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4.1 DEFINICION Y CARACTERISTICAS BASICAS DE UN INDICADOR.

Un indicador es un sefalador. Puede ser una medida, un nimero, un hecho,
una opinidon o una percepcion que sefala la situacién o condicién especifica y
gue mide cambios en esa situacién o condicion a través del tiempo, es decir, el
indicador nos proporciona la vision de los resultados de acciones e iniciativas.

Los indicadores son siempre una representacion de un determinado fendmeno,
pudiendo demostrar total o parcialmente una realidad. En los casos mas
sencillos se trataria Unicamente de adiciones, y en otras pueden utilizarse ratios
o porcentajes. El planteamiento del indicador dara la informacion para la que
esta disefiado, pero no otra que puede ser igualmente importante.

De esta manera se hace preciso incorporar a los indicadores las condiciones
necesarias para mostrar esa realidad precisa para el avance de los principios de
participacion, de igualdad de oportunidades, etc, por ejemplo desagregando el
indicador de porcentaje por sexo.

La adecuacion del indicador depende de la capacidad de éste en capturar el
grueso de informacién relativa a la realidad que quiere mostrar. Para ello, se
hace necesario que cumpla las siguientes caracteristicas:

- Validez. Se puede decir que un indicador es valido en la medida que
muestre verdaderas diferencias de puntuacion en las caracteristicas que
se pretenden medir. La validez es la caracteristica principal de la que
debe disponer un indicador, pero sin dejar de ser valido un indicador,
dificilmente puede decirse que sea satisfactoriamente valido. Por ello
suele necesitar de indicadores adicionales que completen la informacion
requerida para la toma de decisiones.

- Fiabilidad. Se dice que un indicador es fiable si las diferencias de
puntuacion que se observan en los distintos momentos en los que se
miden no son consecuencia de casualidades o, en el peor de los casos,
de errores de azar. Los resultados seran mas consistentes en la medida
que estén menos sujetos a la casualidad.

- Sensibilidad. Se dice que un indicador es sensible si es capaz de
presentar en su resultado distinciones finas de la magnitud que
queramos medir. La sensibilidad no es una caracteristica absoluta y no
pueden darse fronteras de sensibilidad comunes para todos los
indicadores, sino que deben de tomarse en cuenta y detectarse los
limites para cada caso que se analice.
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Relacionado con la sensibilidad esta el término de precision. Un indicador
debe ser preciso y lo sera en la medida que su margen de error sea
aceptable y el minimo posible.

Comprensible. En ocasiones se identifica el indicador como un elemento
complejo tanto de obtener como de interpretar. El buen indicador debe
de ser exactamente lo contrario debe, ante todo, interpretarse con
facilidad de manera que ofrezca una informacion determinada y
comprensible para todo el mundo que recibe la informacion.

Accesibilidad. La accesibilidad de la informacién necesaria para la
construccion de un indicador no es una condicion tedrica para la
consideracién del medidor, sin embargo resulta Util en el proceso de
gestion o uso de los indicadores.

Se dice que un indicador es util o accesible si permite su calculo de
manera econdmica y agil. Si la recogida de informacion y tratamiento de
la informacion para generar el indicador fuera demasiado elevada,
perderia utilidad. En este sentido, la necesidad que se genera de
implantar nuevos indicadores que reflejen realidades cambiantes o
realidades no captadas por los indicadores tradicionales, requiere
identificar cudles de los indicadores posibles son mas necesarios o Utiles.
Al mismo tiempo se precisa hacer una demanda expresa a los
organismos encargados de recoger informacion para que se sistematice
esta recoleccién de datos adicionales.

4.1.1 TIPOS DE INDICADORES

Existen dos grandes bloques: los indicadores mas vinculados al aspecto
econdmico Y los indicadores segun la naturaleza del objeto que quieren medir.

Los indicadores de caracter econdmico se agrupan en tres bloques:

1. Indicadores de eficacia. La eficacia es la relacion que existe entre los

objetivos planteados en un programa o proyecto y los resultados
obtenidos. De esta manera, un proyecto sera mas eficaz que otro si sus
resultados se aproximan en mayor medida a lo previsto inicialmente.

El aspecto mas relevante a la hora de obtener buenos resultados de
eficacia es determinar con claridad los objetivos y hacer una definicion
operativa de los mismos.

El indicador de eficacia deja dos problemas sobre la mesa:
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a. No da informacion sobre la idoneidad del objetivo.
b. Puede proporcionar informacion sesgada.

Con el fin de evitar el deterioro del sentido original de la eficacia, se hace
hincapié en buscar una serie de indicadores de eficacia que no sélo
midan la relacién entre resultados conseguidos y objetivos marcados,
sino también la capacidad de las organizaciones (programas o proyectos)
para conocer esas demandas del entorno y adaptarse a ellas.

2. Indicadores de eficiencia. El término de eficiencia incorpora al concepto
de eficacia el aspecto econdmico. Es decir, relaciona el resultado del
programa o proyecto con los costes derivados de la actuacion. Asi, un
proyecto (programa u organizacidon) es mas eficiente que otro si con los
mismos recursos empleados es capaz de obtener un mayor nimero de
producto. O dicho de otra manera, si obtiene la misma cantidad de
producto (resultado) utilizando menores recursos.

Sin ponerse en cuestion la necesidad de disponer de un sistema de
indicadores de eficiencia que minimice los costes 0 maximice el impacto
de los recursos escasos disponibles, el uso de estos indicadores en
exclusiva puede tener algunas consecuencias no deseables, asi:

- En el ambito social no suele ser sencillo calcular los beneficios derivados
de las inversiones publicas, aunque si el de costes. Este fendmeno hace
que se interprete en ocasiones el alto costo del programa o proyecto y
por tanto la busqueda de recortes presupuestarios al mismo.

- Debido a la dificultad de medir en el ambito social, con frecuencia se
ignoran las externalidades: los efectos que tienen las intervenciones a
realizar sobre terceras personas, ni demandantes ni oferentes directos /
as.

3. Indicadores de efectividad o impacto. La eficacia pretendia medir el
efecto que se ha producido por haber llevado a cabo una actuacion
(grado de cumplimiento del objetivo), es decir, analizaba los efectos
directos. La efectividad, por su parte, intenta valorar el impacto directo
sobre las personas beneficiarias, pero también el indirecto sobre el resto
de la poblacidn.

Los indicadores segun la naturaleza del objeto son los siguientes:

1. Indicadores de realizacion. Se trata de indicadores referidos a
los recursos puestos a disposicion del programa o proyecto y al uso que
se les da. Son indicadores utilizados en mayor medida al inicio de la
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realizacion del proyecto o en los procesos de seguimiento y que pueden
servir de imagen de lo que va a ser el proyecto.

Indicadores de resultados. Se trata de indicadores que
comparan cuantitativa o cualitativamente (o una combinacion de ambos)
los objetivos planificados y los resultados logrados, por lo tanto, son
indicadores que muestran el beneficio inmediato de la implantacién del
programa o politica.

En general son indicadores que proporcionan informacién valiosa y que
sirven para obtener datos finales de las actuaciones, pero que también
dan claves de los problemas que puedan estar surgiendo en los procesos
y que se derivan en actuaciones deficitarias.

3. Indicadores de impacto. Se trata de los indicadores de efectividad del

programa. Medirian los éxitos del programa. Son los mas Utiles para
evaluar el programa y la idoneidad de mantenerlo, visibilizar las
ausencias, modificarlo o hacerlo desaparecer.

Por ultimo, los indicadores pueden tener caracter cualitativo o cuantitativo. Las
tendencias actuales llevan a impulsar una combinacion de ambos tipos de
indicadores, entendiéndolos como complementarios y no como sustitutivos.

1. Indicadores cuantitativos. Proporcionan informacion concreta para

demostrar los resultados alcanzados. Suelen ser datos en forma de
numero, porcentaje, tasa, indice.

