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PRESENTACION

Con la aprobacion del Decreto 275/2010, de 27 de abril, por el que se regulan las Unidades de
lgualdad, se culmina un importante proceso normativo orientado a dotar a la Administracion
Plblica Andaluza de los mecanismos institucionales necesarios para implantar la estrategia
de la transversalidad o Mainstreaming de Género. En desarrollo de lo dispuesto en la Ley
12/2007, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia, la creacién de las Unidades
de lgualdad de Género —en adelante nos referiremos a ellas como Unidades de Igualdad-
supone a la vez un punto de partida en la generacién de las transformaciones que implica la
incorporacion efectiva de la igualdad de género a las actuaciones publicas.

Este nuevo contexto organizativo, estd marcado por el establecimiento de tres de los
elementos clave en la implantacion de la estrategia de la transversalidad de género, a saber:

* las Unidades de lgualdad de Género de la Administracién de la Junta de Andalucia, como
unidades administrativas encargadas de impulsar, coordinar e implementar la perspectiva
de género en la planificacién, gestion y evaluacion de las politicas desarrolladas por las
Consejerias de la Junta de Andalucia.

* La Comision Interdepartamental para la Igualdad de mujeres y hombres , como 6rgano
de toma de decisiones, coordinacion, seguimiento de las actuaciones adoptadas por la
Administracién de la Junta de Andalucia en materia de igualdad de género.

* El Plan Estratégico para la igualdad de mujeres y hombres en Andalucia que, cada cuatro afios,
marcara las lineas de intervencién prioritaria y concretara los objetivos y medidas que han
de orientar las actuaciones de los poderes publicos en materia de igualdad de género.

Estos tres elementos, constituyen las piezas centrales del engranaje institucional orientado
a garantizar la vinculacion de los poderes publicos en la aplicacion de la transversalidad de
género. Con ellos, la estrategia de implantacion de este enfoque estd ya marcada, y los
instrumentos para hacerla efectiva han quedado también establecidos. Queda entonces
ponerla en marcha. En esta puesta en marcha (o despliegue de la estrategia, como lo hemos
denominado en esta guia) las Unidades de lgualdad se configuran como los instrumentos
clave. Con las competencias atribuidas en su Decreto regulador, y considerando el sistema

1. Regulada por DECRETO 437/2008, de 2 de septiembre, por el que se crea la Comision Interdepartamental para

ialdad de Mujeres y Hombres




de relaciones que han de establecer para una implantacién eficaz de la estrategia’, se trata
ahora de sistematizar y pautar, de una manera practica, las actuaciones que estas Unidades de
Igualdad deberan poner en marcha para dar cumplimiento a su mision. Este es precisamente
el marco en que inserta la Guia que se presenta a continuacién, orientada a consolidar un
modelo de trabajo sistematizado y homogéneo entre las distintas Unidades de Igualdad, que
traduzca en la practica la estrategia general de la Junta de Andalucia en materia de igualdad
de género, y rentabilice los esfuerzos a realizar, tomando como base contenidos de trabajo,
actuaciones, procedimientos y recursos compartidos.

Por Ultimo, cabe destacar que en esta Guia vamos a hablar de planificacion estratégica y de
mejora continua, dos conceptos clave para entender el planteamiento que subyace a los
procesos que se van a procedimentar. En este planteamiento, la idea de cambio ocupa un lugar
central. El cambio, en este dambito de actuacidn, se concreta en diferentes transformaciones
que habran de operarse en nuestros modos de gestionar las politicas plblicas, de manera
que garanticemos, mediante una actuacidn intencional y sistematica, que estas contribuyen
al logro de la igualdad de género efectiva. Los protocolos que contiene esta Gufa no tienen
otra finalidad que la de pautar esos cambios, traduciendo mediante instrumentos concretos
de planfficacién, los elementos fundamentales de ese “cambio”: de dénde partimos y hacia
dénde queremos ir, qué queremos cambiar, cdmo hacemos para lograrlo, cémo sabemos
si lo hemos logrado... Son todas ellas preguntas que pretendemos puedan responderse
siguiendo las pautas de actuacién y utilizando las herramientas que presentamos.

Todo cambio lleva aparejado un cierto grado de incertidumbre. Estamos acostumbradas y
acostumbrados a hacer las cosas de una manera, y cambiarlas —asi tengamos el convencimiento
de que ese cambio conllevara una mejora- supone un cierto esfuerzo. Disponer de manuales
para la accion, que sistematicen procedimientos, aporten claves para ponerlos en marcha, asi
como herramientas que acompanen la practica, facilita sin duda el camino. Por ello, esta Guia
tiene como horizonte mejorar la capacidad de la organizacion para adaptarse a los cambios
que subyacen al nuevo contexto normativo y programatico en materia de igualdad de género.
Se trata de asegurar que el cambio se produce en la direccién adecuada, garantizando que
nuestras politicas producen los resultados —avances en la igualdad de género- esperados,
mientras toda la organizacién mejora.

Como deciamos al inicio, las Unidades de Igualdad son agentes fundamentales en la gestion
de este cambio en sus respectivas organizaciones, las Consejerias de la Junta de Andalucia.
En esta Guia, se ofrecen documentos y herramientas de apoyo y acompafiamiento para
gestionarlo de una manera homogénea, coordinada, y efectiva.

2. El desarrollo de este sistema de relaciones queda recogido en el Protocolo de Coordinacion
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il Estructura

Establecer un procedimiento homogéneo y sistemdtico que guie la implantacién de la
estrategia de la transversalidad de género en cada una de las unidades de gestion de la Junta
de Andalucia, pasa necesariamente por identificar previamente cudles son los procesos que
hay que procedimentar, que serdn la referencia para establecer la metodologia de trabajo
de las Unidades de lgualdad. En el caso que nos ocupa, estos procesos son los que, en
conjunto, conforman el ciclo de la mejora continua: diagndstico de género, disefio de un Plan
de Accién para la igualdad de género, ejecucion y seguimiento de lo planificado, y evaluacion
y propuesta de mejoras a abordar en el siguiente ciclo de planificacion.

La Guia para el Despliegue de las Unidades de Igualdad de Género se estructura tomando
en consideracion dichos procesos y proponiendo un protocolo de actuacion para la
puesta en marcha de cada uno de ellos. Incorpora ademas un previo en el gque se expone
el marco general de intervencién asf como las claves practicas para la comprension de los
conceptos basicos que es necesario conocer y manejar para llevar a cabo los procesos que
se protocolizan en esta Guia. Finalmente, la Guia incorpora un capitulo pensado para que las
personas responsables de las Unidades de Igualdad puedan concretar, tomando como base
las tareas pautadas en cada uno de los procesos que recogemos: su agenda de trabajo.

Gréficamente, esta serfa la Idgica que subyace a la estructura de la Guia:

PRESENTACION

—_— + Protocolo 1
Diagnéstico de género
Protocolo 2
i -’ Disefio del Plan de Igualdad
Protocolo 3
- + Implantacién y seguimiento

del Plan de lgualdad

Protocolo 4
= + Evaluacién del Plan y reajuste

AGENDA DE TRABAJO



Con esta logica, la Guia se compone de cinco documentos: los cuatro protocolos de proce-
sos y el Marco de intervencion. Este Gitimo, por su cardcter introductorio, tiene una estructu-
ra interna diferente a la de los protocolos. Dado que se trata de instrumentos que pretenden
pautar y homogeneizar las actuaciones de las Unidades de Igualdad, los cuatro protocolos
de procesos comparten una misma légica interna de estructuracion de los contenidos, que
es la siguiente:

I. En un capitulo introductorio, que denominamos Presentacién, se explica qué es el
Protocolo y qué utilidad tiene, se alude al proceso que se protocoliza, atendiendo a su
ubicacién en el marco de la estrategia general y a los objetivos que orientan su aplicacion.

Il. Elsegundo bloque desarrolla el Procedimiento de intervencién, descomponiéndolo en
una secuencia en etapas, para cada una de las cuales se especifican los pasos a dar y, en su

caso, las herramientas de las que se dispone como apoyo a su puesta en marcha.

II. A continuacién se reconstruye, de forma gréfica, la secuencia de etapas y pasos que
conforman el proceso que se protocoliza, a través de un diagrama de flujo.

IV. Por Ultimo, se ofrecen las herramientas de apoyo al procedimiento.

PROTOCOLOS

| PROTOCOLO &

1 S I A A A U O G O O O O A A L L L L L L L A



T R R R P R VR VR

F Finalidad y objetivos

Esta Guia, tiene como finalidad articular la estrategia general de implantacién del Mainstreaming
de Género en las Consejerias de la Junta de Andalucia, en el nivel de responsabilidad que
corresponde a las Unidades de Igualdad de Género.

Se trata, por tanto de un documento estratégico en el proceso de despliegue de las mismas,
que acompanara al personal de las Unidades de Igualdad en la realizacién de sus funciones
de planificacion y seguimiento de la incorporacion del enfoque de género en las politicas
publicas competencia de sus Consejerias, asi como a la hora de corresponsabilizar, implicar y
coordinar al conjunto de agentes y Centros Directivos implicados en la puesta en marcha de
|a estrategia general.

Con esta finalidad, la Guia se orienta por los siguientes objetivos:

* Establecer la secuencia de intervencién de las Unidades de Igualdad, enmarcandola en la
estrategia general de implantacion del Mainstreaming de Género en la Junta de Andalucia.

* Poner a disposicién del personal asignado a las Unidades de Igualdad, un material préactico
y recursos de apoyo que pauten los procesos a implementar (definiendo con precision
los objetivos, identificando a los y las agentes implicadas, desgranando los pasos a seguir
y claves para enfrentar posibles obstaculos en su puesta en marcha) para el despliegue de
sus funciones, asi como las herramientas necesarias para darles soporte.

* Homogeneizar la metodologia de trabajo de las distintas Unidades de Igualdad,
proponiendo procedimientos estandarizados de actuacién, que permitan planificar,
implementar, dar seguimiento y verificar los avances en materia de politicas de igualdad y
transversalidad de género de las Consejerfas de Junta de Andalucfa.



K1 Publico destinatario

Como se ha indicado anteriormente, la Guia se dirige fundamentalmente al personal de las
Unidades de Igualdad, que asumird la responsabilidad fundamental en el impulso, coordina-
cién y gestién de las actuaciones que pondran en marcha sus respectivas Consejerfas para la
integracion del enfoque de género de forma transversal en las politicas que desarrollan. Ellas
y ellos seran las responsables de la aplicacién de los procedimientos que sustentan el modelo
de implantacion del Mainstreaming de Género que se recogen en esta Gufa.

Asimismo, la Guia se dirige, de manera indirecta, a todas aquellas entidades y personal de la

Junta de Andalucia implicado en los procesos que se pautan, que requieren de la participacién
e implicacién de los siguientes agentes:

* Elnstituto Andaluz de la Mujer, como entidad responsable de la coordinacion y asistencia
técnica a las Unidades de lgualdad, en impulso a la implantacién y consolidacion de la
estrategia de integracion de la perspectiva de género en las politicas pUblicas andaluzas.
De esta posicion estratégica, se deriva un importante papel de cara a la puesta en marcha
de los procedimientos y actuaciones que se recogen en esta gufa. Dicho papel se concreta
en funciones especificas (coordinacién, apoyo técnico y seguimiento a las Unidades de
lgualdad) imbricadas en los diferentes procesos que se protocolizan en este documento’.

