracién de la Generalitat en
materia de politicas de igualdad de género.

c) Aprobar el informe anual de ejecucién de la transversalidad de la perspectiva de
género en la Administracién de la Generalitat.

d) Establecer anualmente las prioridades del Gobierno en politicas de igualdad de
género.

e) Impulsar y coordinar los programas operativos sectoriales.

f)} Resolver las cuestiones técnicas que eleve la Comisién Técnica Interdepartamental
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

g} Cumplir cualquier otra que tenga atribuida por reglamento.

Funcionamiento de la Cl:

e Un encuentro anual o bianual
e Convocatoria de la prensa y de los medios de comunicacién nacionales.

Para la refundada Comisidon Interdepartamental para la lgualdad Efectiva de Mujeres vy
Hombres habria que desplegar los mismos elementos simbdlicos que ya se llevan a cabo para
la Comisidén Nacional por una Intervencién Coordinada contra la Violencia Machista; esto es,
ubicarla en un espacio de alta carga simbdlica —el Palacio de Pedralbes-, dar la presidencia a
una maxima figura institucional —el consejero o la consejera del departamento de donde
dependa el ICD-, y hacer eco mediatico y a nivel interno de la administracién. En el supuesto
que Nos ocupa, el proceso tiene que ser el mismo.

2. Refundar y articular la Comisién Técnica Interdepartamental para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (CTI)

La Cl refundada y presidida por el Consejero o Consejera de la Presidencia de la Generalitat
no sera una comisién operativa, sino mas bien un érgano directivo, legitimador y por lo tanto
impulsor del conjunto del proceso. En este sentido, sigue siendo absolutamente necesaria la
tarea de un equipo técnico multidisciplinario que trabaje para el despliegue operativo de la
transversalidad de género en el conjunto de los departamentos de la administracion publica.
La Ley 17/2015 ya provee de este érgano transversal —Comisién Técnica Interdepartamental
para la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres— pero, cémo hemos visto, ahora mismo
presenta algunos problemas que conviene corregir, procurando que no solo sea un érgano
eficaz en su misién y sus obligaciones sino también eficiente en la coordinacion.

La Comisidon Técnica Interdepartamental (CTIl), como érgano transversal operativo, actuara
como mano derecha de la Cl; a su vez, cada una de sus personas miembros rendira cuentas
con sus niveles verticales en el propio departamento, y finalmente, a la Cl. La coordinacién de
la CTl recaera en la persona responsable del area a cargo de transversalidad de género en el
Institut Catala de les Dones, tal y como ya sucede actualmente.
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Hay aqui una cuestién muy relevante para la consolidacién de la CTl y su capacidad de
incidencia eficaz y eficiente; y es que el resto de personas miembros del grupo de trabajo
tendrian que corresponderse con las directoras o directores de las Unidades de Igualdad (Ul)
de los diferentes departamentos de las Generalitat. La propuesta 3 desarrolla este punto.

Miembros de la CTI:

Coordinacion: persona responsable del area al cargo de la transversalidad de género
en el Institut Catala de les Dones.

Miembros: directores o directoras de las Unidades de Igualdad (Ul) de cada
departamento.
Secretaria: persona técnica del area al cargo de la transversalidad de género en el

Institut Catala de les Dones.

Funciones de la CTI:

Coordinar la estrategia de transversalizacion de género en los diferentes
departamentos.

Proponer al Institut Catala de les Dones las medidas normativas necesarias para
fomentar la igualdad de oportunidades y la no-discriminacién entre hombres y

mujeres.

Funcionamiento de la CTI:

Un encuentro bimensual o trimestral como minimo.

Capacitacion de las personas miembros de la CTI:

El personal de la CTI tiene que contar con una formacién especifica y en profundidad
en perspectiva de género y transversalidad. Es pues fundamental garantizar que se
cuenta con formacién especifica sobre:

o Teoria del género.
o Normativa y reglamento referente al ambito.
o Métodos y herramientas para introducir la perspectiva de género.

3. Dotar todos los departamentos de la Generalitat de Unidades de Igualdad situadas
estratégicamente dentro de los departamentos y formadas por personal con
formacion especifica y experiencia en implementacion de politicas de igualdad y de
género

Para materializar el Articulo 8 [Organos responsables de la aplicaciéon de la transversalidad de
la perspectiva de género] de la Ley 17/2015, se recomienda crear una Unidad de Igualdad (Ul)
en cada uno de los departamentos de la Generalitat, asi como en otros organismos a
determinar, tal y como ya tienen otros gobiernos como los del Pais Vasco o Andalucia.

Miembros de las Ul:

Las Ul tienen que estar formadas por personal propio e interno de cada departamento,
de forma que sean “parte del equipo”.

Las Ul tienen que estar formadas por una directora o director de la unidad. De forma
éptima, la directora o director de la Ul tendria que contar con el apoyo de una o dos
personas mas, a pesar de que no pueda disponer a jornada completa.

Ademas, hay que mantener los Grupos de Trabajo por la Transversalidad de Género
(GTTG) que funcionan actualmente como red de personas colaboradoras. Las
colaboraciones de estas personas consistiran al proveer la Ul de datos de la propia
direccioén, transmitir informaciones, hacer convocatorias en el si de la propia direccion,
entre otros. La implicacién de estas figuras en términos de dedicacién sera muy
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reducida, pero permitira a la Ul contar con una penetracion agil y fluida en los
diferentes organismos del propio departamento.

e El personal de la Ul tiene que contar con una formacion especifica. Corresponde al
Institut Catala de les Dones realizar los informes preceptivos sobre esta capacitacion.
A priori se tendria que contar con conocimientos sobre:

Teoria del género.
Normativa y reglamentos.
Métodos y herramientas.

Algunas funciones de las Ul pueden ser:

e Ejercer la interlocuciéon y la coordinacion técnica en materia de igualdad en el si del
departamento.

e Coordinar las acciones con el/la consejero/a, secretario/aria o director/a general que
forme parte de la Comisién Interdepartamental de Igualdad Efectiva de Mujeres vy
Hombres.

e Disefiar medidas especificas de accidn positiva en el si del departamento.
e Integrar la perspectiva de género en todas las politicas, programas y acciones.

e Asesorar el personal del departamento en la realizacién de las evaluaciones previas de
impacto de género y en las medidas que eliminen las desigualdades en su area
sectorial de competencia.

e Realizar un diagnéstico de necesidades de formacién en materia de igualdad en el
personal del departamento y el establecimiento de las pricridades en su
implementacion.

e Hacer seguimiento del desarrollo de las politicas de igualdad en el propio
departamento y en los organismos que estén adscritos, para extraer medidas a
adoptar.

e Garantizar, en el area de actuacién del propio departamento, el acceso a los derechos
sociales basicos de las mujeres que sufran discriminacién multiple.

e Prevenir y eliminar situaciones de discriminacion por razén de sexo en el interior del
departamento.

e Coordinar con la Comisidon Técnica Interdepartamental y el ICD la creacién de
instrumentos de evaluacién con perspectiva de género de las diversas actuaciones
especificas de cada departamento.

e Otras funciones a determinar.

En una primera fase de desarrollo, las Ul tendrian que integrarse en todos y cada uno de los
departamentos de la Generalitat de Catalunya. En una segunda fase, las Ul tendrian que
instalarse en otros organismos auténomos y entes publicos, como las academias de policia,
los consorcios publicos de transporte, salud, educacion, deporte, etc.

B. Actuaciones dirigidas a impulsar la coordinacion interinstitucional y el
liderazgo institucional de la Generalitat de Catalunya en la transversalidad
de género

Le corresponde a la Generalitat de Catalunya, a través del Institut Catala de les Dones,
promover espacios de didlogo y cooperacidon con otras instituciones que, en el ambito de
actuacion del territorio catalan, tienen competencias en politicas publicas. En este sentido,
hay que establecer canales de coordinacion con las diputaciones provinciales, con los
consejos comarcales y con los municipios de mas de 20.000 habitantes.
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4. Creacioén de la Comision Interinstitucional para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres

La Generalitat de Catalunya tiene el deber —a partir del mandato de la Ley 17/2015- y también
la oportunidad de situarse al frente de las politicas publicas de transversalidad de género.
Pasar del deber a la oportunidad es fundamental para capitalizar el conjunto de esfuerzos que
se tienen que llevar a cabo por parte de las diversas instituciones publicas de Catalufa. El
Plan Estratégico de Politicas de Mujeres del Gobierno de la Generalitat de Catalunya 2012-
2015 ya explicitaba que “[e]l vértice estratégico para la transversalizacién de la perspectiva de
género esta compuesto por tres espacios relacionales:

1. Las relaciones interdepartamentales (entre los diferentes departamentos de la
Generalitat, incluyendo las delegaciones territoriales).