Indicadores cualitativos. Los indicadores cualitativos facilitan la
comprension de los cambios en los procesos, las actitudes, las creencias,
los motivos y los comportamientos. Normalmente los indicadores
cualitativos se expresan numéricamente para ilustrar cambios. Suelen
analizarse a través de palabras como cumplimiento de, calidad de,
alcance de, nivel de...

4.1.2. ERRORES FRECUENTES AL DETERMINAR INDICADORES.

Algunos de los errores son los siguientes:

El indicador no se relaciona con el resultado. Los indicadores finalistas
tienen que medir resultados y no un ambito de de la actividad.
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La creacion de indicadores no refleja el objetivo. Los indicadores tienen
en comun la busqueda de informacion relacionada con los objetivos
planteados inicialmente. En algunos casos se generan indicadores que,
pretendiendo mostrar una relacion directa con el objetivo, pueden
mostrar efectos no directamente ligados al objetivo.

El indicador es poco realista. Los indicadores utilizados para el analisis de
un sistema (organizacion, programa o proyecto) debe de tener en cuenta
la capacidad para construirlo, es decir, debe de tener en consideracion la
disponibilidad de datos necesarios para que éste sea efectivo.

Uso excesivo de indicadores. Se debe de realizar una bateria breve de
indicadores que sinteticen la realidad a lo largo del tiempo para facilitar
la utilizacion de los mismos. La presencia de un numero elevado de
indicadores puede servir para confundir mas que para aclarar.

4.1.3. ASPECTOS IMPORTANTES A LA HORA DE CONSTRUIR
INDICADORES.

Involucar a los / las agentes implicados / as. La experiencia ha mostrado
que la construccion de un sistema de indicadores es mas util y tiene mas
capacidad de funcionamiento cuando las personas o entidades
implicadas estan involucradas en su creacion.

Seleccionar los indicadores mas relevantes. Cada una de las personas
gue forman parte del equipo que disene los indicadores tiene sus propias
responsabilidades, sus propias areas en la toma de decisiones y su
propia necesidad de disponer de un tipo de informacion. Es decir, todos
los indicadores no tienen la misma utilidad para todos los niveles de
decision.

Sugerir un numero limitado de indicadores. En la medida que se
involucran mas agentes en el programa o proyecto, el niumero de
indicadores demandados para la toma de decisiones conjunta sera mas
amplio. La operatividad para evaluar requiere, sin embargo, elegir una
bateria de indicadores reducida, aunque algunos indicadores expuestos
puedan ser Utiles para ser utilizados internamente por cada uno de los
colectivos analizados.

Encontrar indicadores generales de impacto. En los procesos de
evaluacion se hace imprescindible tener indicadores de efectos y / o
impacto. En este sentido, ademas del grueso de indicadores referentes a
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otras areas de interés (actividad, proceso, input...) deben consensuarse
indicadores que sinteticen el impacto de las actuaciones expresadas en el
programa.

Una manera sencilla de seleccionar este tipo de indicadores puede
resumirse en los siguientes cuatro pasos:

1. El equipo encargado de realizar ese sistema de indicadores de
impacto debe recopilar toda la informacion que exista en el proyecto
sobre objetivos (descripcion general y especifica) y sobre el desarrollo
y la expectativa real existente sobre el impacto que se prevé que
tengan las distintas actuaciones.

2. Seleccionar de toda esa documentacion aquellos destinados
exclusivamente a los efectos e impactos que tiene o puede tener el
programa.

3. Ordenar los indicadores, dandoles nombres que identifiquen el
significado con el indicador, intentando que éstos sean pocos y
genéricos, es decir, que puedan ser aplicados a varias acciones del
programa sin necesidad de crear instrumentos de medicidon nuevos.

4. Al incluir la igualdad de oportunidades como obijetivo transversal al

programa o proyecto, deben de recopilarse datos desagregados por
sexo y desarrollar indicadores especificos de género.

Determinar el plazo. Los indicadores deberan de tener un analisis
temporal o debera analizarse en qué momento se debe recoger la
informacion. En este sentido, para cada proyecto es preciso calcular el
tiempo en el que se observan, o es previsible que se observen, los
efectos de las medidas.

EL USO DE INDICADORES DE GENERO.

Los indicadores de género tienen la funcion especial de sefialar los cambios
sociales en términos de relaciones de género a lo largo del tiempo. Su utilidad
se centra en la habilidad de senalar los cambios en el estatus y rol de las
mujeres y de los hombres en distintos momentos del tiempo, y por lo tanto,
medir si la igualdad de oportunidades esta siendo alcanzada a través de las
acciones planificadas.

Parte de la base de que los roles de género existen e indican los cambios de
estatus del hombre y la mujer en un periodo de tiempo. Permite:
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- Ver en qué medida hombres y mujeres participan en proyectos y las
razones de sus ausencias en los mismos.

- Ver en qué medida se ha tomado en cuenta las necesidades, basicas y
estratégicas, de hombres y mujeres y si las acciones responden a las
mismas.

- Observar en qué forma se trata o ignora la discriminacién de género, es
decir, sefiala cOmo es esa participacion para ambos sexos.

- Ver en qué medida un proyecto o programa afecta a los roles de género
y si estos son cambiantes en el tiempo.

Es importante reconocer, antes de utilizar indicadores, que todos los
indicadores tienen su propia tendencia y / o prejuicio. Es relevante porque
ciertos tipos de indicadores, especialmente aquellos cuantitativos, reciben
legitimidad casi automatica porque son considerados “objetivos”. No obstante,
personas expertas en género sefalan que el uso de indicadores econémicos en
el ambito del trabajo, han sido utilizados hasta muy recientemente omitiendo la
realidad del trabajo de las mujeres, tanto del ambito publico como privado.

Como consecuencia de este fendmeno donde los indicadores se estructuraban
invisibles al género se ha producido una doble respuesta: por una parte, las
expertas y expertos en género han promovido la recoleccion de informacion
desagregada por sexo y la generacion de indicadores especificos de género. Por
otra parte, personas expertas de las areas de la sociologia y la antropologia
sefalan que la realizacion de indicadores cuantitativos en exclusiva merma la
vision de la realidad de las mujeres y es preciso incorporar indicadores
cualitativos y acercarse a las experiencias de las mujeres a la hora de planificar
nuevas acciones en aras de conseguir la igualdad de oportunidades.

Inicialmente la preocupacion en el se disefio de indicadores se centré en la
creacion de indicadores cuantitativos, aunque progresivamente todos los
organismos sefalan la necesidad de combinar indicadores cuantitativos y
cualitativos, y con ello, la necesidad de utilizar instrumentos de medicion
precisos para lograr indicadores numéricos (encuestas y registros estadisticos) y
percepciones o indicadores cualitativos (entrevistas, grupos de discusion, etc.)

A partir de la década de los ochenta y en parte, por los andlisis del efecto de las
politicas de ajuste estructurales y las consecuencias sobre hombres y mujeres,
que comience una verdadera preocupacion por la construccién de instrumentos
de medicion de género.

El aflo 1995 y la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Pekin
impone una nueva forma de trabajar hacia la igualdad de oportunidades. La
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Plataforma para la Accion de la IV Conferencia Mundial sobre la Mujer (Pekin,
1995) dedica un objetivo estratégico (H.3) a la necesidad de preparar y difundir
datos e informaciéon destinados a la planificacién y la evaluacion desglosados
por sexo y / o especificos de las realidades de mujeres. Mas especificamente se
recomienda:

- Recoger, compilar, analizar y presentar periddicamente datos
desglosados por edad, sexo, indicadores socioecondmicos y otros
pertinentes, incluido el nimero de familiares a cargo, para utilizarlos en
la planificacion y aplicacién de politicas y programas (par. 206 b.)