La Comisidn Interdepartamental para la Igualdad de Mujeres y Hombres, encargada del

seguimiento de la politica estratégica de la Junta de Andalucia en materia de igualdad de
género,

Los Centros Directivos de las politicas publicas en cada una de las Consejerias de la Junta,
que tendran que asumir las funciones relacionadas con la ejecucion de las actuaciones que
posibilitan los cambios en los procedimientos administrativos y el avance de la integracion
de la dimension de género en los mismos. Estos son, asimismo, principales beneficiarios
de los servicios de coordinacion, organizacion y apoyo técnico que ofreceran las Unidades
de lgualdad, y que se pautan a lo largo de esta Guia.

3. Para pautar la relacion entre las Unidades de lgualdad de las diferentes Consejerias y el Instituto Andaluz de
la Mujer, se ha elaborado un Protocolo especifico “Protocole de coordinacidn y Hoja de ruta inicial”, que mrmd
parte del “Decumento basico para la organizacion de las Unidades de lgualdad de Gé en la Administracion
de la Junta de Andalucia” Por ellp, se remite a este Prolocolo, que forma parte del para todo lo relativo a dichas
relaciones (Unidades de Igualdad de las Consejerias

Instituto Andaluz de la Mujer); mientras que, los procedi-
mientos que se recogen en esta Guia, focalizan en el trabajo “interno” de las Unidades de lgualdad —con relacion
a sus respectivas Consejerias,

eI OO O A O A O
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EL MARCO DE
INTERVENCION

En este primer documento, se expone el marco general en que hay que insertar los
procedimientos y actuaciones que configuran la Guia. Para ello, en este médulo se expone, en
primer lugar, el enfoque general del que se parte, el ciclo de mejora continua; a continuacion,
se aborda la estrategia de intervencion, basada en la planificacién estratégica y su aplicacion a
la actuacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres; en tercer lugar, se presentan
los elementos clave, que es necesario comprender y manejar para llevar a cabo los procesos

que se pautan en ella.

il El enfoque. El Ciclo de
Mejora continua

El marco general de trabajo de las Unidades de lgualdad de Género de la junta de
Andalucia, cuyos procesos se protocololizan en este documento, esta basado en un enfoque
concreto de intervencién: el ciclo de mejora continua. Dicho enfoque, ha sido desarroliado
fundamentalmente en el ambito de la gestién empresarial, también denominado ciclo PDCA
(acrénimo en inglés de Plan, Do, Check, Act; Planificar, Hacer, Verificar, Actuar, en castellano).
Se trata de una estrategia orientada a la mejora continua de las organizaciones, a través
de la puesta en marcha de una metodologia en cuatro fases consecutivas: planificacion =2
intervencion = verificacién de lo alcanzado =¥ reajuste y aplicacién de nuevas mejoras.
Una de las caracteristicas fundamentales de esta metodologia radica en que la intervencién
es concebida, no de manera lineal, sino ciclica; esto es: un continuo, en el que cada fase da
paso a la siguiente hasta completar un ciclo (Planificacion-intervencién-verificacién- reajuste) y
cada ciclo a uno nuevo, en un proceso de constante retroalimentacion. Gréficamente, podria
representarse asi:



MEJORA
Intervencion CONTINUA NUEVO
| CICLO DE
MEJORA

El enfoque de la mejora continua, va poco a poco implantandose en el &mbito de las politicas
publicas de igualdad entre mujeres y hombres. En parte, esta evolucion en la estrategia
general de intervencion, se explica por los aprendizajes que se han podido extraer de las
ya varias décadas de intervencién institucional en este campo. Esta experiencia acumulada,
demuestra que los enfoques especificos han de combinarse con estrategias mas transversales
(integrales), que incidan sobre los factores estructurales que sustentas las desigualdades de
género, Todo ello exige, a su vez, pensar en estrategias de intervencion a medio-largo plazo,
que permitan ir verificando avances y planificando, en funcién de estos, lo siguiente a abordar.

Por sus caracteristicas, el enfoque de la mejora continua, ofrece numerosas ventajas aplicado
a la intervencién plblica para la igualdad de género, entre otras:

Se trata de un enfoque pro-activo. En este sentido, permite materializar mediante pro-
cedimientos concretos uno de los principios basicos de la intervencién en materia de
igualdad de género: la necesidad de adoptar una posicion activa en la erradicacion de
las desigualdades de género, por parte de todos aquellos agentes que, dentro de la Ad-
ministracién Plblica, tienen responsabilidades en dicha erradicacion.

Se basa en una metodologia que implica a toda la organizacion. El enfoque de mejora
continua se traduce asi en una metodologia de trabajo eficaz para articular la participa-
cién de todos los agentes que han de concurrir para lograr la igualdad entre mujeres y
hombres. De esta manera, nos ayuda a materializar el principio de corresponsabilidad
en que se sustenta la estrategia del Mainstreaming de Género, identificando agentes y
asignado a éstos responsabilidades concretas en la planificacion-intervencion-verifica-
cion-reajuste de las actuaciones en materia de igualdad, en un proceso continuo que,
para ser eficaz, ha de implicar a toda la organizacion que lo pone en marcha.
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Finalmente, el objetivo Gltimo del modelo de mejora continua, la blsqueda de la exce-
lencia organizacional, puede traducirse, de manera directa, en avances concretos que,
en materia de igualdad entre las mujeres y hombres, se vayan produciendo en el seno de
la organizacién que lo implanta. Por otro lado, la incorporacién del enfoque de la igual-
dad a la gestién de las organizaciones, supone un valor anadido en la mejora de la calidad
y la eficiencia organizacional. La intervenciéon en este campo, proporciona informacion
y procedimientos estandarizados para el andlisis interno y de la realidad sobre la que se
interviene. Aporta asimismo, informacién e instrumentos para una mejor planificacién
de actividades y, por tanto una gestion mas eficaz y eficiente de recursos y servicios.
Finalmente, proporciona herramientas concretas para conocer (y poder medir) los efec-
tos de nuestras intervenciones, verificar su idoneidad y generar una base solida para la
toma de decisiones. La integracion del enfoque de género en la gestion organizacional,
mediante un procedimiento sistemitico y estandarizado, aporta, en suma, todos estos
elementos, fundamentales en la consecucién de la excelencia organizacional.

Con estas ventajas que ofrece el modelo de mejora continua aplicados a los procesos de
incorporacion del enfoque de género a las organizaciones, la metodologia de intervencién se

materializa en la secuencia siguiente:

Aungue no forma parte de la secuencia de intervencion propiamente dicha, es
necesario contemplar un momento previo, en que se trata de asegurar las condiciones
organizativas —coordinacion interna y recursos- que hagan posible la implantacién del
ciclo de mejora continua. En la secuencia general que abordamos en esta guia, se traduce
en el establecimiento de la “infraestructura” basica (Unidades de lIgualdad y mecanismos
de coordinacién institucional)', que son los que posibilitan el posterior despliegue del
proceso de integracion transversal del enfoque de género propiamente dicho. A efectos
de esta Guia, el punto de inicio de los procesos que se recogen a continuacién, viene
marcado por la constitucién de las Unidades de lgualdad, y la asignacion a éstas de los
recursos correspondientes .

El proceso de diagndstico, constituye el punto de partida del ciclo de mejora continua
propiamente dicho; Atendiendo a la estrategia general que se propone para la Junta de
Andalucia y que recogemos en esta guia, se trata de realizar un primer andlisis de la
situacion de las diferentes Consejerias con relacion a la igualdad de género, que permita
conocer el nivel del que se parte en cada una de estas. El objetivo es identificar experiencias
previas, potencialidades y dreas de mejora, a partir de las cuales establecer prioridades

| los que se pautan y recogen en el Documento basico para la org racion de las Uni-

n de la Junta de Andalucia
responsables), técnicos (capacita

senero en la Adnuinistra

wcion de la o las personas

ion} y de coordinacion {Unidad de Coordinacion del Instituto Andaluz de la Mujer)



que delimiten lineas de intervencion a abordar en el posterior plan de mejora (Plan para
la Integracion de la Igualdad de Género en las Politicas de la Consejeria). En el modelo de
mejora continua, se trata de un proceso Unico, esto es, se realiza sélo en el primer ciclo
de implantacién, ya que en sucesivos ciclos seran los resultados de la evaluacién los que
sirvan de referencia para el establecimiento de las lineas de intervencién a abordar en el
siguiente ciclo de mejora,

En la fase de planificacion, se trata de responder a las preguntas de qué es lo que hay que
abordar para mejorar la situacién de las Consejerias de la Junta de Andalucia respecto a la
igualdad de género (areas de intervencion, objetivos y medidas) y el cémo (las actuaciones
que se van a poner en marcha para articular esa intervencion, y quién se va a encargar
de llevarlas a cabo). Se trata, en definitiva, de definir la estrategia de intervencion de cada
Consejeria” que ha de quedar reflejada en un documento (el Plan para la Integracién
de la |gualdad de Género en las Politicas) que sirve de guia para el desarrollo de las
siguientes fases. Un segundo momento dentro de esta fase es la programacion de la
ejecucion del Plan, estableciendo un sistema de programacion periddica que determine
lo que se va a abordar y cudndo. Se trata, en este segundo momento, de “traducir” la
estrategia general, establecida en el Plan, en programas concretos de trabajo. En esta fase
han de quedar también bien definidos (disefados), como elementos fundamentales de la
planificacion, cudles van a ser los procedimientos de recogida y andlisis de informacion que
nos permitiran ir conociendo cdmo se esta ejecutando el plan y qué resultados vamos
obteniendo de su ejecucion (sistemas de seguimiento y evaluacion).

El proceso de ejecucion y seguimiento, constituye un momento clave del ciclo de mejora
continua, ya que es cuando se da el paso de la planificacién a la accién propiamente dicha,
orientada a hacer avanzar —mejorar- a la Consejeria en materia de igualdad de género.
Son varios los elementos que hay que considerar en esta fase para garantizar el logro
de los objetivos que nos hemos marcado: contar con un equipo de personas dentro de
la organizacién implicadas y con funciones concretas en el proceso, asi como asegurar
que se dispone de un sistema de seguimiento y evaluacién que funcione y nos permita el
aprendizaje sobre lo realizado.

En el modelo de mejora continua, a diferencia de los modelos de planificacion “lineales”,
el proceso de evaluacion no se contempla como el punto final del proceso, sino que
constituye un punto de partida para el inicio de un nuevo ciclo de mejora. El objetivo de

6. Como veremos en el siguiente apartado, esta estrategia de intervencion, en el nivel de las Consejerias, ha de
enmarcarse, ser coherente y desarrollar lo establecido en ¢l nivel superior de planificacion: el Plan Estratégico
para la lgualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, que define la estrategia general para toda la Junta de
Andalucia.

(R A N A A O AN A L O U O N LA L R O



TR T P T P T R A VR VR P R P

la misma, ademas de realizar una reflexion organizacional sobre los logros obtenidos,
es identificar nuevas areas de mejora —las que no han podido abordarse con éxito en el
ciclo anterior, junto con aquellas que han ido surgiendo a medida que se profundiza en
el proceso de incorporacion del enfoque de la igualdad de género. Estas nuevas areas de
mejora, seran las que sirvan de referencia y punto de arranque para iniciar un nuevo ciclo

de planificacién-intervencidn-evaluacion y reajuste.

El siguiente grafico esquematiza la secuencia de procesos y el circulo de retroalimentacion:

Ejecucion y seguimiento

Evaluacion y reajuste

MEJORA
Planificacion CONTINUA

|

NUEVO
CICLO DE

MEJORA

Planificacion

Diagnostico

Con este enfoque como marco general de referencia, se expone a continuacion la estrategia
que se va a desplegar en los protocolos que se recogen en esta Guia, basada en la planificacion
y su aplicacién a la actuacion de las Consejerfas de la Junta de Andalucia en materia de igualdad

entre mujeres y hombres.