2. Lasrelaciones interdepartamental (dentro de cada departamento).

3. Las relaciones interinstitucionales (de los departamentos de la Administracién de la
Generalitat con las otras administraciones e instituciones).”®

Asi mismo, también explicita que esta cooperacion institucional, el ICD la promovera
principalmente con tres tipos de instituciones y organismos:®

e Municipios.
e Universidades catalanas.
e Mujeres y entidades de mujeres.

La creacién de una Comisién Interinstitucional es, en este sentido, una oportunidad para
extender el liderazgo de la Generalitat de Catalunya, y concretamente del ICD, en materia de
transversalidad. Pero es, sobre todo, una oportunidad para todas las instituciones para
coordinarse en la tarea de introducir la perspectiva de género en todas las politicas.

Miembros de la Comision Interinstitucional:

1. Coordinacion: presidenta del Institut Catala de les Dones.

2. Miembros: directoras o directores de las direcciones generales o areas
responsables de la transversalidad de género, en representacion de las
siguientes instituciones:

o Representacion del mundo local, en la forma que se considere mas adecuada,
pudiendo incorporar las principales agrupaciones de municipios y comarcas
de Catalufia, como la Asociacién Catalana de Municipios o la Federacion
Catalana de Municipios.

o Representaciéon de las universidades catalanas.

o Representacién del CNDC.

o Diputaciones provinciales de Catalufiia: Barcelona, Tarragona, Lleida y Girona.

3. Secretaria: persona técnica del area al cargo de la transversalidad de género en el
Institut Catala de les Dones.

Funciones de la Comisién Interinstitucional:

e Coordinar las estrategias de transversalizacién de la perspectiva de género entre la
Generalitat de Catalunya (a partir del ICD), el mundo local, las universidades, los
movimientos de mujeres y las diputaciones provinciales.

e Coordinar las politicas de mujeres transversales dirigidas a campafias y mensajes
institucionales.

% Capitulo 3 de Metodologia Ejecutiva del Pla Estratégic de Politiques de Dones del Govern de la Generalitat de Catalunya
2012-2015.
% |bidem.
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e Implicar el conjunto de entes publicos de Catalufia en el desarrollo y la consolidacion
de la transversalidad de género en todas las politicas publicas.

e Intercambiar conocimientos y mecanismos de transversalizacion.
Funcionamiento de la Comisién Interinstitucional:

¢ Un encuentro anual o bianual.

5. Trabajar con la Comisién Interinstitucional para estrechar la colaboracion con las
concejalias como “Unidades de Igualdad” locales

A dia de hoy, muchos municipios cuentan con concejalias (de mujeres, de igualdad, de
género...) que promueven la transversalidad de género en el conjunto de la administracion
municipal. Se trata a menudo de municipios grandes, con cierta tradicién en politicas de
igualdad, y que generalmente no se coordinan con el Institut Catala de les Dones. En otros
municipios no tan grandes, la presencia de estas concejalias a menudo depende del grado de
contenidos y dinamicas de que se las haya dotado. El ICD, a través de la Comisidon
Interinstitucional, cuenta con una herramienta para dotar de contenidos y dinamicas las
concejalias municipales y comarcales en este sentido. La presencia de concejalias de
mujeres, igualdad y género en los municipios es fundamental para la consolidacién del
liderazgo del ICD en materia de transversalidad de género. A su tiempo, estas concejalias
seran cada vez mas numerosas y tendran mas sentido si cuentan con herramientas,
contenidos y dindmicas que doten de sentido sus politicas publicas. La Comisiéon
Interinstitucional es un érgano transversal que puede funcionar como puente entre el ICD y
unas concejalias de mujeres, igualdad y género cada vez mas fuertes y consolidadas.

C. Actuaciones estratégicas dirigidas a facilitar la transversalidad de género en
todas las politicas, programas y proyectos de la administracion publica

Los diferentes organismos de la administracion publica acaban concretando sus actuaciones
en proyectos que se dirigen a la ciudadania. Veamos a continuaciéon un par de
recomendaciones dirigidas a facilitar la implementacién de la transversalidad de género en los
ultimos niveles de intervencién de la funcidén pudblica, en los estadios de ejecucidn finalista de
los proyectos.

6. Elaborar el Plan estratégico de politicas de igualdad de género de la Generalitat de
Catalunya haciendo uso de la articulacién transversal

Tal y como reza el articulo 14.2 de la Ley 17/2015, “El Institut Catala de les Dones, con la
colaboracidn de los departamentos correspondientes y con la participacion de los agentes sociales y
econdmicos implicados y de las entidades, asociaciones y colectivos de defensa de los derechos de
las mujeres de todo Catalunia, es el rgano encargado de disefar, coordinar e impulsar la elaboracién
de los planes.” Una buena articulacién de este plan para que incorpore a la vez que fomente la
transversalidad de género pasa por trabajar en red a partir de la arquitectura de género
propuesta en el presente informe.

En este sentido, es recomendable que las estrategias y las actuaciones dirigidas a la
transversalidad de género se desarrollen en tres momentos:

1. Momento 1. Consulta y participacion [ICD — Ul - CTI — CNDC - ftejido asociativo]. En un
primer momento, se tiene que poner en marcha una fase consultiva y participativa en
gue todos los agentes implicados hacen sus aportaciones para la elaboracion del
plan.

2. Momento 2. Indicaciones para la transversalidad [ICD]. Mas alla de las funciones propias,
el ICD propone a los diferentes departamentos unas lineas de actuacién genéricas y
unos objetivos a conseguir. Se trata de ejes claros pero sin acciones definidas.
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3. Momento 3. Concrecion de acciones para cada departamento [Ul]. Las Unidades de
Igualdad de cada departamento tendran que concretar los mecanismos e
instrumentos de trabajo transversal especificos adaptados a su propio departamento,
y a partir de la guia proporcionada por el Plan estratégico de politicas de igualdad de
género. La concrecion y definicibn de acciones departamental se tendra que
desarrollar pues en el si de cada departamento, en un plazo de tiempo acotado y con
unos requerimientos para todos los departamentos.

7. Garantizar que se cumplen las clausulas sociales en las bases reguladoras de
contratacion, subvenciones, becas o ayudas publicas dirigidas a la inclusiéon
efectiva de la perspectiva de género en todos los proyectos y programas

La Ley 17/2015 (Art. 10 y Art. 11) determina la necesidad de incorporar clausulas sociales en
las bases de contratacién, asi como en el otorgamiento de subvenciones, becas o cualquier
otra ayuda publica a empresas y entidades, excluyendo aquellas que puedan haber sido
sancionadas por motivos de discriminacién por razén de sexo o de género. El trabajo de
campo realizado en el presente estudio revela que a dia de hoy algunos proyectos de algunos
departamentos han introducido ya estas clausulas en las bases reguladoras dirigidas a la
contratacién de empresas, mientras que otros no. Esto significa que ya se ha recorrido un
cierto camino y que la ley solo tendria que suponer el empujén definitivo. Pero mas alla de la
efectiva introduccién de estas clausulas en las bases reguladoras de contratacién, se ha
detectado que en algunos casos estas clausulas no son entendidas por el propio personal de
la funcién publica responsable del proyecto. Es decir, para que las clausulas sean efectivas,
hay que garantizar que el personal responsable cuenta con conocimientos o formacidon en
perspectiva de género, y que se han generado mecanismos para evaluar la aplicacién que las
empresas y entidades hacen en los respectivos proyectos contratados o subvencionados. El
procedimiento seria el siguiente:

o Establecer el mandato de las direcciones de servicios para la introduccién de la
perspectiva en las bases reguladoras en todos los proyectos y programas. Aqui, de
nuevo, es basico poner en funcionamiento una arquitectura de género que procure
que el mandato para introducir estas clausulas de aplicacién de la perspectiva de
género llega a todas partes desde los érganos directivos propios.

e Garantizar que las personas a cargo de cada proyecto externalizado cuentan con una
minima formacién en perspectiva de género, o en su defecto, que recibiran la
formacién necesaria para contar con los conocimientos necesarios para poder evaluar
que las empresas y entidades proveen aquello que se les esté exigiendo.

e Elaborar indicadores sencillos y faciles de manejar para la evaluacion del desempeno de
las clausulas. Comprender las clausulas que se exigen es fundamental, pero contar
con indicadores adecuados es una herramienta que podra ser muy Util al conjunto de
personal que a partir de ahora tendra que trabajar con esta nueva exigencia dirigida a
la contratacion y a las ayudas publicas. Por este motivo es recomendable construir
guias dirigidas a los diferentes gestores de proyectos para contar con indicadores de
evaluacion sencillos y faciles de adaptar a las necesidades de evaluacién de cada
proyecto.