- Promover el desarrollo ulterior de métodos estadisticos para mejorar los
datos relacionados con la mujer en el desarrollo econdmico, social,
cultural y politico (par. 208 b.)

El principal objetivo para definir indicadores de género es comprobar el
cumplimiento de los acuerdos llevados a cabo en el ambito regional, nacional o
supranacional y hacer un seguimiento y evaluacién de los Fondos Estructurales
y otros fondos europeos, a fin de visibilizar el impacto de género en el uso de
fondos publicos, de acuerdo con los objetivos marcados en la Conferencia
Mundial de Beijing (95 y 95 + 5) en los distintos Tratados y Acuerdos Europeos
(Tratado de Amsterdam, Reunidn de Jefes de Estado 99, Berlin, etc) y en la
propia reglamentacion de los Fondos Estructurales (reformas del 93 y 99)

4.3  PROCESO DE CONSTRUCCION DE INDICADORES DE GENERO.

La creacion de indicadores de género debe de cumplir las condiciones basicas
de cualquier indicador: validez, fiabilidad, sensibilidad, comprensibilidad y
accesibilidad. Estos indicadores son items o lineas maestras en base a las
cuales es necesario recopilar informacién para construir los indicadores de
género. Es posible que no en todas las ocasiones se disponga de informacion
suficiente para poder obtener el indicador planteado, especialmente debido a la
ausencia de desagregacion por sexo de alguna de la informacién relevante. No
obstante, la inclusion de estos indicadores en el trabajo que se pretenda
realizar puede servir como impulsor para ambos. Siendo necesaria la
accesibilidad a la informacion como condicidén primordial de construccion de un
indicador, la tradicional ausencia de datos desagregados Unicamente debe de
servir en este caso para impulsar la necesidad de recopilar la informacion con
ese nivel de desagregacion (de hombres y de mujeres). La imposibilidad de
acceder a los datos por sexo se presenta en la actualidad como un reto y no
como una incapacidad de construccion de indicadores.
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En este contexto, podemos comenzar a detectar los pasos precisos para llegar a
construir, en un proyecto o programa determinado, un compendio de
indicadores Utiles para observar el impacto que tiene o puede tener el
programa sobre hombres y mujeres. A continuacion se presentan de manera
ordenada los eslabones de este proceso:

A. Adecuacion de los objetivos: Cuando nos acercamos a construir indicadores
debemos de hacerlo ligandolos estrechamente con los objetivos planteados
desde el programa (proyecto, accion, etc.). La situacién ideal pasa por disponer
de objetivos que estén claramente definidos.

Las situaciones posibles respecto a los objetivos son:

» Que no existan objetivos claros: en este caso es preciso
clarificarlos, puesto que la ausencia de metas (cuantitativas o
cualitativas) imposibilita la creacion de indicadores

> Que existan objetivos claros y facilmente cuantificables. por
ejemplo, incrementar la tasa de la poblacidon universitaria en una
region en un 10% en un horizonte temporal de cinco afos,
velando la igualdad de género. En este caso resulta relativamente
sencillo crear un indicador que mida el crecimiento de
universitarios y universitarias en la region.

Universitarias /0s mical — Universitarias /0s final

Tasa de crecimiento = x—160

Universitarias /oS Final

Donde inicial = afio de referencia inicial Donde final = afio ultimo de analisis

Es también medible el acceso a la universidad para hombres y mujeres
calculando este mismo indicador por sexo y observando si las tasas de
crecimiento han sido idénticas o una inferior a la otra.
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En la medida que las mujeres partan de una situacion de discriminacion inicial,
los avances se entienden mas sustanciosos si la tasa de crecimiento de ellas es
superior a la de ellos (de manera que podran alcanzar el mismo grado en un
tiempo razonable).

> Que existan objetivos cuyos resultados sean menos sencillos de
identificar. Son objetivos, en general, referidos a procesos sociales
y cuyo analisis suele requerir una aproximacion de caracter mas
cualitativo. Los objetivos planteados en lo relativo a avances en la
igualdad de oportunidades se encuentra, en muchas ocasiones,
entre este tipo de objetivos.

Algunos indicadores cuantitativos de empoderamiento, por ejemplo, pueden ser
el nimero de propuestas impulsadas por las mujeres objeto de un proyecto
durante un periodo de tiempo. Igualmente puede ser porcentaje de éxito de
propuestas de las mujeres (que han prosperado) objeto del proyecto. En el
caso de tratarse de un ambito especifico de igualdad de oportunidades, los
avances deben de medirse desagregando por sexo Yy poniéndolo
comparativamente respecto a los hombres.

Algunos indicadores cualitativos podran ser: éperciben los hombres y mujeres
de la zona rural donde se realiza el proyecto que las mujeres estan modificando
comportamientos y que estan tomando posiciones de poder en la toma de
decisiones?, ¢Cual es la posicion de las instituciones locales en el proceso de
empoderamiento de las mujeres?

Si los objetivos estan préximos a la segunda categoria (claros y facilmente
cuantificables) los indiciadores que se construyan seran de tipo cuantitativo y
de caracter standard, si bien desagregados por sexo. Por otra parte, suelen
presentarse en este caso indicadores de resultados.

Si estdn mas cercanos a la Ultima categoria (de proceso o cambio, poco
cuantificables) suelen ser indicadores que muestran el avance en las
necesidades estratégicas de género y suelen ser indicadores cualitativos.

Las condiciones de partida respecto a los indicadores deben de cumplir tres
criterios:
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v'El objetivo general debe de enunciar el resultado (directo) a
alcanzar de forma que el programa pueda ser evaluado.

Esto significa que deberia indicar qué perfil se pretende incluir
como persona beneficiaria; cuanto es deseable alcanzar; qué
periodo debe logarse el objetivo; los conceptos deberian de estar
claramente definidos y establecerse objetivos realistas vy
verificables.

En algunas ocasiones estas condiciones se ven limitadas
principalmente por situaciones del siguiente tipo:

« Los programas no suelen disponer de objetivos
cuantificables

» No se cierran horizontes temporales
 Los conceptos son confusos

v Los objetivos deben de ser expuestos al inicio del periodo
de programacion. La adecuacién de las acciones a los objetivos
dificilmente se pueden llevar a cabo si estos objetivos no se
exponen inicialmente. Respecto a los indicadores, su construccion
se hara en funcién de esos objetivos. En la medida que se
incorporen objetivos nuevos se veran las necesidades de incluir
indicadores adicionales.

En el caso de los objetivos transversales, como es el de la
igualdad de oportunidades y de trato, la inclusién de los mismos
suele realizarse una vez iniciado el proyecto (un caso claro para
Espafa, ha sido la necesidad de incorporar la perspectiva de
género en la implementacidon de programas cofinanciados por los
fondos estructurales). Por ello, es preciso construir nuevos
indicadores capaces de captar la realidad de género y el impacto
que sobre hombres y mujeres tienen las actuaciones publicas
cofinanciadas.

B. Identificacion de las brechas de género: siempre que puedan realizarse y
sean pertinentes se definen calculos para casa sexo. En el proceso de
integracion de la perspectiva de género en el conjunto de acciones, la primera
cuestion a plantearse es la pertinencia de la dimensién de género. Para ello es
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preciso por una parte, analizar si la propuesta va dirigida a algun grupo
especifico de personas (en el momento en el que pueda distinguirse un efecto
directo o indirecto sobre hombres y muijeres, el aspecto de género sera
pertinente). Por otra, observar si en el area sobre la que se esté trabajando
existen diferencias en los valores pertenecientes a cada sexo. En ambos casos
sera pertinente la revisidon desde el género.

Desde la perspectiva de género, la informacion se revela mas importante no al
tomar aisladamente el valor de cada indicador por sexo, sino al comparar los
dos valores, es decir, cuando se observa la brecha o diferencia existente entre
hombres y mujeres.