H La planificacion
estrategica en el ambito de
genero

Como hemos visto en el anterior epigrafe, el ciclo de mejora continua se articula, fundamen-
talmente, a través del desarrollo e implementacién de planes de actuacién. La planificacién
es, por tanto, el eje articulador de la estrategia de intervencion. Asi, y a través de procedi-
mientos concretos de planificacion, definimos:

*  Qué abordar (las 4reas de mejora identificadas en el diagnostico).

Como hacerlo con éxito (disefiando una estrategia —plan- que concrete acciones a
emprender, responsabilidades y plazos, y poniéndola en préctica).

Cémo saber lo que hemos conseguido y lo que queda ain por mejorar (definiendo un
sisterna de seguimiento y evaluacion).

Por la importancia que tiene a lo largo del proceso general recogido en esta guia, vamos a
detenernos en el concepto de planificacién estratégica, con objeto de definirlo e identificar,

mas adelante, sus elementos clave.

En una primera aproximacion, el concepto de planificacion estratégica remite a:

Un proceso sistematico a través de cual se disefia una estrategia general de

intervencion orientada a la mejora de una organizacion, el logro de sus fines, o
un desempenio 6ptimo de alguna de sus funciones.

El siguiente grafico resume los elementos clave de la planificacion estratégica, que iremos
viendo de manera pormenorizada a lo largo de este epigrafe.
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PLANIFICACION
ESTRATEGICA MEJORA

Estrategia Plan de actuacion

La planificacion estratégica, asl definida, puede ser (y es) aplicada a una gran variedad de or-
ganizaciones y con muy diversos fines, todos ellos relacionados de una u otra forma con la
“mejora”-de la organizacion que la pone en marcha. En parte, puede decirse que este ha sido
el modelo que ha inspirado el desarrollo de las politicas de igualdad, desde sus inicios. No
obstante, a pesar de que dichas politicas se han articulado generalmente a través de los planes
de igualdad, el salto cualitativo que supone abordarlas desde un modelo de mejora continua,
viene dado por su capacidad de abordarlas desde un enfoque més sistemético, intencional
y continuo, procurando asi que las politicas de igualdad pasen a formar parte misma de los
procesos de trabajo de la Administracion Plblica. En la practica, este cambio de enfoque, se
ha materializado en la elaboracion de documentos estratégicos-los planes transversales de
igualdad de género- como instrumentos para avanzar en la transversalidad o Mainstreaming
de Género.

Como hemos visto en el anterior apartado, la experiencia acumulada tras décadas de inter-
vencion publica en matena de igualdad entre mujeres y hombres, ha venido demostrando
que este modelo de planificacion es el mas adecuado para integrar la perspectiva de género
de forma transversal en la gestion de las politicas piblicas.

Los procedimientos de planificacidn que atraviesan los procesos que se pautan en esta guia,
se asientan en un modelo de planificacién en dos direcciones, segin el momento de implan-

tacion en que nos encontremos:

*  En un primer momento (primer ciclo de implantacién), la planificacién ha de ir "de arriba

abajo", esto es, desde el nivel mas general y estratégico hasta el mas concreto y operativo.

* Por otro lado, el drculo de mejora continua, permite asimismo la retroalimentacion



desde los niveles mas concretos y operativos hasta el estratégico. Asi, el proceso de
planificacién, que en un primer momento va de arriba a abajo, en el siguiente ciclo de
mejora, permite transferir informacion y propuestas de intervencion desde los niveles
inferiores a los estratégicos.

En concreto, podemos hablar de tres niveles de planificacion, que se distinguen entre si por
su alcance, por los y las agentes responsables de la planificacién, por su contenido y por el
marco temporal en que se despliegan. Combinando estos criterios (alcance, agentes, conte-
nidos, horizonte temporal), obtenemos un marco de intervencién articulado por tres niveles
de planificacién:

=> En el nivel estratégico (mayor alcance, largo plazo), se sittan los planes estratégicos para
la igualdad de género. En el &mbito que nos ocupa, estos recogen las prioridades politicas
(directrices, lineas generales de actuacién y objetivos estratégicos) con relacion a la
promocion de la igualdad de género, en un plazo de tiempo determinado. En cuanto a su
alcance, dicho documento, ha de afectar a toda la organizacion (en nuestro caso: toda la
Junta de Andalucia), y comprometer a todas sus unidades de gestién, como responsables
de implantar la estrategia que define y las directrices que marca. En cuanto a su contenido,
y de acuerdo a los principios de la estrategia dual en materia de politicas publicas para la
igualdad de género, el documento estratégico debera recoger dos tipos de objetivos:

> Transversales, esto es, aquellos a abordar para hacer efectiva la estrategia de
integracion de la perspectiva de género en los procesos administrativos generales.

> Sectoriales, esto es, aquellos orientados a la promocién de la igualdad de género
en las politicas sectoriales (educacion, empleo, salud, bienestar social, etc.)

= En el nivel de la planificacion (alcance medio, medio plazo) se situarian los planes
para la integracién de la igualdad de género en las politicas de cada Consejeria. Estos
son la concrecion, en el siguiente nivel de responsabilidad, del compromiso de cada
una de las dreas competenciales de la organizacién (en este caso, las Consejerias de
la Junta de Andalucia) con el logro de los objetivos y prioridades que se marcan en el
Plan Estratégico para la lgualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia. En este sentido,
los Planes, constituyen el siguiente nivel en la planificacion -en cuanto a concrecion de
objetivos y responsabilidades en su ejecucion- fijando lineas de intervencion que afectan y
comprometen al conjunto de sus drganos gestores. En lo que respecta a su contenido, se
estructuraran en coherencia con las directrices, lineas generales de actuacién y objetivos
estratégicos marcados en el Plan Estratégico para la lgualdad de Mujeres y Hombres en
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Andaluciz, “descendiendo” en su nivel de concrecion y senalando:

> Objetivos especificos y medidas que se llevaran a cabo para hacer efectiva la
estrategia de implantacion de la transversalidad de género en los procesos admi-
nistrativos generales implicados en la gestién de las politicas publicas competencia
de cada una de las Consejerias.

> Objetivos especificos y medidas para la promocién de la igualdad de género
en las politicas sectoriales de su competencia.

En el nivel de la programacion (menor alcance, corto plazo) encontramos los Programas
Anuales de Trabajo para la igualdad de género. Estos documentos, estan orientados a mate-
rializar, en lo que corresponde a cada una de las unidades de gestion de las Consejerias, las
acciones a llevar a cabo para ejecutar el Plan para la Integracién de la lgualdad de Género,
ano a ano. Dichos documentos son, asi, el Ultimo eslabdn de la cadena de responsabilidades
de la organizacién con el desarrollo de la estrategia general en materia de igualdad. Siguiendo
la l6gica de planificacién, han de inscribirse en los objetivos y medidas marcados en el Plan,
respecto al que propondran acciones concretas para darle cumplimiento.

El siguiente esquema recoge de forma grdfica los diferentes niveles implicados en el sistema
de planificacion estratégica que se propone:

DOCUMENTO
PLANIFICACION

DIRECTRICES

Plan Estratégico

ESTRATEGICO para la lgualdad

LINEAS DE ACTUACION

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

i—r
)

Plan para la
e integracion

\C .
PLANIFICACION o 16 favifan d
Género en
las Politicas

OBJETIVOS ESPECIFICOS

MEDIDAS

CONSEIERIAS

Programas
Anuales de

ACCIONES

PROGRAMACION

Trabajo



Considerando su publico destinatario, y el contexto de aplicacion de esta Guia, nos deten-
dremos en los dos Ultimos niveles de la planificacién, que son los mas directamente implica-
dos en la implantacion y despliegue de las Unidades de |gualdad.

Por otro lado, la planificacion en el modelo de mejora continua, ha de contemplar los me-
canismos para la retroalimentacion del ciclo de mejora. Ello implica considerar como se
van a ir "subiendo” la informacién vy las propuestas desde el nivel inferior, de manera que los
resultados obtenidos tras la ejecucién de los Programas Anuales de Trabajo sirvan como in-
formacién de base para dar seguimiento y evaluar el Plan para la Integracion de la Igualdad de
Género en las Politicas de la Consejeria v, a su vez, los de las distintas Consejerfas de la Junta
de Andalucia sean la base para valorar los avances obtenidos con respecto al Plan Estratégico
para la |gualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia.

Por otro lado, la informacion obtenida de la evaluacion en los niveles de planificacion infe-
riores, constituye el punto de partida para identificar las dreas de mejora y definir las lineas
estratégicas a abordar en el siguiente ciclo de mejora.

De esta manera, se materializa el proceso, de arriba a abajo y de abajo a arriba, que conforma
el bucle de la mejora continua:

NUEVO
CICLO DE
MEJORAS

PLANIFICACION

PROGRAMACION
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ElElementos clave de la
planificacion estratégica

En este apartado, se presentan los elementos clave que hemos de tener en cuenta para
poner en marcha los procedimientos recogidos en esta Guia. Se trata asi de dar pautas
instrumentales que nos ayuden a identificar cudles son los aspectos fundamentales que es
necesario conocer y saber manejar para que el proceso en su conjunto sea realizado con
riger. Para identificarlos, se han considerado las preguntas claves que hay que responder para
realizar un planteamiento estratégico, y que se resumen en el siguiente gréfico:

&
s
e
g
n

En los siguientes apartados se desarrolla cada uno de estos elementos, atendiendo a su

;DONDE dirigimos la intervencion

Lineas de actuacion

definicion v a la pregunta-gufa a la que dan respuesta, aportando pautas y sefalando las
cuestiones fundamentales que hay que considerar al respecto, y poniendo ejemplos que
faciliten su comprension.




:DONDE dirigimos la intervencion

|. DEFINICION

Las lineas de actuacion, se refieren a los ambitos sobre los que se vaa intervenir para avanzar
en materia de igualdad de género.

Generalmente, se suele utilizar de manera indistinta conceptos

como adreas de intervencion, dreas temadticas, Ifneas de
intervencion, etc. parareferirse a este elemento de la planificacion.

2. PREGUNTA-GUIA

Las lineas de actuacion sefalan “dénde” debemos dirigir nuestras acciones. Por tanto, su
identificacion exige dar respuesta a la pregunta ¢hacia qué dmbitos hemos de orientar las
actuaciones en materia de igualdad?. Para dar respuesta a esta pregunta, hemos de partir de:

* Los resultados del diggnéstico, en un primer ciclo de implantacién, que nos sefalan las
areas de mejora identificadas, y por tanto los "puntos” donde se debe intervenir.

* Los resultados de la evaluacién, que apuntan hacia aquellos &mbitos en los que no se han
conseguido los logros esperados, asi como hacia nuevas areas de mejora identificadas
durante el proceso de implantacion y seguimiento de lo planificado inicialmente.

3. CUESTIONES A CONSIDERAR

En el contexto que nos ocupa, la identificacién de las lineas de intervencion guarda re-
lacién con:

* La interseccion entre las areas competenciales que definen los dmbitos (sectoriales) de
gestion en politica publica: politicas de empleo, sanidad, politicas sociales, urbanisticas,
etc. En cada uno de estos ambitos, se han detectado desigualdades de género, que hay
que erradicar planteando acciones concretas para fomentar participacion de las mujeres
y garantizar un acceso igualitario a los recursos y bienes sociales.
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* La puesta en marcha de mecanismos para el desarrollo de la transversalidad de género:
integracion del enfoque de género en los procedimientos de gestion de las politicas
publicas (gestion y uso de la informacion, comunicacion y publicidad institucional, con-
tratacion pablica y subvenciones, gestion presupuestaria, etc.)