D. Asegurar que la transversalidad de género incorpora conocimientos
precisos sobre las desigualdades y problematicas de la ciudadania

A dia de hoy hay varias nociones para concebir la definiciéon de género, las cuales comportan
diferentes modelos de abordaje de las politicas de igualdad, como son [1] el modelo single
issue, [2] el modelo de discriminaciéon multiple y [3] el modelo de interseccionalidad.” Se hace
cada vez mas necesario encontrar un equilibrio entre los importantes beneficios de contar con

Cruells i Coll-Planas, 2015.
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un 6rgano potente y reconocido de abordaje de las politicas de igualdad entre mujeres vy
hombres (ICD) y la necesidad de coordinarse con otros érganos de gobierno que trabajan
también en el abordaje de desigualdades que afectan las mujeres y también muchos hombres
a causa de los valores patriarcales y del sistema sexo-género vigentes. Se exponen a
continuacién cuatro recomendaciones para coordinar esfuerzos, aumentar el impacto de las
politicas de transversalidad de género, y por lo tanto incidir en una mejora de la eficiencia y en
una consecuente reducciéon de posibles fuentes de derroche de recursos.

8. Establecer espacios de coordinaciéon mas cercanos y efectivos entre el Institut
Catala de les Dones y el area responsable de las politicas de género para los
colectivos LGTBI

Las politicas de igualdad dirigidas a los colectivos LGBTI estan desarrollando instrumentos
juridicos y mecanismos institucionales que a menudo transitan por caminos y propuestas
conceptuales muy similares a las politicas destinadas a reducir las desigualdades entre
mujeres y hombres. Y es que tanto las desigualdades que afectan las mujeres respecto a los
hombres, como las que afectan los colectivos LGBTI respecto a las persones heterosexuales
cisgénero, estan todas ellas cruzadas por el mismo eje: el género. En este sentido, no nos
tenemos que extrafar cuando observamos los importantes paralelismos en términos
narrativos, conceptuales y simbdlicos, pero también en términos de propuestas de actuacion,
entre diferentes instrumentos juridicos concebidos desde uno u otro espacio. Lo vemos por
ejemplo en las similitudes evidentes —mucho mas alla de su propio nombre- entre /a Ley
11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas, gays, bisexuales,
transgénicos y intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia, y la Ley 5/2008,
del 24 de abril, del derecho de las mujeres a erradicar la violencia machista.

Actualmente, ante el hecho que las desigualdades entre mujeres y hombres no son siempre
evidentes para todo el mundo, y ante las resistencias a la transversalidad de género
manifestadas por una parte importante de los propios equipos técnicos de la administracion
publica catalana, es mas imprescindible que nunca contar con un Institut Catala de les Dones
posicionado en la parte alta del organigrama del gobierno, tal y como ya sucede en aplicacion
de la Disposicion final primera de la Ley 17/2015. Aun asi, las acciones del ICD tienen que
contemplar la actuacion dirigida a erradicar las desigualdades especificas que sufren muchas
mujeres también por motivo de su orientacion sexual o su identidad de género cuando estas
no son normativas. Estas cuestiones son directamente abordadas a partir de las politicas
centradas en los colectivos LGBTI. Las problematicas que abordan en relacién con el género y
con estos colectivos de mujeres emergen como completamente cruzadas puesto que al fin y
al cabo se trata de mujeres que sufren desigualdades por su condicidén de inferioridad
simbdlica en el sistema sexo-género.

Por ese motivo, y siempre desde la absoluta independencia de cada organismo, parece muy
conveniente que se produzca un movimiento de acercamiento entre las politicas de igualdad
de género que se mueven en estos dos ejes: eje mujer-hombre / eje LGTBI. Una accidn
adecuada en este sentido podria ser elevar la actual Area para la lgualdad de Trato y No-
discriminacion de Personas Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgéneros e Intersexuales
(LGBTI) al Departamento de Presidencia, y situarlo con entidad propia y autonomia, pero con
mucha proximidad al Institut Catala de les Dones. Entendiendo que esta accién de
reestructuracién en el organigrama puede darse en un futuro quizas no muy cercano, es muy
recomendable que mientras este movimiento no llega se establezcan relaciones de
colaboracidn mas cercanas entre el ICD y el area responsable de las politicas LGTBI,
formalizadas en acciones concretas.

9. Priorizar el trabajo interdepartamental con las direcciones generales y areas de
gobierno de ambitos que presentan claros componentes de interseccionalidad

Las politicas transversales de género se tendran que traducir en planes de actuacion
especificos para los diferentes departamentos, direcciones generales, areas, etc. Muchos de
estos 6rganos se dirigen a colectivos especificos, que presentan caracteristicas particulares
dentro de la poblacion general. Asi sucede en el caso de los drganos que abordan la
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diversidad cultural, la inmigracién o los diversos colectivos estratificados seglin su momento
en el ciclo de vida, como son la infancia, la adolescencia, la juventud, y también la vejez.

Hay que tener presente que la desigualdad afecta las mujeres de forma diferente segun otros
ejes que se superponen al hecho de ser mujer y que, ademas, pueden variar en cada
momento, como la edad, la posicion socioeducativa o bien el estatus cultural. En este sentido,
una profundizacién en los analisis interseccionales pueden permitir el disefio de acciones de
gobierno que sean mas adecuadas, mas matizadas y, por lo tanto, mas eficaces y mas
eficientes. La adopciéon de la interseccionalidad a la hora de transversalizar la perspectiva de
género es también una cuestién de eficiencia en la gestidén de los recursos publicos, puesto
que permite acercar con mas precision las politicas a la realidad social.

De este modo, hay algunas areas de gobierno que pueden cbtener mayores beneficios de una
incorporacion de la perspectiva de género en sus politicas a partir de un andlisis
interseccional. Estos beneficios para la administraciéon publica tienen que revertir en mayores
beneficios para el conjunto de mujeres que son finalmente beneficiarias de estos servicios, y
que podran ver importantes mejoras en la calidad de los servicios recibidos.

En este sentido, y mas alla del area para la igualdad de Trato y No-discriminacion de Personas
Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgéneros e Intersexuales (LGBTI), es prioritario trabajar
también la interseccionalidad en los ambitos de actuacion referentes a la diversidad cultural y
las migraciones, ciclo de vida (incluyendo infancia, juventud y vejez), diversidad funcional,
salud y exclusioén social.

10. Generalizar los diagnésticos participativos con perspectiva de género en la
elaboracion de politicas, programas y proyectos de la administracion publica

La Ley 17/2015 presenta varios articulos en que determina la importancia y la necesidad de
consolidar la presencia de mujeres en los 6rganos de participaciéon y de toma de decisiones
respecto a las politicas de igualdad de género (Art. 4., Art. 5, Art. 7, Art. 18, Art. 20). La ley
corrige el hecho de que las experiencias de las mujeres hayan sido histéricamente
invisibilizadas y excluidas a la hora de disefiar las politicas publicas. La mejor manera de tener
en cuenta la realidad de las mujeres, de sus necesidades y demandas, pasa para escuchar
SUS voces.

Los procesos participativos son positivos porque permiten un acceso directo a la realidad
social sobre la cual incide la politica publica. Es en el momento de elaborar diagndsticos
cuando mas importante es la participacion, puesto que aquellos elementos que no se
contemplan durante el disefio de las politicas cuestan mucho de introducir a posteriori. Es
importante que los procesos participativos, actualmente débiles o ausentes, se normalicen en
el disefio de programas y proyectos. Asi mismo, para garantizar la participacién de las
mujeres y la perspectiva de género hace falta, en primer lugar, una comunicacién fluida entre
la administracién que elabora la politica y las entidades de mujeres del territorio. Por otro lado,
hay que asegurar la participacion de las mujeres de la sociedad civil introduciendo la
perspectiva de género a los propios procesos participativos.

El Consell Nacional de Dones de Catalunya (CNDC) tiene que poder tener un papel a tal
efecto. A pesar de ello, y tal y como nos explican las personas entrevistadas, actualmente el
CNDC tendria que incorporar algunos cambios para que sea un érgano operativo en la mision
que le corresponde. En primer lugar, conviene reformular este érgano para que sea mas
participativo. Hace falta pues garantizar la autonomia de este consejo, asegurando que cuenta
con una presidencia de rango participativo. Sus cargos tienen que ser remunerados (tanto la
presidencia como la junta), de forma que puedan dedicar esfuerzos y tener mas incidencia en
materia de politicas publicas.