Una vez observados y analizados los objetivos verticales y horizontales (o
transversales, como suele ser el caso de la perspectiva de género), el sequndo
paso se centra en intentar identificar cual es la situacion de partida de hombres
y mujeres y cuales pueden ser los efectos directos e indirectos generados sobre
hombres y mujeres. Para ello, es preciso conocer la forma de vida de unos y
otras, la disponibilidad de recursos (econdmicos, humanos, etc.) de ellos y
ellas, las distintas necesidades y los distintos roles de género que juegan en la
sociedad hombres y mujeres.

Si bien es cierto que para cada proyecto deben de analizarse unos datos
especificos, cabe aqui presentar algunos pasos que ayudan a formarse una idea
de las posibles brechas de género que pueden darse:

> Desagregacion de informacion por sexo. es preciso tener una
serie de datos de inicio y fin de hombres y mujeres objeto de
analisis que permita analizar si existen a priori brechas de género.
En el caso del ejemplo de incorporacién a la Universidad, una
primera observacion de cuantos hombres y mujeres forman parte
del alumnado de ciclo superior ya ofrece una posible diferencia.

> Analisis conceptual de la informacion desde una vision de géenero:
algunos indicadores ya construidos y frecuentemente utilizados no
hacen visible la aportacion de uno de los sexos. Sin que sea algo
exclusivamente de las mujeres, esta invisibilidad suele ser del
aporte femenino a la economia o a la sociedad. Por ejemplo: el
aporte realizado dentro de los hogares, en el trabajo voluntario o
en las acciones de cuidado ‘“gratuito”, tradicionalmente
desarrollado por mujeres, no se refleja en el Producto Interior
Bruto (PIB)
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> Identificar cudles pueden ser las mayores brechas o
desigualdades de género. para ello cabe también preguntarse
sobre:

> Tasa de cobertura, es decir, participacion respecto al
propio sexo.

> Planificacion de necesidades. Las realidades a las que se
enfrentan hombres y mujeres son distintas, sus
necesidades inmediatas también. Las necesidades
relacionadas con el cuidado de personas mayores y de
ninos y nifas ha condicionado tradicionalmente Ia
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo o lo ha
sesgado imponiendo, en muchos casos, la jornada parcial
como solucién a las necesidades familiares (suponiendo
esto una menor retribucion para ella, una menor
cotizacion y en el futuro una menor pension).

La creacion de infraestructuras y servicios publicos que
cubran las responsabilidades tradicionalmente realizadas
por mujeres, impactara positivamente en la calidad de
vida de las mujeres. Por lo tanto, las brechas de género
deben de observarse en la dotacion de elementos de
acompanamiento de los proyectos relativos a las
responsabilidades familiares.

> Modo de incorporacién: puede ser que la participacion de
las mujeres en el proyecto se realice de forma equitativa
respecto a los hombres. El analisis de género no debe de
guedar ajustado Unicamente a un ndmero de
participacion, sino también a otros aspectos cualitativos
tales como: éesa participacion o incorporacion se realiza
con iguales condicionantes?

> Razones para la desigual participacion o presencia
sectorial. La reproduccion de roles masculinos y/o
femeninos y el constructo social de estos roles, suele
reproducirse en el proceso formativo y laboral, por
ejemplo, eleccion de tipo de trabajos: soldador
tradicionalmente entendido para hombres y limpiadora
para mujeres. Las razones que hay detras de estas
elecciones se presentan como brechas de género a
observar desde un punto de vista cualitativo.
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> Andlisis del entorno y los efectos indirectos. El vinculo
entre el ambito publico y el privado, entre los trabajos
mercantiles y los trabajos realizados en el hogar estd
marcado por las relaciones de género. Por ejemplo, la
presencia y especializacion de las mujeres en la
realizacién de tareas de cuidado de ninos y nifias, de
familiares enfermos y enfermas, de personas mayores,
etc., puede estar marcando la ausencia de algunas
mujeres del mercado laboral.

La creacion de proyectos con intenciones definidas,
puede tener un impacto positivo o negativo sobre las
relaciones de género

En definitiva, en un segundo paso se plantea la necesidad de disponer de una
maxima cantidad de informacidon desagregada por sexo, pero principalmente de
detectar para cada programa o proyecto dénde se encuentran los mayores
diferenciales de género. Estas ideas previas de género marcan la pauta para la
posterior construccion de indicadores que capten esas brechas de género y su
evolucion.

C. Eleccién de categorias de indicadores: los indicadores pueden presentarse de
acuerdo a distintas clasificaciones, no obstante, el mas frecuente, suele ser el
referido a indicadores de realizacion, de resultado y de impacto. De acuerdo a
esta clasificacién se va a proceder a observar cdmo, en su construccion, se
introduce la perspectiva de género.

> Indicadores de realizacion:. referidos al uso de recursos asignados
a cada proyecto, de manera que se trata de indicadores que
analizan como se esta utilizando el dinero, los recursos humanos,
0 como se estan incorporando productos a ese proyecto. Sirven
para controlar los logros en el curso de la ejecucion de un
proyecto. La presencia de andlisis previos sobre el impacto de
género tras la realizacién de las acciones permite ver la presencia
real de la igualdad de oportunidades y de trato en la
implementacion de las acciones.

Es habitual encontrar ciertas dudas sobre la incorporacion del
género en este ambito de indicadores puesto que, en muchos
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casos, no se observan hombres y mujeres directamente. Por
ejemplo, la publicidad llevada a cabo para lograr demanda
formativa en una accién de formacién continua no implica en si
misma a hombres y mujeres mas alld que la mera realizacion del
disefio y posterior campana publicitaria por parte de hombres o
mujeres. Sin embargo, puede tratarse de una publicidad en
prensa anunciando un curso de “soldadores” marcadamente
contraria a la modificacion de roles

Cada proyecto tendra sus propias particularidades, no obstante,
algunas claves para identificar el género en esta categoria de
indicadores son las siguientes:

>Analisis desde la demanda directa. Es preciso considerar
aspectos como la cuantia de la demanda por sexo, las
razones que pueden identificar tasas de demanda
diferencial, o el tipo de publicidad realizada.

>Analisis desde la oferta. Igualmente se debe de situar el
analisis en observar dénde se encuentra la gente
(hombres y mujeres) en la creacién de las distintas
actividades desarrolladas por el proyecto. Des esta
manera pueden construirse indicadores del nimero de
puestos ofrecidos en la formacién por el sexo, del
presupuesto gastado en hombres y mujeres, programas
generados para asesoramiento de mujeres empresarias,
etc.

> Cobertura de las necesidades de cuidado en el proyecto.
La realizacion de infraestructuras especificas para
responder a tareas tradicionalmente realizadas por
mujeres son en si datos de realizacién adecuado a la
respuesta de necesidades sociales. Su creacidon puede
ser facilitador para la incorporacion de mujeres en el
mercado de trabajo. Asi podria incorporarse un
indicador que sea de peso del presupuesto asignado a
la construccion de infraestructuras del cuidado
(ejemplo: areas de cambio de panales en bafos
publicos, de guarderias en empresas, etc.)

>Analisis de la movilidad y accesibilidad. La ubicacion de
las infraestructuras creadas puede condicionar Ila
mejora de la calidad de vida de las mujeres en la
medida que éstas estén situadas en el entorno de
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movimiento de las mujeres 0 se encuentren
debidamente comunicadas a través de transporte
publico. En este sentido, algunos indicadores pueden
venir referidos a adecuacion de las lineas de transporte
urbano, frecuencia de horario, reducciéon del tiempo de
traslado para acceder, precio, calidad del servicio, etc.

=Jgualmente, las mujeres suelen ser las cuidadoras y las
que llevan el carrito del nifio o la nifa, silla de ruedas,
carros de la compra... Los elementos urbanisticos de
movilidad (rampas...) se convierten, de esta manera, en
aspectos a considerar desde el ambito de género. La
simple cuantificacién (% de accesos con rampas, con
agarraderas, etc.) puede ya presentarse como un
indicador de medicién en la mejora de la accesibilidad
de mujeres o personas con discapacidad o con
dificultades de movimiento a los lugares publicos.