La definicion de las lineas de actuacion es una de las fases fundamentales en el proceso de
planificacién, puesto que configuran el “andamio® que dota de estructura al Plan Estratégico
para la lgualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia, apuntando asimismo (recordemos el
modelo de planificacion de arriba a abajo) los ambitos que las distintas Consejerias habran de
considerar para establecer sus propios Planes de Integracion de la lgualdad de Género en las
Politicas.

Estos ambitos de intervencidn son, por tanto, la referencia a partir de la cual ir concretando:
> los objetivos y las medidas para hacerlos efectivos;

> |as y los agentes responsables de su desarrollo, dando respuesta a la pregunta
iquién tiene las competencias en ese ambito de actuacién?.

‘ El Primer Plan Estratégico para la lgualdad de Mujeres y Hom-
bres en Andalucia 2010-2013, establece las siguientes lineas de
actuacion:

Integracion de la perspectiva de género
Educacion

Empleo

Conciliacién y Corresponsabilidad

Salud

Bienestar Social

Participacion

Imagen y medios de comunicacion




;QUE queremos conseguir?

|. DEFINICION

Los objetivos aluden a los logros que se pretenden alcanzar, son la expresién de una meta
que se quiere conseguir. Pueden definirse como enunciados generales que indican lo que se
pretende lograr.

Constituyen uno de los elementos centrales de la planificacién, por cuanto:

=» Revelan las prioridades de la organizacién en materia de igualdad de género, sefalando
la direccién del cambio que se pretende; en definitiva, disminuyen la “incertidumbre”,
expresando los resultados y el impacto deseado, y permitiendo la valoracién de su con-
secucion.

=» Facilitan la toma de decisiones, proporcionando orientacién scbre las mejoras a incorpo-
rar para el avance en igualdad entre mujeres y hombres.

=> Son la referencia fundamental para la definicién de la estrategia (el cémo) a poner en
marcha para avanzar en materia de igualdad de género, mediante su concrecién a través
de la definicion de las acciones, y los procedimientos a poner en marcha para su logro.

2. TIPOLOGIA

Hay diferentes tipos de objetivos en funcién del horizonte temporal que se contempla y su
grado de concrecion. Dado que, de cara a la puesta en marcha de la estrategia de planificacion
es importante saber distinguir entre ellos, varos a detenernos en dos tipos de objetivos:

I. Los objetivos generales: definen las metas a largo plazo. Para su formulacién, ha
de considerarse la finalidad de la intervencién, que los objetivos generales vienen a
desarrollar.
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No ha de confundirse la finalidad con los objetivos generales. La
finalidad es el propdsito, la intencion a largo plazo, que orienta
la intervenciéon. Con ella, se trata de responder a la cuestion
de hacia dénde se encamina la organizacién (teniendo el plan
como instrumento para llegar a ese punto), aunque su logro quede fuera del

plazo en el que se ha enmarcado la intervencion. En el ambito que nos ocupa,
la finalidad habra de estar siempre relacionada con el logro de la igualdad de
género en el ambito que se trate, un logro al que no necesariamente ha de
llegarse una vez finalizado el plan de accion; los objetivos generales, por el
contrario, si han de enmarcarse en el plazo de ejecucion del plan.

En cuanto a la intervencion institucional para la igualdad de género, los objetivos generales
han de apuntar al "impacto” que se quiere lograr con el Plan, en las dos dimensiones que
venimos considerando:

= Interno: en la organizacion (entidad de la Administracién Publica) que lo pone en
marcha

> Por ejemplo: Incorporar el principio de igualdad, de manera transversal, en el
conjunto de las politicas piblicas.

=» Externo: sobre la poblacion, mujeres y hombres, y sus relaciones de igualdad/des-
igualdad, que es la destinataria dltima de las acciones que se articulan a través del
Plan.

> Por ejemplo: Avanzar en la articulacion de la vida laboral, personal y familiar,
desde la perspectiva de la corresponsabilidad.

2. Los objetivos especificos definen los compromisos concretos de cambio que se
adoptan en el desarrollo del Plan, en coherencia con las lineas prioritarias y el objetivo
general. En el ambito de la intervencion institucional para la igualdad de género, los
objetivos especificos han de apuntar a los resultados concretos (mas inmediatos) que se
pretenden alcanzar con el Plan. Siguiendo la légica dual, estos resultados han de estar
referidos a:

=» laintegracion de laigualdad de género en la estructura organizativa, los procedimientos
de trabajo o las actuaciones de la entidad de la Administracién Pdblica que lo pone en
marcha.



> Por ejemplo: Garantizar la inclusién de la perspectiva de género en la
produccién y gestion de la informacién, estadisticas e investigaciones.

= Los avances concretos en materia de igualdad de género en la poblacién destinataria
de las politicas publicas de su competencia.

> Por ejemplo: Promover la participacion equilibrada de mujeres y hombres en
el ambito deportivo.

En el modelo general de planificacidn, la formulacién de objetivos se articula de la siguiente
forma:

=» La definicidn de al menos un objetivo general por cada una de las lineas de actuacién
identificadas.

=» | aformulacion de varios objetivos especificos por cada objetivo general, que articu-
len las diferentes medidas que se integran en cada una de las lineas de actuacién.

Gréficamente, el lugar que ocupa el establecimiento de objetivos en el procedimiento general
de planificacion, podria representarse asi:

LINEA DE
ACTUACION

OBJETIVO GENERAL

de la linea

|

OBJETIVO ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO

Medida § Medida § Medida
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Veamos algunos ejemplos que pueden ayudar a clarificar lo visto hasta aqui con relacién a la
formulacién de objetivos:

Supongamos que tenemos identificada, como linea de actuacion,
los procedimientos de trabajo de la Consejeria de Empleo. A |a
hora de formular los objetivos, deberiamos plantearnos:

=» En un primer nivel, el objetivo general que pretende lograrse con la interven-
cién en el ambito que se sefnala: los procedimientos de trabajo de la Conse-
jeria. Asl, dicho objetivo deberia enunciar el avance que se pretende obtener
en términos de igualdad de género con la intervencion en ese campo. Por
ejemplo: Integrar el enfoque de género en los procedimientos de trabajo de
la Consejeria.

En el segundo nivel, el de los objetivos especificos, deberiamos plantearnos
los resultados concretos que queremos obtener (en términos de avances en
la incorporacion del enfoque de género en los procedimientos de trabajo) en
esta linea de actuacién. Una forma de llegar a ellos, seria identificar pre-
viamente los procedimientos concretos sobre los que queremos intervenir,
utilizando como criterios alguno de los siguientes: los mas transversales al
quehacer de la Consejeria (todas o casi todas las unidades administrativas
que la conforman, hacen uso de esos procedimientos), los mas directamente
relacionados (pertinentes) con la igualdad de género, los que tiene mayor
capacidad de generar las transformaciones —avances en materia de igualdad
entre mujeres y hombres- que se pretenden, etc. Pongamos que, por ejem-
plo, hemos identificado, entre otros, los siguientes:

* Procedimientos de gestion de la informaciéon (datos, estadisticas, estu-

dios e investigaciones). De aqui podria seguirse un objetivo especifico
como el siguiente: Integrar sistematicamente la igualdad de género en
los procedimientos habituales de gestion de la informacion generada y
utilizada por las diferentes unidades administrativas de la Consejeria.
Procedimientos de contratacion publica. Podriamos plantearnos, enton-
ces, como objetivo especifico: Garantizar la incorporacion del enfoque de
la igualdad de género en los procedimientos de contratacion de entida-
des externas.
Procedimientos de comunicacién. Con respecto a este procedimiento,
podriamos plantearnos: Visibilizar el compromiso con la igualdad de
género de la Consejeria, garantizando la incorporacion sistematica del
enfoque de género en sus procedimientos de comunicacion con la ciuda-
dania.

ij
-
ij
-
iﬂ
Fj
-
F
-
-
E
-




3. CUESTIONES A CONSIDERAR

La formulacion de los objetivos, constituye un punto critico en el proceso de planificacion
en materia de igualdad de género. Una definicion errénea puede suponer un obsticulo
para la buena marcha de la estrategia. Exponemos a continuacion, con ejemplos, algunas
consideraciones generales a tener en cuenta a la hora de formularlos:

[ Deben estar formulados en infinitivo, forma verbal que mejor refleja el “espiritu” del
objetivo como definicién del logro que se quiere alcanzar.

Es frecuente que se piense que con la sola formulacién en infi- |

nitivo, ya se esta apuntando al logro que se quiere alcanzar. No

obstante, es importante no confundir, aungue esté expresado en

infinitivo, el medio a través del cual pretendemos lograr el objetivo
con el objetivo en si mismo. llustremos este error frecuente a la hora de establecer

| los objetivos, mediante el siguiente ejemplo:

* “Incorporar cldusulas relacionadas con el respeto a la normativa vigente en
materia de igualdad de género en todos los pliegos de contratacion piblica
elaborados por la Consejeria”.

Reflexionemos un momento... este enunciado, ;jcorresponde a una medida o a un
objetivo? Para responder a esta pregunta, suele ser Gtil hacerse otra: ;la incorpo-
racion de estas clausulas-, es un medio para el logro de otra cosa?; o, dicho de
otra manera, ;para qué queremos hacerlo?

Atendiendo al ejemplo, la incorporacion de esas clausulas de igualdad no es un

logro en si mismo, sino que es mas bien el medio a través del cual pretendemos
extender el compromiso con la igualdad de la Consejeria al resto de entidades y
agentes con los gue se relaciona. Por tanto, el objetivo en este caso seria este
ultimo (“Extender el compromiso con la igualdad de la Consejeria al resto de
entidades y agentes con los que se relaciona, a través de los procedimientos de
contratacion plblica”).

Por tanto, para asegurarnos que lo que proponemos es un objetivo, el enunciado
final ha de responder a la pregunta de ;para qué lo hacemos?, mientras que la
medida o la actuacion responde a la pregunta ;cémo hacemos para lograrlo?.

Fﬁ"Han de ser claros, de manera que apunten haca el logro (en el caso de los objetivos
generales) o resultado (objetivos especificos) concreto a alcanzar, y se eviten distintas inter-
pretaciones.
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En la formulacién de los objetivos es importante evitar utilizar
términos confusos; ambiguos, o no que no se definen con
precision, En la planificacion en igualdad de género, es frecuente
que utilicemos términos especificos a este campo, y que no
siempre son del todo entendidos por las y los agentes que tendran responsabili-

dades claves en |a consecucion de los objetivos de igualdad. Por ello, es a veces
necesario que incluyamos un glosario, anexo al documento de planificacion —o
remitamos a la legislacion o a otros documentos oficiales- en que definamos
con precisién a qué nos estamos refiriendo cuando utilizamos conceptos como
“integracién de |a perspectiva de género”, cha de género”, “estereotipos de
género”, “discriminacion por razon de sexo”, “representacion equilibrada”, etc.

& Deben guardar coherencia entre si, y con respecto a la finalidad de la intervencién y a las
lineas de actuacién que se proponen. Asimismo, en un modelo de planificacién “en cascada”,
los objetivos formulados a un nivel de la planificacion han de ser coherentes e inscribirse en
los formulados en el nivel superior (por ejemplo, los objetivos del Plan de la Consejeria, han
de ser coherentes con los objetivos estratégicos).

Imaginemos que tenemos establecide como objetivo general “Visibilizar
el compromiso con la jgualdad de género en |a cultura organizativa de la
Consejeria”, y que se plantea como objetivo especifico “Sensibilizar a la
sociedad para desarrollar una conciencia social favorable a la igualdad entre
hombres y mujeres”.