Asi mismo, es clave para la facilitacion de la transversalidad de género —y por lo tanto para la
misioén del propio ICD- que el CNDC cuente con funciones mas sélidas. Asi, por ejemplo, el
CNDC tiene que poder trabajar conjuntamente con el ICD, y por lo tanto, revisar tanto los
sucesivos Planes estratégicos de mujeres del Gobierno de la Generalitat de Catalunya como
los proximos Programas de intervencién integral contra la violencia machista (PIIVM). Es decir,
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el CNDC tiene que poder trabajar conjuntamente con el ICD los mecanismos de definicion de
politicas publicas en materia de transversalidad de género. Asi mismo, tiene que tener
capacidad de emitir informes publicos dirigidos al ICD. Es pues muy importante desarrollar un
plan de empoderamiento del Consell que defina sus lineas de participaciéon. Todo ello tiene
que permitir fortalecer los mecanismos y el alcance de la Generalitat de Catalunya para
asegurar la transversalidad de género en los términos que determina la propia Ley 17/2015.

11. Exigir una demanda de minimos al conjunto de organismos y servicios, como
medida basica y fundamental, para que se incorpore y se analice la variable sexo
en todos los procesos de recogida de datos

Hay varias medidas que los diferentes organismos y servicios de la administraciéon publica
tienen que desarrollar para introducir la perspectiva de género en todas las politicas y
actuaciones que desarrollen. Hay una de muy basica y fundamental que no supone ningln
aumento de inversién en capital ni en formacién por parte de los varios organismos y
servicios. Nos referimos a la introduccion y analisis de la variable sexo en los diversos
procesos de recogida de datos que ya se estén llevando a cabo o que se planifiquen para el
futuro. Contar con datos desagregados por sexo es el primero y mas fundamental de los
pasos para poder disefiar politicas y actuaciones que tengan en cuenta la perspectiva de
género, y que sean mas eficaces y eficientes en la adecuacion de los servicios prestados. Es
por eso que, mas alla de todas las actuaciones necesarias para garantizar una efectiva
transversalidad de género, se hace evidente que exigir la introduccién de la variable sexo en
todos los procesos de recogida de datos, y su posterior andlisis, es una medida facil, y
relativamente poco costosa que tiene que facilitar sobremanera la transversalidad de género
en el conjunto de la administracién publica catalana.

De nuevo, a pesar de que la introduccién de la variable sexo en los mdltiples procesos de
recogida de datos que ya se llevan a cabo no sea una tarea muy costosa, en muchos casos es
posible que no se comprenda la gran relevancia para la propia gestiéon y para el aumento de la
calidad vy la eficiencia de las tareas realizadas. Y de nuevo, para asegurar que esta tarea es
implementada en el conjunto de servicios dirigidos a la ciudadania, hara falta que sean las
direcciones de servicios propias quienes den las indicaciones en cada caso.

E. Asegurar la capacidad y las competencias necesarias para la
transversalidad de género en diferentes niveles organicos

Tal y cémo hemos visto en el analisis de los elementos facilitadores y obstaculizadores de la
transversalidad de género, la capacitacion y las competencias en perspectiva de género son
una cuestién capital. Aqui se produce un proceso de retroalimentaciéon entre los
conocimientos sobre perspectiva de género vy transversalidad, la capacidad de accién de los
érganos responsables de las politicas de igualdad y género (como el ICD), y el prestigio y
reconocimiento que estas acciones tienen en el conjunto de la administracién publica.

12. Garantizar, reforzar y consolidar la capacidad técnica del ICD y su incidencia en la
politica publica, como institucién de referencia en materia de politicas de igualdad
y de género en Cataluha

La Ley 17/2015, en su disposicion final primera, modifica las funciones que le eran
encomendadas en el articulo 3 de la Ley 11/1989. El desarrollo de estas funciones es
primordial para conseguir la transversalizacion de la perspectiva de género al resto de
departamentos de la Generalitat de Catalunya. El andlisis de los requerimientos de la ley en lo
que se refiere a la misién y las funciones del ICD dejan claro que, para poderlas desarrollar, es
necesaria una alta capacidad técnica y unos conocimientos especializados. Algunas de las
funciones que otorga la ley y que requieren una alta capacitacion son: elaboracién de
informes, estudios y analisis de investigacién sobre materias relacionadas con las
probleméaticas actuales de las mujeres en Catalufia; elaboracién del Plan estratégico de
politicas de igualdad de género; impulso de planes de politicas de igualdad de género de las
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administraciones locales; elaboracion de informes sobre el estado de la transversalidad de
género a la administracion de la Generalitat; elaboracién de informes de impacto de género;
etc.

Coémo vemos, las obligaciones legales del ICD requieren de un personal técnico altamente
especializado y capacitado en politicas de igualdad y equidad, perspectiva de género vy
transversalidad. Y aun asi, tal y cémo se ha visto en el analisis sobre el terreno, parece que a
lo largo del 2015 y el 2016 este organismo se ha visto inmerso en los mecanismos propios de
los concursos internos de los cuerpos de gestidon y de los técnicos superiores, 1o cual ha
desplazado formalmente el cuerpo técnico actual fuera de la institucion.

En este sentido, se hace absolutamente necesario asegurar que el personal técnico del Institut
Catala de les Dones cuenta con una alta capacidad técnica y con conocimientos
especializados en perspectiva de género, politicas de igualdad y equidad, y transversalidad de
género. Se trata de una cuestidon clave para asegurar el cumplimiento de la ley y, méas alla,
para dotar de sentido las actuaciones propias del ICD.

13. Coordinar las direcciones de los varios departamentos con el EAPC para
implementar medidas formativas en perspectiva de género eficaces y de forma
transversal para todo el personal de la administracién publica catalana

Tal vy cémo se ha visto en el analisis, uno de los elementos clave para impulsar la
transversalidad de género a todas las politicas publicas pasa por la capacitaciéon en
perspectiva de género del conjunto del personal de la administracién publica catalana. Esto
significa que es fundamental partir del objetivo de ofrecer formacidn en perspectiva de género
de forma generalizada al conjunto de trabajadoras y trabajadores publicos, lo cual se
acompafa de algunas dificultades y también de algunas soluciones.

La formacién en materia de género tiene que estar integrada a la formacion continua propia del
puesto de trabajo y dejar de ser una formacién complementaria y residual. A pesar de que es
interesante y necesario incluir algunos conceptos basicos sobre la perspectiva de género, los
grupos de trabajo realizados sugieren que los cursos que tratan de forma exclusiva temas de
género dan la impresion de ser inltiles y de estar desvinculados del propio puesto de trabajo
hecho que desmoviliza la participacion. Por otro lado, la formacién tiene que ser
eminentemente practica y adecuada a las funciones propias del puesto de trabajo. Las partes
mas tedricas y conceptuales a menudo no resultan atractivas, pero ademas, pueden ser
complicadas de concretar en el trabajo cotidiano. Y es que la finalidad dltima no tiene que ser
Uunicamente desarrollar una sensibilidad personal sino incidir en las actuaciones que se llevan
a cabo desde la administracién. Potenciar la vertiente mas practica de la formacién, ademas,
la puede hacer mas atractiva porque se hace visible el impacto positivo que esta tiene sobre
el trabajo cotidiano.