>Analisis desde el trabajo. Oferta de empleo para la
realizacion de los proyectos y facilidad de acceso a
estos puestos para hombres y mujeres. El desempeno
de tareas resulta mas sencillo de medir puesto que se
trata de la cuantificacién de personas empleadas, pero
también de identificacion de brechas de género en esa
incorporacién o analisis de las razones que llevan a esa
desigual contratacion.

» Indicadores de resultados: resultados inmediatos del programa.
Estos indicadores miden el alcance de las medidas para hombres y
mujeres. Miden cual es el output a corto plazo de las acciones. El
interés de crear indicadores de género en este caso es conocer Si
las medidas planteadas afectan equitativamente a hombres vy
mujeres en lo que a la ejecucion de la medida se refiere.

En la medida en que la ejecucion de los programas recaiga sobre
personas la creacidn de indicadores que muestren el grado de
participacion de hombres y mujeres sera mas sencillo de obtener y
de construir. Al ser estos indicadores de ejecuciéon final del
proyecto pueden ya detectarse los fendmenos que han ocurrido a
lo largo del periodo analizado.
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Algunos aspectos a considerar a la hora de estructurar el tipo de
indicadores que entrarian a formar parte de indicadores de
resultados serian:

> Andlisis de participacion: se trataria de observar la
participacion en equidad de hombres y mujeres. El
indicador cuantitativo puede tomarse en términos
absolutos, o, con mayor validez, en términos relativos

> No obstante, la participacion puede medirse igualmente
entre aquellos proyectos que no van dirigidos
directamente a apersonas, sino a la construccién o
mejora de una empresa, de un edificio, de un servicio,
etc.. En estos casos, debe de considerarse la composicion
de los colectivos implicados

> Analisis de acceso: introduciria indicadores que
interpreten la desigual participacion de hombres vy
mujeres en los proyectos evaluados: tasas de
incorporacion (demanda /oferta), razones de esa desigual
incorporacion. Se trataria de indicadores de caracter
cualitativo

> Analisis de satisfaccion: la satisfaccion de las personas y
agentes involucrados en el programa / proyecto servira
para identificar mejoras en la calidad del mismo. Pueden
crearse indicadores en forma de baremo (mayor a menor
satisfaccion) tomando como variable analitica el género:
grado de satisfaccion por sexo, analisis de insatisfaccion
por razon de género.

> Andlisis de éxito del programa: los beneficios (o
perjuicios) del proyecto no siempre se observan pasado
un tiempo desde la finalizacion del programa. En
ocasiones éstos se observan con anterioridad como
consecuencia por ejemplo de la renuncia de personas
beneficiarias al servicio (beneficiarios /as que abandonan
el programa por razones de empleo)

> Indicadores de efectos y/o impacto: son los indicadores que
miden la efectividad de ese programa y resultan especialmente
idéneos para analizar la situacion de hombres y mujeres como
consecuencia del desarrollo de proyectos. Se obtienen Unicamente
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a partir de que ha finalizado el proyecto y ha transcurrido el
tiempo necesario para comprobar el efecto de las medidas
aplicadas.

La situacion ideal en la construccion de este tipo de indicadores
pasa por aislar las relaciones causales entre las situaciones
novedosas (de hombres y mujeres) y la ejecucion del programa.
Dicho de otra manera, seran mas ajustados cuanta mas capacidad
tengan de eliminar los efectos que han ocurrido en la realidad,
pero que hubieran ocurrido igualmente.

Desde la vision de género pueden identificarse indicadores
observando aspectos como:

- Aspectos de éxito: se identifican los niveles de éxito respecto a
los objetivos especificados en el programa desagregados por
sexo. Tasa de éxito por sexo (% de mujeres que han
encontrado trabajo después de la formacién, idem para
hombres)

- Aspectos de situacién laboral: los efectos o impactos en la
contratacion de personas como consecuencia de la puesta en
marcha del servicio, empresa, etc... Tasa de supervivencia de
empresas de hombres y mujeres. Mejora de la relacidn
empleo-formacién para hombres y mujeres. Reduccion de la
segregacion horizontal. Reduccion de la segregacién vertical.
Reduccion de las diferencias salariales entre hombres y
mujeres. Mejora del acceso de mujeres a la formacion
continua.

- Aspectos de generacién de empleo por la incorporacion de
medidas de igualdad. Creacién de infraestructuras para la
conciliacion de la vida familiar y laboral que se traduce en
generacion de empleo. Tasas de ocupacion por sexo. Indice de
segregacion ocupacional...

- Aspectos de mejora en la calidad de vida: los efectos sobre la
calidad de vida de los hombres o mujeres como consecuencia
de la puesta en marcha de proyectos y el fomento de servicios
facilitadores. Los indicadores vendran referidos a la
corresponsabilidad en las tareas del cuidado y/o
responsabilidades familiares: promocion de igualdad de género
en los permisos de paternidad-maternidad. Mejora de la
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integracion y refuerzo de la iniciativa de mujeres rurales por la
adecuacion del transporte publico. Mejoras en la flexibilidad
laboral y conciliacion de vida laboral y familiar para hombres y
mujeres.

Aspectos indirectos: la finalidad Ultima desde el punto de vista
de género es alcanzar la situacion de equidad entre hombres y
mujeres. Esto pasa por la ruptura de roles tradicionales de
género.

D. Aspectos Clave: cualquier programa o proyecto tiene sus particularidades vy,
por lo tanto, no existe ninguna ecuacion magica que ofrezca una cantidad de
indicadores de género Utiles para la totalidad de casos. Sin embargo, si es
cierto que algunos pasos comunes pueden servir para llegar a saber como
evoluciona la situacién de hombres y mujeres a lo largo del tiempo. Estos son:

> Desagregar la informacion por sexo: la informacion de la que se
disponga debe desagregarse por sexo por varias razones

Con el objetivo de observar las brechas de género, es decir, la
distancia entre hombres y mujeres

Observar la disponibilidad o no de este tipo de dato cuando
intenta desagregarse por sexo. En ocasiones no se ha
desagregado por sexo ya que las bases de datos manejadas
no identifican el item sexo, sin embargo, podria resultar
relativamente sencillo de obtener este dato

Hacer propuestas nuevas de indicadores. El uso de indicadores
tradicionales pueden ser una condicidn necesaria, pero no
suficiente para captar las realidades de género, por lo tanto, la
desagregacion de datos posibles da una perspectiva de cuales
son las grandes ausencia de género.

> Incorporacion de indicadores cuantitativos y cualitativos. los
indicadores cuantitativos han sido tradicionalmente mas utilizados
quiza por ser mas faciles de manejar una vez se dispone de
informacion. No obstante, algunos aspectos de género se hacen
imposibles de analizar desde un analisis cuantitativo. Si pueden
acotarse, en una escala que los aproxime a la cuantificacion o, al
menos a la presentacion.
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Esta combinacién de indicadores se puede identificar en cada una
de las categorias de indicadores propuestos.

> Incorporacion de indicadores de caracter absoluto o relativo: los
avances en los procesos pueden tomar indicadores en términos
absolutos o relativos.

En términos absolutos: se toman como cuantias o hechos sin venir
referidos al universo. Aunque ofrecen una primera informacion de
volumen de volumen por sexo, Unicamente deben de ser utilizados
cuando no queda una posibilidad para ofrecer la informaciéon en
términos relativos.

En términos relativos: establece indicadores que vengan referidos
a algo. Lo mas comun cuando pretende observarse una realidad
de género es hacerlo teniendo en cuenta:

- Diferencias de género: mostrando la relacion entre hombres y
mujeres. En este caso se incluyen también los indices de
feminidad, es decir, nimero de mujeres sobre hombres por
cien. Indican la presencia de mujeres en relacién a la
presencia de hombres.