Para ilustrar el principio de coherencia interna, analicemos otro
ejemplo:

En el ejemplo anterior, el objetivo especifico (referido a una linea de interven-
cion con la ciudadania) no es coherente con el objetivo general en el marco del
cual se enuncia (referido este dltimo a una linea de intervencion interna, a la
propia organizacion).

Otra de las situaciones frecuentes en las que se rompe el principio de coheren-
cia interna se produce cuando no se respeta la logica de la planificacion (de
menor a mayor concrecion).

* Por ejemplo, el objetivo “garantizar iguales posibilidades de formacién a
hombres y mujeres”, ;es un objetivo general o especifi

En este caso, dependera, ademas de la concrecion en su formulacion, del contex-
to de planificacion; asi, si lo formulamos como objetivo de un Plan de Formacion
Continua, puede servir como objetivo general del mismo. No obstante, no seria
adecuado como objetivo general de un plan de igualdad en el empleo pdblico.




> Han de ser relevantes para el avance en materia de igualdad de género, y explicitar la

relacion que guardan con dicho avance.
En ocasiones, la relacion del objetivo propuesto con el avance
en igualdad de género se da por supuesta y no se explicita en
su formulacién. Veamos un ejemplo, propuesto para un plan de
igualdad de género en el empleo publico:
» “Sistematizar los procesos de valoracion de puestos de trabajo, de manera
que permitan identificar criterios y su aplicacion a los distintos puestos de
trabajo”. Asi formulado, ;cual es la contribucion de este objetivo a la igualdad o

de género?

Sabemos que la estandarizacion de los procedimientos de gestion de Recursos
Humanos, en general, suele favorecer la igualdad de género por cuanto incrementa
la “objetividad” de estos procesos limitando la enfrada de sesgos de género. No
obstante, es necesario explicitar agui que dicha estandarizacion esta orientada
al logro de la igualdad de género, por ejemplo, de la siguiente forma: “Erradicar
sesgos de género en el establecimiento de los criterios de valoracion y en su
aplicacion a los distintos puestos de trabajo, estandarizando los procedimientos
de valoracion”

> Han de ser realistas, en el sentido de apuntar hacia logros o resultados “posibles”. Para
ello, habra de tenerse siempre presente la situacion de partida (voluntad politica, experiencias
y conocimientos previos en el ambito, cultura organizativa, etc.), asi como las competencias
de la organizacién vy los recursos que vamos a tener a nuestra disposicion para alcanzarlos.

Pongamos, por ejemplo, que pretendemos “lograr una preser

Igualitaria de hombres y mujeres en las matriculaciones univer-
sitarias de la rama técnica”. Tal como esta formulado, el logro a
que apunta el objetivo es una proporcion del 50%-50 /

hombres) en dichas matriculaciones. Para valorar si este objetivo es “realista”,
deberiamos, en primer lugar, tener presente cual es la situacion de partida en
cuanto a presencia de mujeres y hombres en esas ramas, dato que, combinado
con el periodo de vigencia de la planificacion, deberia servirnos para saber si el
logro de este objetivo es 0 no “factible”.
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Siguiendo con el ejemplo:

1. Si atendemos a los datos sobre el punto de partida (datos sobre presencia de
mujeres y hombres en las diferentes ramas de ensefianza universitaria actual-
mente y las caracteristicas generales de su incorporacién), podemos fijarnos
como indicador el ALUMNADO MATRICULADO POR UNIVERSIDAD, RAMA DE
ENSENANZA Y SEXO, para Andalucia durante el curso 2008-2009. Los datos
son los siguientes:

MUJERES HOMBRES %MUJERES ~ %HOMBRES

HUMANIDADES 11.987 62,84% 37,16%

C.C. EXPERIMENTALES 8.890 56,48% 43,52%

C.C. DE LA SALUD 15.730 | 7069% | 29,31%

C.C SOCIALES Y JURIDICAS [EES¥AS 64,14% 35,86%

ENSENANZAS TECNICAS 12.916 25,81% 74,19%

TOTAL 123.649 55,53% 44 .47%

2. El Plan en que se inscribe este objetivo tiene una vigencia de 3 anos.

Considerando ambas informaciones, el objetivo de lograr una presencia iguali-
taria de hombres y mujeres en las malriculaciones universitarias de la rama téc-
nica, ;es realista?. A priori, parece que pasar del 26% de mujeres matriculadas
actual al 50% en 3 afios, sera dificil...

Como recomendacion general, es necesario que, antes de formular los objetivos,
tengamos toda la informacion sobre el punto de partida (diagnéstico), ya que:

* Por un lado, nos van a ayudar a identificar donde estan las grandes

desigualdades de género (y por tanto, dénde deberiamos incidir) y hacia
donde deben dirigirse nuestros esfuerzos.
Por otro, nos van a servir como referencia a la hora de formular objetivos
realistas con relacion a la igualdad de género, asi como tambien para saber
cuanto hemos avanzado con la puesta en marcha de nuestras acciones
(comparando la situacion de partida con la situaciéon alcanzada tras la
ejecucion de dichas acciones).

& Han de permitir su operacionalizacién, esto es, su traduccién a indicadores que posibi-

liten medir (evaluar) los resultados y el impacto del Plan, en términos de consecucion de sus

;
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que esté formulado de manera que su resultado sea
cuanti ble. No obstante, y partiendo de la realidad, constituye

un requisito que dificilmente retinen los objetivos, especialmente en un campo
como el de |a igualdad de género. Por ello, en el modelo de planificacion que
proponemos, preferimos insistir en que sean los indicadores (de seguimiento y
de evaluacion) los que, asociados a objetivos, permitan su medicion.

& Han de ser consensuados, esto es, el resultado de un proceso de andlisis, priorizacion y
toma de decisiones por parte de las personas o grupos de personas de las que va a depender
su consecucién. En la definicion de los objetivos de igualdad, este proceso de definicién de
objetivos es fundamental, principalmente porque a través de él hace se facilita que el conjunto
de agentes implicados se hagan co-responsables de su logro. Los procesos participativos de
toma de decisiones tienen, a priori, la ventaja de generar niveles de implicacion que facilitaran
después la puesta en marcha de acciones Y la inversion de los recursos necesarios.

{2 Motivadores de la accién: deben formularse de tal manera que no “paralice” la
intervencion (porque no se entiendan, porgue se estimen inalcanzables, porque no se vean
coherentes con la mision y los valores de la organizacion o sus prioridades politicas, etc.).
Antes al contrario, los objetivos deben generar interés y permitir la posterior articulacion de
las acciones encaminadas a su consecucion.

Es importante que, desde una vision general a los objetivos
planteados, valoremos si hay cierto “equilibrio” entre objetivos
mas inmediatos y concretos y otros que permitan ofrecer una
vision integral de la estrategia a medio-largo plazo.

En este sentido, importante realizar una revision final de los objetivos
propuestos, de manera que podamos asegurar que hay cierto numero de ellos

que “comprometen” a la organizacion a seguir trabajando en el ambito de la
igualdad de género una vez finalizada la intervencién para los que se proponen.
Ello es coherente con el modelo de planificacion sustentado en el ciclo de
mejora continua en el que un plan de accién, mas que ser un fin en si mismo,
constituye un instrumento gue plasma, para un periodo de tiempo determinado,
la estrategia general (a medio-largo plazo) de la organizacion en materia de
igualdad entre mujeres y hombres.
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;QUE hacemos para conseguirlo?

|. DEFINICION

El siguiente elemento clave en el marco de la planificacién estratégica, es la concrecién de las
medidas que han de ponerse en marcha para dar cumplimiento a los objetivos en cada una de
las lineas de actuacion identificadas. Las medidas remiten, entonces, a una actuacion o conjunto
de acciones que permiten alcanzar los objetivos propuestos.

Al igual que ocurria con el establecimiento de los objetivos,
la identificacion de las medidas supone un punto critico en el
proceso de planificacion, puesto que seran ellas las que nos

permitan dar el paso de la concepcion del Plan de accion como

un documento de “intenciones” a la consideracion de éste como una verdadera
guia para la accion.

2. PREGUNTA- GUIA

Mientras que la identificacion de los objetivos suponia, a grandes rasgos, dar respuesta a la
pregunta (qué queremos conseguir?, para establecer las medidas serd necesario responder:
iqué hacemos para conseguirlo?.

3. CUESTIONES A CONSIDERAR

La respuesta a la pregunta anterior, esta condicionada por una serie de elementos que hemos
de tener en cuenta a la hora de establecer las medidas. Este momento, en el que fijamos el
qué vamos a hacer, es un momento central en la planificacion, puesto que condiciona que di-
sefemos una intervencion factible y coherente para el avance en la integracion de la igualdad
de género en la organizacion. Las principales cuestiones a tener en cuenta de cara al esta-
blecimiento de las medidas, guardan relacion con estos dos criterios claves en la planificacion
en materia de igualdad de género. Por eso, es importante que nos detengamos un poco en
cada uno de ellos:

B> En primer lugar, es importante que las medidas que propongamos sean factibles, esto
es: que, en conjunto, se rednen las condiciones (organizativas, de recursos humanos -y su



cualificacion técnica- econémicas y temporales) necesarias para poderias llevar a cabo. En
definitiva, las medidas condicionan en gran parte las posibilidades reales de ejecucién del plan.

A continuacién ofrecemos algunas pautas que pueden servirnos
para reflexionar acerca de si las medidas propuestas son o
no factibles. Asi, antes de proponer una medida, podemos
plantearnos cuestiones como las siguientes:

¢Encajan con la mision, funciones y p dimientos habituales de trabajo
del organismo o centro de gestion que han de ponerlas en marcha?

¢El tipo de acciones (sensibilizacion, difusion, formacion/capacitacion,
realizacion estudios e investigaciones, mecanismos de coordinacian, creacion
de recursos/servicios, etc.) implicadas en el arrollo de las medidas entran
dentro de las lineas de trabajo de la organizacion que ha de desarrollarlas?

;Existe un nivel de compromiso aceptable con respecto a los cambios que
supone en la organizacion la puesta en marcha de las medidas?

:Se dispone, por parte de quienes tendran responsabilidad en la ejecucion,
de los niveles de cualificacion -en igualdad y perspectiva de género-
necesarios, o esta prevista su formacion/capacitacion?

:Se cuenta con los recursos econdmicos necesarios para ejecutar las medidas,
o se han previsto acciones adicionales para asegurar su disponibilidad?

:Se dispone de recursos humanos con tiempos de dedicacion suficientes
para |levar a cabo las tareas que exige el desarrollo de las medidas, o se han
previsto recursos externos adicionales para asegurar su disponibilidad?

;Los tiempos de ejecucion de las medidas son realistas?

Las consideraciones en torno a la coherencia han de estar presentes, como veremos mas
adelante, en la definicién de todos lo elementos de la planificacion. En el caso del estableci-
miento de las medidas, la reflexion sobre la coherencia se refiere, basicamente, a su adecua-
cién a los objetivos a que se tiene que dar cumplimiento.
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Con la reflexion sobre la coherencia se trata de garantizar
que las medidas que proponemos permitirdn cumplir con los
objetivos especificos que nos hemos marcado. Recordemos que
las medidas son las que enuncian cdmo vamos a hacer para
conseguir el objetivo.

Una forma de garantizar tal coherencia es anticipar los resultados inmediatos que
van a producirse con la ejecucion de las medidas, y preguntarnos: ;posibilitaran
alcanzar el objetivo? Vamos a ver un ejemplo:

Imaginemos que tenemos como objetivo que guia e ecimiento de las me-
didas, el siguiente: Integrar el principio de igualdad de género en las relaciones
con entidades externas a la Consejeria.