El actor mas importante en este tablero es la Escuela de Administracion Publica de Catalufia
(EAPC) que es el érgano competente para la formacién del funcionariado de la Generalitat y de
todo el personal al servicio del conjunto de las administraciones publicas catalanas. El EAPC
coordina el plan de formacién en el ambito de la Generalitat de Catalunya a través de las
unidades de formacidén de cada departamento. En el &ambito local la Escuela ofrece un plan de
formacién extenso, completo e interdisciplinario para ofrecer conocimientos e instrumentos
que faciliten la gestidon de servicios que se presentan a la ciudadania. También ofrece
formacién a personas que presentan servicios a las administraciones publicas en formato
presencial, semipresencial o virtual.”" De la entrevista realizada con las personas responsables
de la EAPC se desprenden dos vias posibles para conseguir este objetivo fundamental:

o Desarrollo de formacion especializada en perspectiva de género y en transversalidad. A dia
de hoy ya se imparten cursos de este tipo dentro de la linea de formacién estratégica,
como por ejemplo cursos sobre la elaboracion de indicadores sensibles al género o sobre

" Informacion extraida de la web del IEAPC: http://eapc.gencat.cat
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identificacién de la pertenencia de género. Su impacto es muy limitado para lograr el
objetivo de una minima formacién por parte de todo el personal de la administracion. Por
este motivo, es recomendable que las unidades de formaciéon de cada departamento se
impliguen para promover estas formaciones en el si de los departamentos, al mismo
tiempo que las direcciones incentivan la asistencia.

o Introduccién de la perspectiva de género de forma transversal en el conjunto de las
formaciones impartidas desde la EAPC. Esta tendria que ser la opcién a desarrollar a
medio plazo, dado que la transversalizacién de la perspectiva de género a todas las
politicas pasa por una transversalizacion paralela a todos los ambitos de conocimiento y
formativos. Aun asi, incluir la perspectiva de género a las 3.500 actividades formativas
que desarrolla la EAPC de media anual supone un gran reto. En este sentido se proponen
dos maneras de afrontar esta dificultad:

= Formar al conjunto de personas formadores del EAPC en perspectiva
de género.

= Fijar criterios generales para determinar cuantas horas (o porcentaje
del curso) hay que dedicar a la aplicacion de la perspectiva de género
e introducir pequefios mdédulos especificos en cada curso formativo,
impartidos por personal formador calificado en la materia.

Cualquiera de las opciones planteadas tendria que poder ser consensuada en el si de la Cl, de
forma que las unidades de formacion de los varios departamentos cuenten con un mandato
directo de la direccién del propio departamento. Es fundamental que el personal de los
diferentes 6rganos reciba la indicacién de asistir a formacion en perspectiva de género
directamente desde la propia direccidén de servicio.

Por otro lado, hay departamentos que cuentan con recursos formativos propios en materia de
género, como es el caso del Departamento de Empresa y Conocimiento. La existencia de
recursos propios es deseable para la transversalidad de género, puesto que comporta aplicar
la perspectiva de género dentro de un ambito de trabajo concreto y no como un ambito
externo. Para que un departamento pueda desarrollar estos recursos y ofrecerlos de forma
efectiva ha de haber una minima estructura interna, la Unidad de Igualdad -situada
estratégicamente dentro del Departamento— para que los recursos que se ofrecen estén al
alcance de todo el mundo.

14. Impulsar la producciéon de pildoras y de clips audiovisuales amenos y didacticos
que sensibilicen sobre los beneficios de transversalidad de género

Actualmente, sabemos que la produccién audiovisual, si es de calidad, presenta altas
potencialidades en lo que se refiere a su impacto formativo y de transmision de
conocimientos. Producir clips audiovisuales focalizados en los beneficios de las aplicacién de
la transversalidad de género a todos los niveles de la administracion publica es una acciéon
que, sin duda, tiene que facilitar esta aplicacién. A tal efecto, hay un par de acciones
recomendables:

e Impulsar la produccion local de clips audiovisuales que expliquen los beneficios de la
transversalidad de género. Se pueden buscar lineas de financiacién publica a través de
subvenciones ya existentes. Pero también se puede optar para externalizar tanto la
producciéon como la financiaciéon y estableciendo convenios de colaboraciéon con
fundaciones privadas u otras instituciones que actualmente ya financian la produccion
de videos formativos por medio de la asignacién de subvenciones, donaciones o
premios a entidades y organizaciones especializadas.

o Traducir o subtitular clips audiovisuales ya existentes y producidos por organismos y
entidades extranjeras. Actualmente, hay algunas producciones bastante interesantes y
didacticas realizadas desde estamentos europeos diversos; pero hay algunas de
particularmente interesantes como las producidas por el European Council of
Municipalities and Regiones (ECMR), con sede en Suecia. Creemos que la traduccion
0 incluso la subtitulacién (la opcién mas econdmica) de sus producciones
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audiovisuales en la materia son una buena herramienta formativa. En este sentido, el
propio ECMR ya ha publicado versiones en lengua castellana de algunos de estos
videos, los cuales muestran un potencial formativo considerable.”

Los clips serviran como potentes pildoras formativas, y pueden difundirse al conjunto de
trabajadores y trabajadoras de la funcion publica. Por supuesto, hara falta de nuevo que los
clips audiovisuales lleguen a cada trabajador/a por via directa de su propia direccion de
servicio, lo cual requerira consensuar esta accién a nivel de los érganos transversales e
interdepartamentales creados

15. Capacitar las diferentes Ul para que adapten los instrumentos ya existentes para la
aplicacion practica de la transversalidad de género a la propia realidad del
departamento, y asesoren el personal sobre su uso

El ciclo de vida de todo proyecto cuenta con diferentes fases, desde que se concibe la
primera idea hasta que el proyecto ha finalizado y ha sido evaluado. Muchos organismos
gubernamentales de Europa y de todo el mundo llevan aflos desarrollando instrumentos para
incorporar la perspectiva de género a las diferentes fases del ciclo de vida de los proyectos.
Aun asi, se constata que el uso de estos instrumentos no esta generalizado entre los
diferentes equipos de trabajo de la funcién publica. Asi mismo, el potencial de eficacia y
eficiencia que tienen estos instrumentos para los diferentes ambitos sectoriales de la
administracion publica solo puede ser apreciable si se utilizan. A tal efecto, es conveniente
adaptarlos ligeramente al lenguaje y a las dinamicas propias de cada departamento y area
ejecutiva para facilitar su uso.

Son los érganos transversales, y concretamente las Unidades de Igualdad, con el liderazgo del
Institut Catala de les Dones, quién tiene que simplificar el acceso a los diferentes instrumentos
existentes, adaptandolos en la medida posible a las caracteristicas del ambito propio. Los
anexos del presente informe compilan algunos de los principales instrumentos generados- y
experimentados con éxito- a nivel internacional para la incorporacién de la perspectiva de
género en las diferentes fases del ciclo de vida de un proyecto. Una adaptaciéon (sencilla en
momentos iniciales, y mas avanzadas en momentos posteriores) de estos instrumentos a las
necesidades propias de los diferentes departamentos facilitara la extensién e incluso su
mejora y perfeccionamiento. Esta accidon tiene que complementar e ir siempre acompanada
del despliegue de los correspondientes mandatos verticales, asi como de la capacitacion
técnica requerida. Todo ello supone el despliegue coordinado de una articulaciéon organica vy
de una articulacion operativa, de forma complementaria y operativa, que tiene que permitir y
facilitar la incorporacion progresiva de la perspectiva de género en el conjunto de las
actuaciones desarrolladas desde la administracién publica catalana.

Ver, a modo de ejemplo: “lgualdad sostenible - Una pelicula sobre la integracion de la perspectiva de género en la practica”.
En: https://vimeo.com/77691233
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ANEXO: Uso de instrumentos en la transversalidad de género

En el marco de la investigacion desarrollada alrededor del uso de instrumentos probados de
éxito para la transversalidad de género, emergen algunos territorios (paises y regiones
auténomas) que han sido seleccionados por el caracter exitoso de sus modelos, asi como por
la produccion propia de instrumentos y metodologias. Se trata de diferentes formas de
planificar el proceso de transversalidad de género en la administracién publica. En todos los
casos se trata de planes de accién que implican varios actores, durante un periodo
determinado de tiempo ordenado en fases, con objetivos y acciones planificadas.

Estos modelos se presentan como experiencias probadas de éxito en la aplicacion de la
transvesralidad de género y en la extensién de sus beneficios al conjunto de sus
administraciones publicas. Veamos brevemente, en concreto, las experiencias de Suecia,
Chile y Andalucia.

Suecia: el modelo de la Escalera

La transversalidad de género ha sido pensada como un proceso integral que pasa por todos
los niveles de la administracién, por todas las politicas y todos los programas.” En el modelo
de la Escalera, desarrollado y experimentado en Suecia, se pretende que todo el personal, y no
solo el encargado de las cuestiones de género, sea responsable de prestar un mejor servicio a
la ciudadania. Por este motivo se considera muy importante la voluntad politica al mas alto
nivel.

El objetivo del modelo de la Escala es llegar a conocer de qué manera las politicas publicas
afectan hombres y mujeres en términos de igualdad, asi como identificar y aplicar propuestas
para transformar los desequilibrios. Con este objetivo se proponen 8 fases (pensadas como 8
escalones de una escalera), cada una de las cuales sugiere una o mas herramientas para
llevarse a cabo. Para la aplicacion de estas herramientas, se preve que el conjunto de las
personas implicadas dispongan de formacién en género. Las 8 fases planteadas en el modelo
sueco de la Escalera son las siguientes:

Primera Fase: Conocimientos bdsicos de género

Todo el personal de la administracion tiene que tener unos conocimientos minimos en
tres aspectos; teoria de género, politica de igualdad en Suecia y estrategia de
transversalizacién. El grado de exigencia aumenta para los cargos mas elevados.