- Diferencias intrasexo: se muestran datos por sexo.

No puede afirmarse que ninguno de estos indicadores sea mejor
que el otro. Deben utilizarse como indicadores complementarios y
no sustitutivos, no siendo siempre necesario incorporarlos todos al
estudio.

> Incorporacion de indicadores de cardcter bruto y neto. en este
caso, los indicadores en términos brutos y netos son
especialmente Utiles al analizar el impacto. Para distinguir en qué
consisten podemos asociar bruto y neto con las siguientes claves:

- Efecto bruto: se trata de los cambios producidos en la persona
y que responden a los objetivos generales del proyecto pero
donde no se puede atribuir una relacion causal entre el
proyecto y la situacidn, sino que, ha podido contribuir a que
esta situacion sea distinta en combinacién con otra serie de
elementos. Incluso puede ser que el cambio no se deba en
absoluto al proyecto y se esté identificando como propio.
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- Efectos netos: son aquellos que muestran la relacién causal
entre las acciones y la situacién de las personas. Por ejemplo:
tasa de mujeres que tienen titulo universitario de ingenieras y
desempeiian trabajos de ingenieria.

E. Eleccién del marco cronoldgico: la comparabilidad entre indicadores viene
condicionada, no Unicamente por el consenso en los conceptos sino también
por la homogeneidad en los periodos de recogida de informacion.

> Creacion de un sistema de indicadores: el consenso en los
conceptos y en el listado de indicadores de género es preferible
realizarlo lo mas préximo al inicio del programa como garantia de
incorporacién de la informacion en el tiempo y forma

> Decision de tiempos de recogida: es preciso llegar a acuerdos de
la temporalidad en la que es recopilada la informacion puesto que
lo contrario puede llevar a la imposibilidad de realizar
comparaciones. Por ejemplo, incremento de subvenciones a la
inversion de empresas. Desde una vision de género, cabe
inicialmente, definir qué se considera como empresa de mujeres.
Inmediatamente después debe de definirse cuando se toma esa
informacion. Por ejemplo, a los cinco meses de haber puesto en
marcha la iniciativa de subvencionar la actividad econémica.

> Decision de tiempos de evaluacion de efectos: igualmente debe
decidirse cuando se recopila la informacion sobre los efectos del
programa.

F. El uso de las fuentes de informacién: al igual que se han consensuado los
conceptos y los tiempos, debe de existir un acuerdo sobre las fuentes
estadisticas utilizadas, bien para poner los resultados en referencia, bien para
homogeneizar el dato (indicador) ofrecido.

El sentido comun apunta a aprovechar las fuentes estadisticas ya conocidas y
refrendadas como punto de partida para la creacidon de indicadores de género
por dos razones basicamente: resulta mas econdmico (en términos monetarios
y de tiempo) y ademas permitira la comparabilidad entre distintos territorios,
programas, etc. Las dificultades o deficiencias que se encuentren en este
proceso llevaran a proponer la creacion de fuentes de informacién propias.
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> Fuentes de informacion existentes: la informacidon que, tanto un
proyecto pequefio como uno de caracter nacional requiere, tiene
en muchas ocasiones el referente en alguna fuente estadistica
establecida desde afos atras. El aprovechamiento de las mismas
se presenta como una primera solucion para el objetivo de
incorporar la perspectiva de género en los proyectos. Para ello es
preciso centrar los esfuerzos en dos aspectos:

> Desagregar por sexo: en algunos casos ya se produce y
publica la informacion desagregada por sexo en areas
como la relativa al mercado laboral. No obstante, no toda
la informacion suele venir desagregada por esta categoria
de analisis cuando la informacién es requerida en términos
territoriales. Las razones pueden ser porque el nivel de
desagregacion que produce no permite que los indicadores
sean estadisticamente significativos.

Pero también puede ser que existiendo este dato o
pudiéndolo obtener con cierta facilidad no se haya
producido o no se haya hecho visible (publicado).
Cualquiera de las dos opciones requeriria una solucién
sencilla y facilitaria la dotacion de informacion fidedigna y
comparable.

> Problemas conceptuales o ausencias: desde la vision de
género pueden considerarse criticas a la conceptualizacion
de las estadisticas que se usan tradicionalmente en un
campo de estudio. Si utilizamos como ejemplo la encuesta
de poblacidn activa, algunas personas estudiosas del tema
han mostrado en trabajos cientificos los errores
conceptuales de “inactividad”. El impacto que ello supone
es la consideracion de un grueso numeroso de mujeres
bajo esta rubrica (especialmente cuando el corte se hace
por edad) por no considerar el trabajo doméstico, sino
exclusivamente el trabajo mercantil.

Las propuestas de reconceptualizacion se presentan en
este caso como la solucion para contar con estadisticas
sensibles al género.

> Fuentes de informacion ad hoc. en ocasiones el indicador de
referencia para observar si los resultados del proyecto desde una
visién de género son aceptables no es posible conseguirlo con las
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fuentes estadisticas al uso. Se requiere la busqueda de nuevas
fuentes. En este caso debe trabajarse:

> Consenso de nuevos indicadores: debe de existir un
consenso de las nuevas respuestas que se necesitan para
construir instrumentos de como plantear la pregunta. En
este caso se pretende buscar un indicador de produccién
de bienes y servicios por parte de hombres y mujeres tanto
en el ambito publico -trabajo mercantil- como privado -
trabajo doméstico, voluntario, del cuidado, etc.-

> Consenso en la metodologia de medicidn: ante la presencia
de un nuevo indicador a construir deben definirse
claramente los conceptos, los tiempos y el modo de
recoger esa informacion.

G. Analisis cualitativo: la combinacion de los indicadores propuestos de caracter
cuantitativo y cualitativo v a permitir observar en qué medida el proyecto ha
cumplido con los objetivos planteados al inicio del mismo. La perspectiva de
género en la creacién de esos indicadores no esta aun completa. Precisa un
ultimo paso en la creacidon de esos indicadores no sélo de los efectos directos y
de los avances para hombres y mujeres. No solo de la comparacién de brechas
de género transcurrido un tiempo desde la implementaciéon del programa, sino
de revision de los impactos (efectos) indirectos del proyecto sobre las
realidades de género. Habitualmente éstos se producen en la interconexion
entre los ambitos publico y privado, es decir, en la perpetuidad o variacion de
los roles de género.

En la seleccion de indicadores de género se han considerado unos criterios
basicos que se muestran a continuacion:

» Los indicadores deben estar desagregados por sexo. La
informacion para ser analizada desde la perspectiva de género
debe de estar desagregada por sexo.

» Los indicadores deben estar consensuados

> Los indicadores deben de ser faciles de utilizar y de entender. El
uso de indicadores debe de ser lo suficientemente factible como
para que este instrumento de visibilizacion se utilice por parte de
las personas usuarias y ejecutoras de los programas.

> Los indicadores deben de estar claramente definidos. La definicion
de los indicadores no debe de dejar posibilidad de confusién, de
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forma que el indicador sea calculado de igual manera con
independencia de quién lo calcule

> Los indicadores seran una combinacidn de instrumentos de
caracter cualitativo y cuantitativo. La utilidad de informacion no
cuantificable se obtendra a través de una aproximacion cualitativa
de la realidad de hombres y mujeres

> El nimero de indicadores utilizados sera pequefo

» Los indicadores planteados deben de ser capaces de visibilizar las
necesidades de las personas usuarias de estos indicadores. Los
indicadores deben de obtener la informacion clave que resuma la
situacion estatica y dinamica en términos de igualdad de
oportunidades.