Estamos valorando proponer, como medidas para el logro de este objetivo, las
siguientes:

5 y a la sociedad en general, del compromiso
de la Consejeria con la igualdad.
Incorporar la igualdad de género como objetivo transversal de los convenios
de colaboracién que se suscriban con entidades externas a la Consejeria.
Integrar, en los baremos de las convocatorias de ayudas a entidades, criterios
de va cion relacionados con la realizacion por parte de dichas entidades
de actuaciones de promocion de la igualdad de género en sus respectivos
ambitos de actuacion.

Tomando como referencia el criterio de coherencia, podemos reflexionar acerca de
la “capacidad” que tendrian las medidas propuestas para ayudarnos a alcanzar el
objetivo. Segtin el procedimiento que proponemos, para valorar esa “capacidad”,
tendriamos que anticipar los resultados que se produciran tras la ejecucion de las
medidas, que podrian ser:

1. Las entidades con las que se relaciona y la sociedad en general conocen el
mpromiso de la Cc jeria con la igualdad.

convenios aboracion suscritos por la Co incorporan la
igualdad de género como objetivo transversal.

Las entidades que han solicitado ayudas gestionadas por la Consejeria han
sido valoradas, entre otros criterios, por su contribucion a la promocion de la
igualdad de género en sus respectivos ambitos de actuacion.




Reflexionemos un momento: ;cual o cuales de estos resultados nos garantizan
en mayor medida el logro del objetivo de Integrar el principio de igualdad de

género en las relaciones con entidades externas a la Consejeria? A priori, las
medidas 2 y 3 guardarian una relacion mas directa (coherencia) con el objetivo
a lograr, mientras que la 1, sélo lo hace de una manera algo mas difusa.

En el modelo de planificacion propuesto, se contempla un nivel mas de concrecion, correspon-
diente a la determinacién de las acciones a desarrollar para ejecutar la medida. Las acciones son,
por tanto, la concrecién de las actividades a realizar, la unidad minima del proceso de planificacion.

Recapitulando lo visto hasta aqui, tendriamos una estructura de planificacion “en cascada” —de
mayor a menor concrecién- como la que se ilustra en el siguiente gréfico:

LINEA DE
ACTUACION

OBJETIVO GENERAL

de la linea

OBJETIVO ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO

Con ello, se finalizaria el proceso encaminado a dar respuesta al QUE de la planificacién. Pasa-
mos a continuacién a determinar los elementos a considerar para dar responder a la segunda
de las cuestiones basicas: el QUIEN de la planificacion.

R O
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n ;QUIEN lo hace?

|. DEFINICION

Cualquier proceso de planificacion estaria incompleto si no se identifica al conjunto de agen-
tes que tendran que participar o verse implicados en la puesta en marcha de las distintas
acciones que se han disefado.

La implicacién de las diferentes instancias de la organizacion en
las diferentes fases y procedimientos de planificacion es, en el
ambito de la igualdad de género, un elemento fundamental para
asegurar que la estrategia se pondra en marcha con éxito. Asi,

podemos decir gue dicha implicacion es si cabe mas importante en este ambito,

en el que es frecuente encontrar dificultades y resistencias que no son de orden
técnico, sino relacionadas con la persistencia de estereotipos e ideas erroneas
acerca de qué es y qué implica promover la igualdad de género. No es este el
espacio para detenernos en ellas, pero si es necesario tenerlas siempre presentes
puesto que pueden dificultar y obstaculizar la buena marcha del proceso.

2. PREGUNTA- GUIA

Mientras que, a grandes rasgos, con la reflexion en torno a los elementos anteriores, se
trataba de dar respuesta a la pregunta iqué queremos conseguir?! y {qué hacemos para con-
seguirlo?, la identificacién de agentes ha de dar respuesta a la pregunta: {Quién o quiénes
tienen que hacerlo?

3. CUESTIONES A CONSIDERAR

La identificacion de agentes v la atribucion de responsabilidades y funciones es, si cabe, mas
importante en aquellos modelos de planificacién que, como el que presentamos a través de
este protocolo, estan inspirados en la estrategia de la transversalidad o Mainstreaming de
Género.




Asumir la estrategia de la transversalidad o Mainstreaming de
Género tiene importantes implicaciones en la identificacion de
agentes, implicaciones que guardan relacion con la necesidad de
dar respuesta a tres de los principios articuladores de la misma:

El principio de Corresponsabilidad: Implica que, en las distintas fases
del modelo de planificacion, habran de identificarse, en funcion de las
necesidades que se deriven en cada caso, las instancias de la organizacion
y dentro de ella los agentes (en el nivel de toma de decisiones y entre el
personal técnico) que tienen responsabilidades en la implantacion de
estrategia.

El principio de Coordinacion: la multiplicacion

y sistematica que exige la puesta en marcha de la estrategia de la
Ifaf'IS ersalidad. Para ello, ademas de esa identificacion previa de agen

sera n ario contemplar la creacion de mecanismos de colaborac
coordinacion entre las distintas unidades respon y en los diferente
niveles de la planificacion estratégica y de st a en marcha.

El principio de Participacion: los proce implicados en la aplic

de la estrategia, deben ser realizados mas participativamente po
identificando e incorporando, en los diferentes momentos de la misma, a
cuantas personas, unidades administrativas y entidades vayan a tener algin
papel en su desarrollo. Se entiende que, ademas de enriquecer los procesos
implicados en la planific estraté , la participacion va a facilitar el
posterior éxito de la misma, sirviendo como elemento de implicacion de
entidades y personal que ayuda a vencer posibles resistencias.

La clave fundamental para saber qué agentes han de implicarse en cada etapa de la planifica-
cion (diagnostico, disefo del plan, seguimiento y evaluacion), la pregunta central a que hay
que responder es: équién tiene las competencias en la toma de decisiones/el desarrollo
de las tareas que implica?
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Ello supone, por tanto, conocer en profundidad el tipo de estruc-
tura administrativa en la que pretendemos poner en marcha la es-
trategia, como se distribuyen jerarquicamente las competencias,
cuales son los criterios y procedimientos de organizacion interna.

Imaginemos que hemos definido como medida para avanzar en la incorporacion
del enfogue de género en los procedimientos de gestion de la informacion de la
Consejeria, la revision de los sistemas informaticos de recogida de informacion
para incorporar la variable sexo. Para identificar los agentes responsables de la
ejecucion de la medida habremos de preguntarnos ;Quién tiene las competen-
cias en la revision de estos sistemas informaticos?, ;qué departamento de la
Consejeria se encarga del disefo/gestion de esos sistemas informaticos?. Dando
respuesta a esta pregunta podremos identificar a quien o a quiénes tendremos
que implicar en la ejecucion de la medida.

De manera general, se trata de establecer una buena divisidn de tareas y competencias entre
las distintas instancias o personas de la Consejerfa que habran de participar en los distintos
procesos implicados en la planificacion. Aunque esta division de tareas esta condicionada por
el tipo de acciones a abordar y por los recursos humanos y el tipo de organizacién interna,
como guia general siempre ha de tenerse presente un esquema que contemple, al menos,
los siguientes niveles de responsabilidad:

TOMA DE DECISIONES sobre los
ELEMENTOS ESTRATEGICOS
(decidir)

IMPULSO,
Personal responsable COORDINACION Personal de los Dptos.
de los Dptos. Y TUTELA implicados
competentes general del proceso de

planificacion

Definicidn de los ELEMENTOS : EJECUCION de Iag MEDIDAS
(TN IR EL el Unidades responsables (hacer)

(programar) _en materia _
de igualdad de género




|. El impulso general de |a estrategia, la motivacion para estimular y visibilizar la necesidad de
intervenir para avanzar en el logro de la igualdad de género, y la coordinacion y tutela general
del proceso de planificacion., le corresponde a la unidad de la organizacién responsable de las
politicas de igualdad de género.

2. El establecimiento de los elementos estratégicos de la planificacion (priorizacion de lineas
de actuacién, establecimiento de la finalidad y los objetivos generales de la intervencién, y
asignacion de responsabilidades y recursos), le correspondera a las personas que tengan la
maxima responsabilidad en la toma de decisiones sobre la direccion que ha de seguir la or-
ganizacion.

3. La definicién de los objetivos especificos y las medidas a implantar, sera responsabilidad
de las personas que en el nivel de toma de decisiones técnicas, tengan competencias en las
lineas de actuacién que se han marcado en el nivel estratégico. Por su parte, correspondera a
un nivel mas puramente técnico, la propuesta de acciones, dentro de su area competencial,
a poner en marcha para desarrollar las medidas establecidas.

4. La ejecucion de las medidas y acciones para incorporar el principio de igualdad de género
en sus respectivas unidades de gestion, es competencia del personal de dichos Departamen-
tos en la organizacion.

Por otro lado, y especificamente en procesos que implican transformaciones o cambios en
las formas de hacer habituales, como son tipicamente los de mejora continua en el &mbito
de la igualdad de género, habremos de plantearnos, en paralelo a la identificacion de agentes
responsables e implicados, dos cuestiones clave:

* (Tienen estos agentes el suficiente grado de implicacién de cara a la asuncién de las
responsabilidades y tareas que se les asignaran?

= (Disponen de |os niveles de cualificacion en igualdad de género necesarios para poner
en marcha las tareas que implica?

En caso que no podamos responder afirmativamente a estas dos cuestiones, habremos de
replantearnos el mapa de agentes que hemos disefiado, bien cambiando en los casos que sea
necesario la asignacion de responsabilidades y tareas, bien interponiendo los mecanismos de
implicacién o las acciones formativas necesarias para asegurar la buena marcha del proceso.
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n :COMO sabemos que lo hemos hecho bien? Indicadores

El Ultimo de los elementos clave del modelo de planificacion que abordamos en este docu-
mento es el establecimiento de los indicadores de género. Aunque se trata de un tema que
encierra cierta complejidad, trataremos aqui de dar algunas claves que para la elaboracién de
un sistema de indicadores de género aplicados a los procesos de planificacion.

|. DEFINICION

En primer lugar, es necesario aclarar qué hemos de entender por “indicador de género”,
definicion que nos lleva casi automaticamente a reflexionar acerca del uso, dando respuesta a
la pregunta, en el ambito de la planificacion, de {para qué nos sirven!.

Un indicador de género es una medida especifica que permiten
evidenciar, caracterizar y/o cuantificar las desigualdades

existentes entre hombres y mujeres, y la situacion de una
organizacion con relacion a la igualdad de geénero, asi como verificar sus
transformaciones..

Atendiendo a su utilidad, los indicadores de género son importantes a lo largo de todo el ciclo
de planificacion, pero especialmente en dos momentos: el diagndstico previo y el seguimien-
to y evaluacion.

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

Indicadores de
DIAGNOSTICO

DISENO DEL PLAN DE ACCION

EJECUCION DEL PLAN

EVALUACION Y REAJUSTE




2. PREGUNTAS-GUIA

En estos dos momentos clave, los indicadores de género han de servirnos para dar respuesta
a las siguientes preguntas:

En la fase de diagnostico: équé desigualdades de género estan operando en el contexto
de intervencion de la Consejeria?... y ... écudl es la respuesta de la Consejeria fren-
te a dichas desigualdades; nuestra cultura organizativa, nuestros procedimientos de
trabajo y nuestras acciones estan contribuyendo a su erradicacion, o por el contrario estamos
reproduciendo las desigualdades de género que observamos!?