Segunda Fase: Examen de las condiciones de la organizacion

Examinar las condiciones que tiene la propia organizacidn para el cambio, las ventajas
de incluir el enfoque de género en la operativa, asi como la voluntad para hacerlo.

En esta fase se proponen tres herramientas:

1. Estudio de operacion: analisis del trabajo previo para la reordenacién hacia la
igualdad.

2. Operacion Gender-Equal: construir una idea compartida de la que deberia ser una
operacion igualitaria y determinar el interés del personal para ejecutarlo.

3. Estudio de los procesos operacionales: analisis rapido de las diferentes fases desde la
perspectiva de género.

Tercera Fase: Planificacion y organizacion de objetivos

Con cuyo objeto se propone la metodologia de la lista de comprobacion para la
planificacién y organizacion METS."™

8 JamStod, 2007; Lopez, 2009.
4 Vegeu els annexos per a més informacié sobre I'eina MET.
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Cuarta, Quinta y Sexta Fase: Examen y andlisis de las actividades

Con el fin de examinar y analizar las actividades, y poder reajustar asi los objetivos,
indicadores y medidas para elaborar una accién mas igualitaria en relacién con el género,
las herramientas que se proponen son las siguientes:™

A. Método JAmMKART

B. Método JAamKAS i JAmKASPIlus
C. Métodos 3Ry 4R

D. Método Process Mapping

Séptima Fase: Implementacion de medidas

Puesta en marcha de las medidas disefladas en los pasos anteriores, determinando
cdmo y quienes tienen que asumir cada responsabilidad.

Octava Fase: Evaluacion de resultados de igualdad de género

Se propone el método JamUr para evaluar los resultados, segun los indicadores
previamente definidos, y difundirlos.

Chile: la perspectiva de género al Programa de Mejora de la Gestion

La Administracion chilena cuenta con un Programa de Mejora de la Gestion (PMG) que tiene
por objetivo mejorar el funcionamiento de toda la administracién en términos de eficiencia y
eficacia. Uno de los beneficios del modelo es el hecho de que incorpora la perspectiva de
género a larutina y a los procedimientos habituales, incidiendo sobre dos dimensiones:

1. Los productos estratégicos: bienes y servicios que ofrece la administracion publica.
2. Los sistemas de informacién del servicio: procedimientos técnicos, metodoldgicos e
informativos utilizados para recoger, procesar, analizar y difundir informacion.

Incluir la perspectiva de género como un elemento que atraviesa este Programa a nivel de
todo el Estado ha facilitado que la transversalidad de género avance de forma contundente en
la administracién publica de este pais. En el caso chileno, el programa funciona con un
mecanismo de incentivo (una remuneracién) que recibe todo el funcionariado de una
instituciéon si esta cumple con ciertas medidas. El PMG comporta una mejora de la gestion
general, de la prestacion de servicios a la ciudadania, de las condiciones de trabajo del
funcionariado y de valoracién de los servicios publicos. La experiencia se ha desarrollando
con las siguientes fases:

e Fasel Diagnéstico de un sistema de informacién desagregada por sexo
o Fasell Plan de actuacion

e Faselll Implementacién del plan

o FaselV Evaluacién y compromisos

e FaseV Revisién y repeticion

El SERNAM (Servicio Nacional de la Mujer) es la institucidon responsable de apoyar la
implementacion del sistema, de definir los indicadores, de realizar asesoria técnica a las
instituciones y de certificar el cumplimiento de los objetivos de gestiéon acordados. Esto
implica una fuerte presencia del SERNAM a la hora de hacer transferencia de capacidades al
funcionariado. El trabajo que desarrolla el SERNAM con los servicios adscritos en el Programa
son:

Asistencia técnica.

Capacitacion.

Negociacion por definir medidas.

Validacion, mediante la evaluacién de los resultados conseguidos.

Mo~

S Ver los annexos para mas informacion sobre los diversos instrumentos existentes.
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Andalucia: presupuestos con perspectiva de género y el Programa G+

En la Comunidad Auténoma de Andalucia se esta integrando la perspectiva de género en los
presupuestos anuales con la elaboracién de un informe que implica todos los sectores de esta
administracién autonémica.’® Para hacerlo han puesto en marcha una comisién ejecutiva y
una metodologia (el Programa G+) y la auditoria de género que permite el analisis ex ante de
todos los programas para los cuales se requiere asignacion presupuestaria. Esta metodologia
ha hecho posible abrir un espacio de debate parlamentario sobre igualdad de género, ha
mejorado la transparencia de los procesos de asignacion presupuestaria y todo ello por medio
del impulso de la transversalidad de género. Ha conseguido también abrir lineas de actuacion
por parte de todas las consejerias tanto para corregir las desigualdades detectadas como
para investigar las causas que originan estas desigualdades. Gran parte del éxito de este
modelo responde al hecho que no requiere de estructuras nuevas, sino que se desarrolla a
partir de los mecanismos ordinarios ya existentes en la administraciéon publica.

Los pasos seguidos son los siguientes:
Primero: Dotarse de normativa para dotar el proceso de una base juridica adecuada.
Segundo: Poner en marcha instrumentos de coordinacién, impulso y ejecucion.

Tercero: Desarrollar un modelo de evaluacién y elaborar informes anuales sobre el
impacto de género en los presupuestos.

Cuarto: Promover la implicacion y sensibilizacién e incrementar las capacidades del
personal de todas las consejerias.

Quinto: Debatir y contrastar la experiencia con otras administraciones publicas
espafolas u otros paises.

Sexto: Auditar los presupuestos de los diferentes programas.

La elaboracién de los presupuestos con perspectiva de género de los proyectos de la
administracién se lleva a cabo a partir del llamado Programa G+. Este es una clasificaciéon de
los programas presupuestarios y unos requerimientos para situarse en un rango u otro:

e Se lleva a cabo una clasificacién de los programas presupuestarios segln su
capacidad transformadora en términos de igualdad de género, en una escala que
va desde los programas g0 {(con ningun impacto) hasta los G+ (con maximo
impacto), pasando por los g1 (impacto bajo) y los G (impacto medio). Esta
clasificacién se hace de acuerdo con 5 criterios:

o Sensibilidad de género

Poder transformador

Capacidad de impacto

Relevancia funcional

Gestidon de personal

O O O O

e A partir de aqui, se hacen publicos los requerimientos que tiene que asumir cada
programa en funcién de la categoria que ocupa dentro lo escala G+; es decir, en
funcién de su potencial impacto de género, el proyecto asumira mas o menos
responsabilidades:

76 {bidem.
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g0 Desagregacion de los indicadores relativos a personas segun sexo, si existen.

Desagregacion de los indicadores relativos a personas segiin sexo.

Anédlisis de las actuaciones que afectan diferencialmente a hombres y a mujeres
en la gestion del personal de las consejerfas y organismos auténomos.

gl
Andlisis de actuaciones dirigidas a personas: acceso a recursos y a la informacion.

Analisis y adaptacion de herramientas de informacion para la inclusion de la
variable sexo

Segun Pilar Rodriguez —responsable de la Unidad de Género del Instituto Andaluz de la Mujer
(IAM), vy entrevistada en el marco del presente trabajo— el modelo funciona principalmente
gracias a dos factores fundamentales:

e Compromiso politico en los niveles mas altos. Se ha contado con una inequivoca
implicacion y compromiso desde los niveles politicos mas altos de la administracion
andaluza, y de forma sostenida en el tiempo, respecto a los beneficios de impulsar la
transversalidad de género en el conjunto de la administracion.

e El trabajo concertado con la Consejeria de Hacienda. El IAM establecid una alianza
estratégica con la Consejeria de Hacienda y Administraciéon publica, y con su
Direccion General de Finanzas, responsable de la coordinacién y asignaciéon de fondo
a los diferentes proyectos de la administracion.