> Necesidades Basicas: son las necesidades que mujeres y
hombres identifican en el contexto de sus papeles
socialmente aceptados y que, con frecuencia, se
relacionan con las condiciones de vida. Satisfacer estas
necesidades no implica alterar el equilibrio de poder y
posicién de hombres y mujeres

> Necesidades  estratégicas: son las  necesidades
relacionadas con las mejoras en la igualdad entre las
mujeres y los hombres. Son aquellas tendentes a
modificar las relaciones de género en el ambito social que
permita alcanzar la igualdad entre los sexos.

» Los indicadores deben ser capaces de captar las modificaciones en
el tiempo de la realidad de hombres y mujeres y de ser
comparables en ese tiempo. Los indicadores pueden sufrir
modificaciones o deben de ser flexibles para ser capaces de
captar realidades cambiantes.

La propuesta de indicadores aqui apuntados no pretende agotar todos los
indicadores posibles, bien al contrario, intenta dar un apoyo instrumental en la
construccion de indicadores de género para facilitar a los /as gestores /as la
inclusion de la dptica de género en la ejecucion de sus programas.

4.4 METODOLOGIA PARA LA APLICACION DE LA PERTINENCIA DE GENERO.
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4.4.1 METODOLOGIA SMART

LA EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERQ ESTABLECE DOS
CRITERIOS PARA DECIDIR SI LOS IMPACTOS SERAN POSITIVOS O
NEGATIVOS:

> Las politicas deberian promover la igualdad de género
(derechos iguales e igual tratamiento)

> La autonomia ( la posibilidad de que las mujeres y los
hombres decidan sobre sus propias vidas)

Procedimiento: cuatro pasos

Paso 1: Consiste en un instrumento para evaluar la pertinencia del género en
una propuesta de politica

Dos preguntas:

¢la propuesta de politica va dirigida a uno o mas grupos objetivo (como por
ejemplo personas que trabajan en granjas, minorias étnicas, personas que
conducen coches, personas con alguna minusvalia, etc.)?

iexisten en el ambito de la propuesta de dicha politica diferencias entre las
mujeres y los hombres (por lo que se refiere a los derechos, los
recursos, las posiciones, la representacion, las normas y los valores)?

Paso 2: paso tras decidir si la propuesta es pertinente, es describir la situacion
actual de las relaciones de género en el ambito de dicha politica. ¢éCdmo estan
las posiciones, los recursos, etc. (que son relevantes a dicha politica)
distribuidos actualmente entre las mujeres y los hombres? ¢Qué reglas formales
o informales sobre la masculinidad o la feminidad existen

Paso 3: analisis de la propuesta de politica.
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> Analisis esquematico de la definicién del problema, los
objetivos basicos, razones, motivaciones y medios de la
propuesta de dicha politica.

> hasta qué punto se menciona o se toma en cuenta la
situacion de las mujeres y los hombres

> Intenta evaluar los efectos de la propuesta sobre la
situacion de las mujeres y los hombres. . éafecta a las
estructuras basicas del género? ¢y afectara a los
mecanismos existentes?

> Los dos criterios establecidos (igualdad y autonomia) se
utilizan para decidir si la propuesta de politica tendra un
impacto positivo o negativo sobre las relaciones de
género.

Paso 4: El paso final es comparar los posibles efectos de la propuesta de
politica con la situacién actual y las tendencias previstas

> ¢Incurre la propuesta de politica en posibles tendencias
positivas o negativas?

> ¢Causara otros efectos positivos 0 negativos?

> ¢Como se pueden interceptar los posibles efectos
negativos de la propuesta de politica y qué alternativas
que promuevan la igualdad de género se pueden
formular?

¢Qué necesita una organizacion para aplicar el instrumento?

Voluntad politica.
Un buen conocimiento del proceso de las politicas

Concienciacién y “sensibilizacion sobre el género” de las
personas implicadas en el elaboracion de las politicas.

> Mecanismos de control para asegurar que el método
SMART se aplica en todas las propuestas.
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> Datos sobre hombres y mujeres y relaciones de género
en todos los diferentes ambitos de las politicas

- Las subvenciones y recursos necesarios
4.4.2 METODOLOGIA GEMS

Objetivo General del Método:

Introducir aspectos relacionados con la igualdad de género en las estructuras
de gestion y control de las organizaciones y las empresas, entre otras areas la
de los Recursos Humanos

Obijetivos Especificos:

> Proporcionar una descripcidon de la situacion en cuanto a
la igualdad de género en la gestién de los RR.HH.

> Plantear medidas con las que hacer que la situacion
cambie

> Organizar y evaluar el trabajo relacionado con la igualdad
de género en el entorno de trabajo

> Hacer que se adopte una politica de igualdad de género a
todos los niveles de actuacion

> Hacer que los asuntos relacionados con la igualdad de
género formen parte de las labores de gestion de los
RR.HH.

> Clasificar el trabajo relacionado con la igualdad de género
para poderlo comparar con el desempefado en otras
organizaciones.

Procedimiento:

> Los participantes empiezan por recopilar Ia
documentacion de la organizaciéon y estudiarla con
detenimiento para poder responder a las preguntas de la
tarjeta de medida.

> Se elabora una lista de referencias
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Se responde a las preguntas de la tarjeta de medida
marcando la alternativa que corresponde respecto al
punto hasta el que la organizacién ha llegado en su
trabajo relacionado con la igualdad de género

Se reflexiona dentro del grupo acerca del motivo por el
que se ha seleccionado cada alternativa, y se da una
explicacion de ello.

La organizacién recibe un perfil sobre igualdad de género
en lo concerniente a salarios y prestaciones

Se esboza un plan de accidén determinado de qué manera
ha de trabajar la empresa /organizacion para hacer
efectivos unos cambios que resulten en una mayor
igualdad de género

Analisis de documentos:

>

v v v vy

Otra documentacion:

Los convenios colectivos locales,

Los informes anuales,

Los planes para la igualdad de género,
Las politicas salariales,

Las evaluaciones,

Y otro material similar

Referencias y actividades pertenecientes a otras areas
como son

- la informacion y la comunicacion,
- la politica de compra,
- etc.
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> El método también se ocupa de aquellos procedimientos de
la organizacion que no se plasman por escrito y que tienen
lugar en la practica

Herramientas y metodologias de recoleccién de datos e informacion:
> Registros /Grabaciones

Documentos Internos

Entrevistas

Discusiones o Focus Groups

Encuestas y Cuestionarios

L 20 T T 7

Historias
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Tarjeta de Medida

Nombre de la
Iniciativa /
Proyecto:

Responsables del
Proyecto u
Organizacién que
lidera:

Objetivos del

Proyecto:
Objetivos Generales

Objetivos
Especificos

Resultados
esperados:

Componentes del
proyecto /
actividades:

Objetivo de
Audiencia: (target)

Duracion del
Proyecto:

Perfil de Evaluacidon con GEM
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4.5 EL ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO, O MAINSTREAMING: LA
TRANSVERSALIZACION DE LA OPTICA DE GENERO EN LOS PROYECTOS.

Aproximacién tedrico-conceptual al Enfoque Integrado de Género. Naciones Unidas y Comision Europea.

Los esfuerzos para promover una mayor igualdad entre las mujeres y los
hombres también contribuyen a la consecucién de otros objetivos sociales y
econdmicos. Asi, los objetivos de desarrollo no se cumpliran si no se identifican
y abordan las necesidades y prioridades de las mujeres, ademas de las de los
hombres. Cada vez existen mas datos que demuestran que las diferencias y
desigualdades de género afectan directa e indirectamente al impacto de las
estrategias de desarrollo y por tanto a la consecucion de los objetivos de
desarrollo generales. Incluso en areas donde en un principio la perspectiva de
género se consideraba irrelevante, como por ejemplo en el comercio y la
macroeconomia, se reconoce cada vez mas que el desarrollo sélido ha de estar
basado en al evaluacidn de las contribuciones de las mujeres, ademas de las de
los hombres, y en el impacto potencial de cambio econdmico sobre la
productividad y las situaciones de vida tanto de las mujeres como de los
hombres.