En la fase de evaluacion: énuestro plan de mejora ha producido avances' concretos
con relacion a la integracion de la perspectiva de género en la cultura organizativa,
los procedimientos y actuaciones de la Consejeria?... y ... por tanto: énuestro plan
de mejora ha contribuido a equilibrar las oportunidades y resultados de mujeres y
hombres en este ambito de actuacion?

3. CUESTIONES A CONSIDERAR

Vamos a detenernos un poco mas en los tipos de indicadores que podemos usar en cada una
de las dos fases del ciclo de planificacion, aportando algunas claves que nos ayuden a definir
una bateria basica de indicadores para cada una de esas fases. Considerando el objeto de este
primer capitulo, haremos especial hincapié en los indicadores de evaluacion.

3.1. Indicadores de Género en la fase de diagndstico

En las dos dimensiones que atraviesan la planificacion en el ambito de la igualdad, en fase
de diagnéstico, los indicadores de género han de permitirnos:

|. Disponer de un panorama global y sintético de la situacién relativa de mujeres y
hombres en el ambito en que tienen lugar nuestras actuaciones, sefialando las distintas
situaciones en que se expresa la desigualdad de género, y aproximandonos a los facto-
res (causas) que estan interviniendo para producir esas situaciones de desigualdad.

0 mayores colas de integracion de la perspecliva de

ira organizativa, los

s y actuaciones de la entidad que o implanta
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£ Un buen punto de partida para iniciar un procesc de planifica-
Q§’D cion como el que se va a desarrollar en esta guia es definir una
bateria de indicadores de género basicos respecto del ambito de
la realidad social sobre la que inciden las politicas publicas que

gestiona la Consejeria. Estos indicadores habran de proporcionarnos informa-
cion basica sobre la situaciéon de mujeres y hombres en dicho ambito. Pregun-
témonos para ello:

;Qué grupos de poblacién son los destinatarios directos e indirectos de las
politicas que gestionamos?

;Cual es la realidad de mujeres y hombres en dichos grupos: se observan
desigualdades en cuanto a presencia, participacion, poder, recursos de mujeres y

hombres en este ambito?

;Qué factores o causas pueden ayudarnos a explicar esas desigualdades?

Tener un punto de referencia que nos permita saber cudl es la situacion de partida de la Con-
sejeria respecto de la integracion de la igualdad de género.

La fase de diagnostico, primera que se protocoliza en esta guia,
tiene precisamente como objetivo identificar el punto de partida
de la Consejeria, conocer su realidad previa, “visibilizando el grado
de integracion de la perspectiva de genero en los procesos de
trabajo y actuaciones de los distintos centros gestores, su nivel de conocimientos

sobre esta tematica y sus necesidades al respecto”. Para ello, se definen
indicadores concretos en diferentes ambitos de analisis: la Cultura organizacional,
la composicion y gestion de los recursos humanos en |la Consejeria, los procesos
habituales de trabajo, y las dificultades, necesidades y propuestas de cara a la
incorporacion de la perspectiva de género.

Como pauta general, hemos de tener en cuenta que los indicadores que establezcamos han
de reunir, al menos los siguientes requisitos:

> Han de ser pertinentes, esto es, han de permitirnos medir lo que realmente queremos
medir y no otra cosa...



Imaginemos que queremos saber cual es la situacion de
partida del personal técnico de la Consejeria con respecto a
su capacitacion en materia de igualdad de género y estamos
buscando indicadores de género que nos sirvan para medir tal

situacion. ;qué tipo de indicadores serian pertinentes?.. En principio, todos
aquellos gue nos ofrezcan informacion objetiva sobre el nivel de conocimientos
de este personal en esta materia: Porcentaje de personal que ha recibido
capacitacion en igualdad de género, segln tipo de formacion recibida; personal
segun numero de horas de formacion en género recibida, etc...

[ Relevantes: han de estar referidos a los aspectos mas significativos del aspecto de la
realidad que se quiere medir. Es cierto que, cuando nos ponemos a pensar en indicadores
sobre un ambito de la realidad concreto, tendemos a querer abarcar todos los aspectos de
esa realidad. Sin embargo, hemos también de tener presente que un nimero muy amplio de
indicadores acaba siendo poco Gtil en su proposito de ayudarnos a sistematizar la informacion,
que acaba por ser inabarcable.

Para evitar este problema, recomendamos que, una vez que haya-
mos definido una bateria de indicadores pertinentes al objeto de
nuestro analisis, hagamos una reflexion acerca de su relevancia,
seleccionando de entre todos los propuestos inicialmente aquellos que tengan
mayor “potencia” a la hora de:

Identificar desigualdades de género en el ambito de intervencion de la
Consejeria.

Situar el punto de partida de la misma con relacion a la integracién del
enfoque de género.

&Susceptibles de medicion: aunque en el campo de la igualdad de género, es a veces
dificil traducir realidades a indicadores numéricos, es necesario que hagamos un esfuerzo por
expresar lo que queremos medir en términos cuantitativos. Ello no excluye que podamos usar
indicadores de tipo cualitativo, si bien teniendo siempre presente que, frente a la riqueza de la
informacion que estos aportan, conllevan también dificultades de cara a disponer de pardmetros
de comparacion para responder a las preguntas claves de la planificacion (icémo de grandes
son las brechas de género en nuestro ambito de intervencion?, écudles son las que requieren
intervencion prioritarial, than disminuido —y en cuanto- con nuestro plan de mejora?).
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La comparacion entre un estado previo y uno posterior es la base
general sobre la que se sustenta el ciclo de mejora. Verificar la
“mejora” exige disponer de parametros de comparacion (cambio)
entre la situacion previa y la lograda tras la puesta en marcha del
proceso de planificacion estratégica. Los indicadores de género han de
permitirnos, evidenciar-e incluso cuantificar- la mejora de la organizacion en

cuanto a integracion del enfogue de género y el impacto que esta mejora tiene
en la poblacién (mujeres y hombres) en su ambito de intervencién.

Cabe aqui senalar que, como veremos a continuacion, en el ciclo de mejora
continua en que se sustenta este modelo de planificacion, los indicadores de
diagnostico son a la vez la referencia a la hora de evidenciar cambios (“mejoras”),
en la fase de evaluacion.

{2 Accesibles: la informacién de base para la construccién de un indicador ha de estar dis-
ponible o, en su defecto, hemos de prever que generarla no tendrd un coste (en términos
econdmicos y temporales) tan elevado que no podremos asumir.

En el caso de los indicadores de género, este requisito se convierte
mas bien en una “recomendacion”, y ello porque, a pesar de
los avances que se han producido —especialmente a partir de la
aprobacion de las Leyes de lgualdad- en cuanto a disponibilidad
de informacion desagregada por sexo y el esfuerzo por ir generando indicadores
de género desde las diferentes instancias de la Administraciéon Publica, adn
quedan muchas “lagunas”. Hemos de tenerlas en cuenta, e incorporar en el
plan de mejora acciones destinadas a mejorar nuestros sistemas de gestion

de informacion de manera que, en un futuro, no tengamos que prescindir de
indicadores de género relevantes y utiles para informar las politicas plblicas
que se gestionan en nuestra Consejeria.

Se trata, en definitiva, de ir rompiendo el circulo vicioso: como no tenemos
informacion las desigualdades de partida, no las ‘vemos”, si no las
evidenciamos, no se percibe la necesidad de intervenir, si no intervenimos, las
desigualdades de partida se reproducen...

> Comprensibles: los indicadores que seleccionemos han de ofrecernos una informacién
que se interprete con facilidad. Es cierto que podemos construir indicadores complejos que
nos aporten informacién muy precisa pero que... nadie sepa “interpretar”. En este caso, es
mejor optar por indicadores mas sencillos, que puedan servir como referencia para toda la




Consejeria, y la informacién que se derive de ellos pueda ser "leida” por las y los agentes que
vayan a estar implicados en el proceso de planificacion. También asi podran ser comunicables
a la ciudadania las mejoras que introducimos en la administracion incorporando el enfoque de
género a nuestras politicas.

3.2. Indicadores de Género en la fase de seguimiento y evaluacion

En las fases de seguimiento y evaluacién, los indicadores de género constituyen la clave
para dar respuesta a la pregunta-guia de este epigrafe: icobmo sabemos que lo hemos
hecho bien?. Asi, los indicadores son la referencia fundamental para conocer cémo ha ido
el proceso y si este ha conseguido producir avances en las dos dimensiones que venimos
considerando:

* laigualdad entre mujeres y hombres en nuestro ambito de intervencion,

* Lla incorporacién del enfoque de la igualdad de género a la organizacidn,
procedimientos y actuaciones de la Consejeria.

Los indicadores de género nos proporcionan esta informacion, la base para evaluar el
proceso de mejora. Con objeto de que la informacién esté disponible en el momento en
que va a utilizarse, es necesario que estos indicadores estén definidos de manera previa a
la ejecucién y siendo un elemento mas del disefio del plan de mejora.

Existen diferentes dlasificaciones de los indicadores de seguimiento y evaluacion (segin su
utilidad o el papel que desempenan en el proceso de evaluacion, segin el tipo de infor-
macién que ofrecen, esto es, qué se evallia con ellos, etc.) A los efectos de esta Guia, nos
centraremos en tres tipos de indicadores:

1. Los INDICADORES DE REALIZACION: con ellos, se trata de obtener informacién acerca
de lo que se ha hecho y del uso de los recursos (econémicos y humanos) asignados. Son
indicadores referidos a la ejecucién del proceso de mejora. A través de ellos, se da respuesta
a preguntas como las siguientes:

{En qué grado se ha ejecutado lo previsto?

{Han particpado todos los y las agentes a quienes se les habfan asignado
responsabilidades y tareas en la ejecucion?

L

¢Cuénto se ha invertido en suimplementacién?, el presupuesto destinado, ¢ha sido suficiente?

T T T T T T O O O A O
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Este tipo de preguntas pueden responderse de manera general —
considerando el Plan de mejora en su conjunto- o hacer analisis mas

pormenorizados (pormedida, porlineade intervencion, porobjetivos
generales, por unidades de la Consejeria responsables, etc.).

Como pauta bésica a la hora de definir indicadores de realizacion, es necesario contemplar
-en el nivel de planificacién que decidamos, pero preferiblemente en el de las medidas- al
menos, los siguientes:

INDICADORES DE REALIZACION BASICOS
(a recoger por medida)

1. Grado de ejecucion:

* Medido a través de una escala -finalizada, en curso, no iniciada-
* Atribuyéndole un % ejecucion

2. Acciones desarrolladas para la ejecucion de la medida:

* Nuoumero de acciones ejecutadas
* Tipo de acciones ejecutadas

3. Recursos economicos destinados a la ejecucion de la medida.

* En ntmeros absolutos (euros)
* En porcentaje de variacion con respecto al total asignado (% del previsto).

4. Personas participantes en la ejecucion de la medida:

* Perfil de participantes (puesto, unidad de gestion, etc...)
* Nuomero de participantes, desagregado por sexo.

La informacién de realizacion, es la que normalmente se recogen en la fase de seguimiento,
en el qué se trata de saber qué se estd haciendo -y, al finalizar la intervencién, qué se ha
hecho- y cémo —recursos-.

Estos indicadores constituyen, a su vez, un primer nivel —el mas basico- de cara a la evalua-
cién del Plan de Mejora. Con ellos, obtenemos informacion necesaria acerca de la ejecucion
del Plan, aunque no suficiente para dar respuesta a las preguntas que guian la evaluacion.




Vamos a poner un ejemplo que nos ayude a ilustrar la utilidad de
los indicadores de realizacion y sus limitaciones...