74



Incorporaci6 de la transversalitat de génere a ’Administracio Publica Catalana

Instrumentos para la aplicacion practica de la transversalidad de género

A continuacién presentamos varios instrumentos que se estan desarrollando en el si de las
diferentes experiencias gubernamentales analizadas. Basicamente nos referimos:

e Instrumentos de recogida de informacioén
e Instrumentos de participacién
Instrumentos de analisis y diagndstico
Instrumentos de planificacion
Instrumentos de contratacion publica
Instrumentos de seguimiento
Instrumentos de evaluacién
Instrumentos de sensibilizacién

1. Instrumentos de recogida de informacion

Todas las decisiones politicas tendrian que tener en cuenta informacién relativa a las
desigualdades. Hay dos instrumentos fundamentales en este apartado:

Son la principal fuente de informacion en este ambito. Segun el European Institute of
Gender Equality (EIGE, 2015), podemos hablar de estadisticas sensibles al género cuando
estas cumplen las siguientes caracteristicas:

Estadisticas
sensibles al
género

- Segregan por sexo como variable primaria.
- Reflejan problemas propios del género.

- Se basan en conceptos que muestran la diversidad de mujeres y hombres y
capturan diferentes aspectos de sus vidas.

- Los métodos de recogida de datos tienen en cuenta los estereotipos de género
y todos los factores sociales y culturales basados en el género.

Se trata de indicadores especificos que miden y permiten comparar la situacion de
mujeres y hombres y su evolucion. Pueden ser cuantitativos (con datos segregados por
Indicadores de  sexo) o cualitativos (seguin la experiencia, percepciones o sentimientos de las personas).
género Estos indicadores tienen que acompafiar el proceso de planificacion de las politicas y su
seguimiento, ya que son estos indicadores los que muestran los impactos de género y
por lo tanto alertan sobre la necesidad de enderezar las politicas.

2. Instrumentos de participacion

La participacion de todas las personas implicadas hace la politica mas transparente,
democratica, mejor orientada a las necesidades de las personas y mas coherente.

Segun el EIGE (2015), un proceso participativo tiene que incluir: personas expertas en
género, organizaciones de mujeres, otras organizaciones de la sociedad civil y otros

Proceso agentes sociales que puedan estar involucrados de alguna manera en el proyecto. La otra

participativo parte esencial de la participacion es la de las personas directamente beneficiarias de una
politica. Las diferentes partes son consultadas durante las diferentes fases del ciclo de la
politica.
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3. Instrumentos de analisis y diagnoéstico

Cuando se esta planteando una politica o programa conviene hacer un analisis de género que
refleje la manera en que los roles de género, asi como las diferentes actitudes de mujeres y
hombres a la hora de participar o de ser beneficiarias de un proyecto, poden interceder. Este
analisis sirve para incluir la perspectiva de género en los objetivos y en los indicadores, en la
planificacién de acciones concretas, en el seguimiento y en la evaluacién. El andlisis de
género no tiene Unicamente el objetivo de fijarse en la situacién de desigualdad, sino que
también tiene que observar las causas estructurales para poder incidir en un cambio real de
estas. Todos los materiales en qué se basen las decisiones, la legislacion y los programas
tienen que contener un andlisis de género. La perspectiva de género tiene que ser tenida en
cuenta también cuando se focaliza en grupos especificos como la infancia, juventud, gente
mayor, diversidad étnica, diversidad funcional, clase, etc. (Sterner y Biller, 2007). Algunas
medidas para integrar el analisis de género son:

e Recoger estadisticas por sexo.

e Revisar los estudios previos realizados en la materia desde la perspectiva de género.

o Senfalar las situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres.

e Asegurarse que los principales temas que afectan la materia desde la perspectiva de género
se incluyen en el proyecto.

e El proyecto puede reforzarse con las aportaciones de especialistas en género.

o La representatividad equitativa de mujeres y hombres tiene que garantizarse en todos los
niveles del proyecto: entre las personas beneficiarias, entre los y las trabajadoras implicadas
en el proyecto, y entre las personas que estan implicadas en la toma de decisiones.

Se han desarrollado varias herramientas de analisis y diagnéstico dentro y fuera del Estado
espafiol. Algunos de los instrumentos mas interesantes en este sentido se han creado vy
sistematizado en Suecia, siendo probablemente este pais el laboratorio mas prolifero en este
tipo de herramientas. Veamos algunos de los mas relevantes que se detallan al Gender
Mainstreaming Manual.”

Los mas exportados han sido los llamados Método 3R y Método 4R, muy utilizados en
municipios para analizar las siguientes tres “R”:

1. Representacion de mujeres y hombres en los diversos niveles de la actividad y la
toma de decisiones.

2. Recursos en términos de dinero, tiempo y espacios que se destinan a hombres y a
Método 3R i muijeres.

Método 4R 3. Realidad desigual entre mujeres y hombres y los factores socioculturales que o
explican.

El cruce de las tres “R” conduce a revisar el proyecto y su cumplimiento con los objetivos
planteados. El Método 4R afiade una “R” a las tres anteriores:

4. Realizacion, en el sentido de evaluar si el analisis se traduce o no en un plan de

acciones.
a He aqui otra herramienta ideada en Suecia que facilita la clasificacion de las actividades
Método . . . L p .
" segun su potencial de transformacion en términos de género y una propuesta de medidas
JamKART de mejora.

T JamStod, 2007.
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Se trata de herramientas para el andlisis sistematico de la equidad de género dentro de
un ambito concreto y la posterior seleccion de objetivos para enderezar las desigualdades
detectadas.

Consiste en identificar y listar qué se esta haciendo y cémo se estéa haciendo dentro de la
organizacion, para enderezar las acciones de forma que ayuden a lograr la igualdad.
Establece los siguientes pasos:

Escoger un proceso para analizar
2. Ver de qué manera afecta a la igualdad

3. ldentificar los riesgos que tiene el proceso en términos de igualdad entre hombres y
mujeres

4. Estudiar y analizar las consecuencias que tiene cada accion

5. Visibilizar la representacion de hombres y de mujeres en la implementacion de las
acciones

6. Proponer medidas
7. Cambiar el proceso

Los informes de impacto de género son el instrumento mas utilizado en toda Europa.’ En el
Estado espafiol las herramientas mas utilizadas son los informes de impacto de género y los
presupuestos con perspectiva de género.

Informes de
impacto de
género

Presupuestos
con Perspectiva
de género

Son una herramienta de evaluacion ex ante de las leyes o reglamentos, pero también de
las politicas o programas, para mostrar qué efectos puede tener en términos de igualdad
entre mujeres y hombres. Existen numerosas guias para llevar a cabo informes de
impacto de género a diferentes ambitos.

También son un andlisis ex ante sobre los efectos que se prevé que pueden tener las
politicas y programas. El analisis se hace a partir de los recursos que se asighan a cada
partida presupuestaria, valorando como se distribuyen los recursos publicos entre
mujeres y hombres, como se da respuesta a las necesidades diferenciadas, o cémo
contribuyen las actuaciones a la igualdad entre hombres y mujeres. En el apartado de
experiencias de éxito se explica brevemente el caso del gobierno de Andalucia en los
presupuestos con perspectiva de género.

4. Instrumentos de planificacion

Establecer un plan de accion es fundamental para la transversalidad de género. En este plan
tienen que estar claramente distribuidas las responsabilidades, las competencias y la
asignacion de roles. Suecia, de nuevo, nos provee de una herramienta sistematizada para la
planificacién es el llamado METS.™

METS

Se trata de un acrénimo que incluye: Monitorizacion (seguimiento), Educacion y formacion
(tanto en métodos como en perspectivas tedricas), Tareas y métodos adecuados (como
estadisticas en clave de género, mapeo, informes de impacto de género); y Apoyo y
coordinacion. El método incluye un checklist para comprobar si la planificacion y el
desarrollo del plan de trabajo incluyen la perspectiva de género.

’® Sterner i Biller, 2007.

® Ver los annexos para conocer con mas detalle las cuestiones basicas que plantea el método METS con tal de guiar la
planificacion de las acciones a desarrollar asegurando la implementacion de la perspectiva de género.
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5. Instrumentos de seguimiento

Es necesario que las personas que hacen el seguimiento de una politica o0 proyecto tengan
conocimiento y criterio para evaluarlo con perspectiva de género.®

Seguimiento
con perspectiva
de género

Incluye la recogida de datos y de informacién segun los objetivos e indicadores en clave
de género, para constatar en que medida el programa o la politica se estan desarrollando
segun estos objetivos. Segun el EIGE (2015), el seguimiento con perspectiva de género
consiste al analizar la siguiente informacion:

- ¢ Como se gastan el dinero y a quien benefician? ;Qué papel tiene el género en
la distribucién de recursos y al presupuesto?

¢ Qué personas hacen posible el programa? ¢ Cuéles son las tareas pagadas y
las impagadas? ;Las desarrollan mujeres u hombres?

- ¢Cuales son los resultados del programa y quien se beneficia?