Imaginemos que hemos definido como objetivo del plan de mejora el de garantizar
la paridad en los érganos consultivos en el ambito competencial de la Consejeria.

Nos proponemos como medida para desarrollar este objetivo, entre ofras, la
siguiente: “revisar los distintos reglamentos de funcionamiento de los 6rganos
consultivos para asegurar que se ha incorporado en ellos el principio de compo-
sicion paritaria" Hemos puesto como indicador de realizacion de esta medida,
entre otros, el grado de ejecucidn de la misma. En el primer afio de seguimiento
del Plan, sabemos que la ejecucion de esta medida atin no se ha iniciado.

;Qué utilidad tiene esta informacion de cara al seguimiento? Pues obvia-
mente mucha, ya que nos indica dénde hemos de poner nuestros esfuerzos
en el siguiente afio de ejecucion: entre otras, en aquellas medidas que —
como esta- aun no se han ejecutado.

Vayamos mas alla en el tiempo, e imaginemos que ha finalizado el plazo de eje-
cucion del Plan, y que el indicador de realizacién de esta medida nos dice que

esta ha sido ejecutada al 100%

Esta informacién, ;es en si misma suficiente para saber si hemos avanzado en
materia de igualdad de género?; ;que nos dice sobre el grado en que hemos
logrado el objetivo de garantizar la paridad en los drganos consultivos en el
ambito competencial de la Consejeria?. Para dar respuesta a este tipo de pre-
guntas, deberiamos ir “mas alla" de los indicadores de realizacion, pensa

en otros que nos ayuden a determinar los resultados de esa “ejecucion
impacto de la misma sobre la igualdad de genero.

2. Los INDICADORES DE RESULTADO: en este caso, se trata de avanzar un poco mas,
dando cuenta de los resultados que se obtienen con la ejecucion de las medidas, lo que se
consigue con su realizacion, Para determinar los indicadores de resultado, hemos de tener en
cuenta qué tipo de medidas son las que estan implicadas:

2.1. En el caso de medidas que tienen a personas como directamente beneficiarias, los
indicadores de resultado habran de estar referidos al alcance (inmediato) de las mismas en
las mujeres y hombres que se identificaron previamente como destinatarios. El objetivo,
en este caso, es obtener informacion que nos permita valorar si las medidas planteadas
han “llegado” a las mujeres y hombres que tenian que llegar y si lo han hecho de la forma
prevista. En concreto, se trata de responder a preguntas como las siguientes:
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nd

{la poblacién que inicialmente se identificd como destinataria ha sido la efectiva-
mente beneficiaria del mismo?

g

¢qué grado de cobertura se ha dado a las necesidades de mujeres y hombres?

nd

{qué indices de satisfaccion se han logrado con la puesta en marcha de las medidas
del Plan?

La medida “Capacitacion en Enfoque Integrado de Género e
lgualdad de Género del personal técnico de la Consejeria” con-
tel'ﬂp|ddd para el logro del objeti e Integrar |a perspectiva de
on de la informac : Con
nas Hmmhrm y muj que desempenan un pue%hl de
nivel técnico en la Consejeria) como destinatarias directas.

;Qué indicadores de resultado po
cadores de resultado han de aludir a |
medida. El ducto” de la puesta

iempre el incremento del ni
destinatario, medido en términc
llegado con relacion a la que deberiamos lle
conocimientos res 0 a la materia objeto d

Asi, el indicador de iltado mas relevante para esta medida seria: “% del personal

técnico de la Consejeria que tiene capacitacion en Enfoque Integrado de Género".
Indicador que se calcula poniendo en relacion el nimero de personas (personal
tecnico) con capacitacion en genero y el total de personal técnico de la Consejeria.

Véase |a diferencia entre:

ucion de la medida. En el

ejemplo, podrian ser los siguientes: nu ) d iones formativas realizadas,
horas de formacion impartidas, numero ¢ 2
El indicador de resultado

mplo, un indic

al técnico de la Consejeria, como medio para el

integrar la perspectiva de genero en los sistemas de gestion de |a Iﬂfl,lrlTI-dl_. on
de la Consejeria.

No olvidemos que, en el ambito que nos ocupa, todos los indicadores referidos
han de estar desagregados por sexo.




2.2, En el caso de las medidas que no tienen como beneficiarias directas a personas,
tipicamente aquellas referidas a la mejora en los procedimientos, instrumentos, he-
rramientas de gestion de las politicas publicas incorporando el enfoque de género, los
Indicadores de resultado habran de estar referidos al resultado (mejora) que ha producido
el cambio en esos procedimientos, instrumentos, herramientas de gestion.

Retomemos el ejemplo de medida para avanzar en la incor-

poracion del enfoque de género en los procedimientos de

gestion de la informacion de la Consejeria, la de la revisio

de los sistemas informaticos de recogida de informacién para
incorporar la variable sexo. Esta seria, tipicamente, una medida que no tie-
ne a personas como destinatarias directas, ya que esta enfocada al cambio
en las herramientas de gestion (en este caso, los sistemas informaticos de
recogida de informacion).

;Que indicadores de resultado podemos establecer para esta medida?. Re-
cordemos que para identificar el indicador o indicadores de resultado mas
relevantes, hemos de preguntarnos por lo que queremos obtener con la pues-
ta en marcha de la medida. En este caso, lo que queremos obtener es una
mejora en los sistemas informaticos de manera que nos permitan recog

y analizar informacién desagregada por sexo. El “producto” inmediato de
la puesta en marcha de esta medida es, por tanto, la adaptacion de dichos
sistemas a los requerimientos de una gestion de las politicas de la Con-

sejeria que incorpore el enfoque de género. Asi, el indicador de resultado
mas relevante para esta medida podria ser “% de sistemas informaticos de
recogida de informacion que incorporar la variable sexo”, que se calcularia
poniendo en relacion el nimero de sistemas informaticos que cumplen con
este requisito (permiten recoger y tratar toda la informacion relativa a perso-
nas de manera desagregada) y el total de sistemas informaticos gue hemos
identificado que se usan en |la Consejeria.

Para ilustrar la diferencia entre los dos tipos de indicadores vistos hasta
ahora, atendiendo al ejemplo, dirilamos que:

Un Indicador de realizacion, seria, por ejemplo, el nimero (o el %) de
sistemas informaticos revisados, un indicador claramente referido al grado
de ejecucién de la medida.

El indicador de resultado, por el contrario, esta referido a los efectos
inmediatos de esta ejecucion: la mejora en los sistemas informaticos, de
manera que nos permitan gestionar la informacion desde la perspectiva
de género.
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Los indicadores de resultado, al igual que los de realizacion, pueden estar referidos a las
medidas del Plan de mejora (o a sus objetivos especificos, seglin se haya estructurado el
mismo) y han de ser definidos en el momento en que se disefa este. La informacién re-
lativa a los indicadores de resultado, habra de recogerse también durante el seguimiento.

3. Los INDICADORES DE IMPACTO: son los indicadores de mayor relevancia para obser-
var si el Plan de mejora ha conseguido producir los avances que pretendiamos con su puesta
en marcha. Estos indicadores han de permitirnos, por tanto, conocer en qué medida se han
alcanzado los objetivos. Por ello, son los mas adecuados para la evaluacion final del Plan. Re-
cordemos que esta evaluacion ha de referirse a las dos dimensiones del "impacto de género™:

* Enladimensidon “interna”: se trata de saber —a traves de los indicadores- en qué medida
se ha avanzado en la integracion del enfoque de la igualdad de género en la estructura,
la cultura organizacional, los procedimientos y actuaciones de la Consejeria que lo pone
en marcha. Esta dimensién es la que esta directamente relacionada con los objetivos del
Plan vinculados a la profundizacion en la estrategia de la transversalidad o Mainstreaming
de Género en la organizacion.

* En la dimensién "externa”, se tratarfa de obtener informacién que nos permita valorar
en qué medida se han reducido las brechas de género que se constaban en el ambito de
intervencion de la Consejerfa.

En ambos casos, la referencia fundamental a la hora de establecer indicadores de evaluacién,
son los indicadores de diagndstico, va que son estos Ultimos los que nos ayudan a determi-
nar, por comparacion, las transformaciones que se han ido produciendo a lo largo del periodo
de ejecucion del mismo. Asi, la comparacion entre ambos indicadores es la que nos concreta
las “mejoras” obtenidas, finalidad Gltima de la puesta en marcha del proceso de planificacion:

Ejecucion

SITUACION P ' : SITUACION
PREVIA - Plan de mejora ACTUAL

Indicadores de DIAGNOSTICO Indicadores de EVALUACION

Comparacion




Los indicadores de impacto deben, por tanto, sefialamos, con datos, en qué aspectos hemos
mejorado como organizacién y cémo entidad plblica que tiene responsabilidad en el logro de
mayores cuotas de igualdad entre las mujeres y los hombres a los que se dirigen sus politicas.

Al igual que los otros dos tipos de indicadores, los indicadores de impacto han de estar ya
definidos antes de la ejecucion del Plan de mejora, como un elemento mas del disefio del
mismo; A diferencia de ellos, los indicadores de impacto sélo pueden estar referidos a los ob-
jetivos del Plan (no a las medidas), cuyo cumplimiento han de medir. Otra diferencia con los
anteriores viene dada por el momento de recogida de informacién de base para determinar
su valor, que ha de ser siempre una vez finalizada la ejecucién del plan de mejora.

Vamos a poner a continuacién algunos ejemplos de indicadores

de impacto, en las dos dimensiones (interna y externa) a las que

pueden estar referidos los objetivos de nuestro plan de mejora.

Recordemos una vez mas que estos indicadores han de visibilizar,
evidenciar, las mejoras en las areas en que nuestro plan ha tratade de incidir.
Dado que los objetivos eran los que enunciaban esas “mejoras”, los indicadores
de impacto han de formularse sobre la base de éstos. Veamos un ejemplo para
cada una de las dimensiones...

Pongamos que tenemos como objetivos, entre otros, los siguientes:

Objetivo 1. Visibilizar el compromiso con la igualdad de género en la cultura or-
ganizativa, garantizando la incorporacion sistematica del enfoque de género en
los procedimientos de comunicacion de la organizacion. Se trata de un objetivo
que tiene que ver con la dimension “interna” (cultura, procedimientos, organi-
zacion... de la Consejeria), para el que podriamos poner, como indicadores de
Impacto:

Incremento del % de menciones al compromiso con la igualdad entre mujeres
y hombres en la pagina web de la Consejeria y en la intranet.

Incremento del % de menciones del compromiso con la igualdad entre mujeres
y hombres en los documentos estratégicos de comunicacion de la Consejeria.

Objetivo 2. Garantizar el acceso y la permanencia de las mujeres andaluzas en el
empleo en condiciones de igualdad con los hombres. Estamos ante un objetivo
que tiene que ver con la dimension “externa” (hombre y mujeres en el ambito
de intervencion de la Consejeria). En este caso, los indicadores de impacto que
marquemos habran de estar referidos a la reduccién de las desigualdades de
genero en el ambito de intervencion (en este caso: el empleo), por ejemplo:
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de disminucion de la brecha de género en la tasa de salarizacion.

Finalmente, y volviendo de nuevo al modelo de mejora continua, es importante insistir una
vez mas en la "doble utilidad” de los indicadores de evaluacion. Asi, los indicadores de evalua-
cion de un ciclo de mejora se convierten en indicadores de diagnéstico de cara al siguiente; es
decir, los resultados de la evaluacién nos sirven para establecer en qué punto se encuentra la
organizacion y si es necesario profundizar en la intervencion poniendo en marcha un nuevo
ciclo de mejora.
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