- ¢ Cudles son las principales responsabilidades de mujeres y hombres en el
proyecto?

- ¢ Hay algun efecto no deseado o adverso para las mujeres, los hombres, los
nifios o las nifias? ¢ Existen medidas correctoras para evitarlo?

6. Instrumentos de evaluaciéon

No se puede valorar positivamente una politica o programa si con su actividad contribuye a
reproducir o aumentar las desigualdades de género.®' En este sentido los instrumentos de
evaluacion son clave para saber el impacto y los resultados obtenidos de las politicas y

programas.

Evaluacién con
perspectiva de
género &

Es una evaluacion sistematica del disefio y la planificacion (objetivos y actuaciones), la
gjecucion y los resultados obtenidos de cualquier actividad, proyecto, programa o politica.
Se puede llevar a cabo tanto a modo de seguimiento durante la implementacion como
una vez finalizada. Para llevar a cabo una evaluacion de este tipo son necesarios
indicadores de género, los cuales habran sido previamente definidos en la fase de la
planificacion.

Las personas evaluadoras requieren de un conocimiento avanzado en materia de género.
Se trata de recoger datos tanto cuantitativos como cualitativos, segregados por sexo,
para medir resultados e impactos a largo plazo sobre mujeres y hombres. Es deseable
que los indicadores de género se incluyan en todas las secciones de un informe de
evaluacion y no en un apartado especial.

Segun el EIGE (2015) los criterios més utilizados a la evaluacion son:

- Relevancia/pertenencia
- FEficiencia

- FEficacia

- Impacto

- Sostenibilidad

80 Ver los anexos para conocer con mas detalle las cuestiones basicas a tener presentes para hacer un seguimiento con

perspectiva de género.

8" Alfama i Cruells, 2010:21.
8 Ver los anexos para conocer con mas detalle las cuestiones basicas a tener presentes para hacer un seguimiento con

perspectiva de género.
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7. Instrumentos de contratacion publica
La contratacién publica de prestadores de servicios tiene que ir acompafiada siempre de
clausulas de igualdad de género.

Segun el EIGE (2015) tendrfan que valorarse las siguientes cuestiones:

- El proyecto que se presenta a una convocatoria publica incluye la perspectiva de
Clausulas de género.

igualdad de - Los equipos de trabajo de los proyectos son paritarios en términos de sexo.
género - Se propone una medida del impacto diferenciado sobre hombres y muijeres del
proyecto.

- En su aplicacion se recogen datos segregados por sexo.
- Se busca el punto de vista de las mujeres como beneficiarias.

8. Instrumentos de sensibilizacion

Hay determinados elementos que ayudan a introducir la perspectiva de género a la hora de
dirigirse a la ciudadania. El EIGE (2015) sefala los siguientes:

Lenguaje no Utilizacion de lenguaje no sexista en la comunicacion interna y externa. El uso del lenguaje
sexista no sexista también es por el uso de imagenes.

Visibilizaciéon de  Visibilizacién de la experiencia diferencial de mujeres y hombres, asi como de la
las diferencias desigualdad.

Tener en cuenta la representacion equitativa de mujeres y hombres en la programacion de
Representacién  acontecimientos publicos, como conferencias, tanto en las personas que son invitadas a
equitativa hablar, como en el tiempo que se otorga a cada persona y en la distribucion de los
diferentes temas.
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Instrumentos de planificacion: el MET
La lista de cuestiones que se plantean en el MET es la siguiente:
Tareas generales:

1) ¢De qué manera se hace explicito el compromiso con la incorporacién de la
perspectiva de género?

2) ¢Qué hacen los cargos de mando para trasladar el compromiso con la perspectiva de
género y asegurarse que todas las personas implicadas han entendido el objetivo y las
lineas de trabajo?

3) ¢En qué medida y de qué manera se responsabilizan los cargos de gerencia del
desarrollo del plan de trabajo?

4) ;Quien es el alto cargo responsable del seguimiento y la implementacion del plan?

Objetivos y medidas de control:

5) ¢Qué directrices se han trasladado a la organizacién para la incorporaciéon de la
perspectiva de género?

6) ¢Qué seguimiento se da a los objetivos?

7) ¢Cual es la voluntad de evaluar y mejorar el trabajo de integracion de la perspectiva de
género?

8) ¢Los recursos (de tiempo y dinero) estan distribuidos de acuerdo con los objetivos?

9) ¢Como se ha difundido el plan de transversalizacion dentro de la organizacion?

Capacitacion:

10) ¢Se han planificado las herramientas que necesita el personal para llevar a cabo sus
responsabilidades?

11) ¢Se ha planificado cémo la organizacion garantizara que el personal tenga siempre el
conocimiento necesario para llevar a cabo sus tareas?

12) ¢ Qué apoyo recibira el personal para aplicar los conocimientos adquiridos?

13) ¢Existe una planificacién a largo plazo de las herramientas que puede utilizar la

organizacién para lograr los conocimientos necesarios para mejorar la
implementacion?

Métodos y procedimientos:

14) ;Qué métodos y procedimientos adoptard la organizacién para conseguir sus
objetivos y resultados esperados?

15) {Cémo se utilizan los conocimientos y experiencias previas en materia de género
dentro de la organizacion?

16) ¢En qué medida se utilizan estadisticas segregadas por sexo?

Apoyo y coordinacion:

17) iRespecto a la funciéon de coordinacién: cdémo se coordina la transversalidad de
género dentro de la organizacion?

18) ¢Respecto a la organizacion del apoyo: cémo se asumen las necesidades de apoyo,
asesoramiento y motivacion?

19) ;,Qué espacio se day como se organiza el intercambio de experiencias?

20) ¢, Cual es la mejor manera de garantizar que la estrategia de transversalidad de género
para que no deje de desarrollarse?

Instrumentos de seguimiento

Seguimiento con perspectiva de género

Incluye la recogida de datos y de informacién segun los objetivos e indicadores en clave de
género, para constatar en que medida el programa o la politica se esta desarrollando seguln
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estos objetivos. Segun el EIGE (2015), el seguimiento con perspectiva de género consiste en
analizar la siguiente informacion:

21) 4Como se gastan el dinero y a quien benefician? ;Qué papel tiene el género en la
distribuciéon de recursos y en el presupuesto?

22) ;Qué personas hacen posible el programa? ;Cuales son las tareas pagadas y las
impagadas? jLas desarrollan mujeres u hombres?

23) ¢ Cuales son los resultados del programa y quien se beneficia?
24) ;4 Cuales son las principales responsabilidades de mujeres y hombres en el proyecto?

25) ¢ Hay algun efecto no deseado o adverso para las mujeres, los hombres, los nifios o las
nifias? 4 Existen medidas correctoras para evitarlo?

Instrumento de evaluacion

Evaluacion con perspectiva de género
Segun el EIGE (2015) los criterios mas utilizados en la evaluacién son:;
Relevancia/pertenencia;

26) ¢ El proyecto ha contribuido de forma eficaz a la creacion de condiciones favorables a
la igualdad de género?

27) ¢ Responde desde un analisis de género a las necesidades de las mujeres?

28) ;Contribuye a los mandatos y politicas (europeas, estatales, autondmicas) que
persiguen la igualdad de género?

Eficiencia:

29) ;La implementacion ha sido efectiva en términos de igualdad de género?

30) ¢Los medios y recursos han sido utilizados de forma eficiente para lograr resultados
que sean beneficiosos tanto para las mujeres como para los hombres?

31) ¢Las necesidades de mujeres y hombres han sido cubiertas a un coste razonable, y
los gastos y beneficios han sido equivalentes?

Eficacia:

32) ¢ Los resultados han sido eficaces en el logro de la igualdad de género?

33) ¢ Los resultados han contribuido a la consecucién de los resultados previstos y tienen
beneficios que benefician a mujeres y hombres?

34) ;Se benefician todas las partes interesadas (organizaciones, instituciones, grupos
destinatarios indirectos) fortaleciendo su capacitacion en materia de género?

Impacto:

35) ;Qué impacto ha tenido la actuacion en un marco mas amplio de politicas y
programas que mejoran la igualdad entre mujeres y hombres?

36) ¢ Por ejemplo, contribuye a acabar con la violencia machista?

37) ¢ Contribuye a un reparto mas igualitario del trabajo doméstico y de cuidado?

Sostenibilidad:

38) ¢Los éxitos conseguidos en materia de igualdad de género perduraran mas alla de
que se acabe la financiaciéon?
39) ¢Hasta qué punto contribuye a la transversalitzacié de género?
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