Las diferencias y disparidades persistentes entre las mujeres y los hombres
pueden significar que las mujeres tengan que cargar con muchos mas de los
costes del subdesarrollo y que las mujeres puedan obtener menos beneficios
que los hombres de las intervenciones para el desarrollo. Esto tiene
implicaciones negativas, no solo para las mujeres en si, sino para la sociedad en
su conjunto. Las mujeres representan la mitad de los recursos y la mitad del
potencial de cualquier sociedad. Este potencial permanece sin desarrollar
cuando las mujeres se encuentran limitadas a causa de la desigualdad y la
discriminacion.

El hecho de que la ONU se haya centrado en las tres ultimas décadas en el
avance de la mujer y en la igualdad de género ha causado un mayor
reconocimiento internacional sobre la importancia de la perspectiva de género
en relaciéon con los objetivos generales de las Naciones Unidas, como la
erradicacion de la pobreza, los derechos humanos, la buena gobernabilidad, el
desarrollo sostenible del medio ambiente, y con todas las areas de trabajo de la
ONU. Al elaborar y planificar las politicas, se deben tener en cuenta esta
perspectiva de género para asegurar la consecucién de la igualdad entre
hombres y mujeres y un desarrollo sostenible centrado en las personas.
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El empoderamiento de la mujer y un enfoque basado en los derechos son
centrales para la promocién de la igualdad de género dentro del trabajo
fundamental de la ONU.

El empoderamiento de la mujer:

El empoderamiento de la mujer implica que las mujeres consigan poder y
control sobre sus propias vidas. Conlleva un aumento de la concienciacién, un
desarrollo de la confianza en si mismas, una expansion de las posibilidades, un
mayor acceso al control de los recursos y los procesos de toma de decisiones
para transformar las estructuras e instituciones que refuerzan y perpetdan la
discriminacion y las desigualdades de género. El proceso de empoderamiento
es tan importante como el objetivo en si. El empoderamiento viene de dentro,
las mujeres se dan mas poder a ellas mismas. Las aportaciones para promover
el empoderamiento de la mujer deberian hacer mas facil la expresion de las
necesidades y prioridades de las mujeres y el desempeno de un papel mas
activo en la promocién de estos intereses y necesidades. El empoderamiento de
la mujer no se puede conseguir aisladamente, los hombres han de estar
presentes en el proceso de cambio. No hay que entender el empoderamiento
como un proceso en el que las victorias para las mujeres impliquen derrotas
para los hombres.

Enfoque basado en los derechos:

La igualdad y la no discriminacién basadas en el género estan en el centro de
los derechos humanos. Este enfoque para el desarrollo basado en los derechos
refuerza las razones para un desarrollo sostenible participativo y centrado en
las personas. Los estandares y las normas de derechos humanos incluidos en
los tratados e instrumentos internacionales y regionales proporcionan el marco
para el enfoque basado en los derechos para la promocion de la igualdad de
género. La Convencidn sobre la Eliminacion de todas las formas de
Discriminacion Contra la Mujer (CEDAW, 1979) elabora el derecho de la mujer a
la no discriminacion “en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o
en cualquier otra esfera”. La ONU lleva a cabo acciones para integrar los
derechos humanos en todas sus actividades promueven el pleno disfrute de
todos los derechos humanos por parte de las mujeres.

Dos estrategias importantes guian la promocién de la igualdad de género en el
trabajo fundamental de la ONU: las intervenciones especificas en apoyo del
empoderamiento de la mujer y de la promocién de la igualdad de género, y la
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estrategia de mainstreaming de género. Estas dos estrategias, aunque estén
separadas, son complementarias y estan interrelacionadas. La adopcion del
mainstreaming de género por parte de una organizacion no implica que no se
necesiten actividades con objetivos especificos.

Intervenciones con objetivos especificos:

Las actividades dirigidas directamente a la consecucion de las necesidades
especificas de los diferentes grupos de mujeres fue una primera estrategia
llevada a cabo para la promocion del avance de las mujeres y la igualad de
género en la ONU. Las actividades con objetivos especificos son aquellas donde
los principales objetivos son la consecucion de la igualdad de género y el
empoderamiento de la mujer, es decir, la actividad se lleva a cabo con el
proposito principal de promover la igualdad de género y el empoderamiento de
la mujer. El apoyo especifico continla jugando un papel importante en el
trabajo de la ONU. Dichas actividades van especificamente dirigidas a las
prioridades y necesidades de las mujeres, a través, por ejemplo, de la
legislacién, el desarrollo de politicas, la investigacion, y los programas y
proyectos en funcionamiento. Las iniciativas especificas que se centran
expresamente en las mujeres, o en la promocion de la igualdad de género, son
importantes para reducir las disparidades existentes, sirviendo como vehiculo
de promocion de la igualdad de género y para la creacion de un entorno para
cambiar el desarrollo establecido. Las iniciativas especificas para las mujeres
pueden crear un espacio para el empoderamiento de la mujer y pueden actuar
como una importante incubadora de ideas y estrategias que se pueden
transferir posteriormente al desarrollo establecido.

Mientras que el apoyo especifico inicialmente se centraba exclusivamente en las
mujeres, el reconocimiento de la importancia de las relaciones entre mujeres y
hombres, asi como el impacto de los valores, actitudes y comportamiento de los
hombres sobre la situacion de las mujeres, ha causado que se preste una
mayor atencidn especifica a los hombres. El apoyo especifico para hacer que los
hombres tomen parte cada vez mas en la promocién de la igualdad de género
es una aportacién importante.

El mainstreaming de género:
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El mainstreaming de género es la estrategia utilizada para asegurar que la
atencidn a la perspectiva de género y al objetivo de la igualdad de género sea
parte integral del trabajo fundamental de la ONU (en politicas, legislacion,
investigacion, asi como en la planificacion, implementacion y seguimiento de los
programas y proyectos). La estrategia de mainstreaming se utiliza donde el
objetivo principal no es promover la igualdad de género pero si concierne a la
consecucion de otros fines, como los de las areas de educacion, salud,
agricultura, pobreza y buena gobernabilidad.

El mainstreaming de género fue establecido como estrategia para la promocion
de la consecucidon de la igualdad de género debido a que las estrategias
anteriores fallaron en el cumplimiento de los objetivos establecidos. Las
lecciones aprendidas de la implementacién de actividades y proyectos
especiales para las mujeres en los afos 70 y 80, indicaron que aunque tales
proyectos resulten esenciales, no pueden por si mismos producir los cambios
necesarios en el estatus de la mujer. Las actividades centradas en las mujeres
tendian a ser dejadas al margen y el acceso de las mujeres a los recursos vy al
poder seguia siendo minimo. La concienciacion sobre estas limitaciones provocd
la estrategia de integracién que intentd abordar el tema de la marginalizacién
mediante la estrategia de integracién que intentd abordar el tema de la
marginalizacién mediante la incorporacion de “perspectivas de mujeres” en el
desarrollo de las politicas y el disefio de proyectos y su implementacién. Sin
embargo, las perspectivas de las mujeres eran vistas todavia como
“complementos” y normalmente eran incorporadas en las etapas mas
avanzadas de los procesos de planificacion, cuando ya se habian tomado todas
las decisiones mas importantes y se podia conseguir un impacto real minimo.
Los esfuerzos por corregir estos fallos llevaron hacia la estrategia de
mainstreaming de género. El mainstreaming de género se basd en la necesidad
de ir mas alld del simple intento de integrar o transformar las agendas de
trabajo para que pudiesen responder mas adecuadamente a las realidades y
necesidades tanto de mujeres como de hombres.

El término “mainstreaming” proviene del objetivo del objetivo de aumentar la
atencion prestada a la igualdad de género en las actividades de desarrollo
establecidas. La estrategia esta definida en las Conclusiones convenidas por el
ECOSOC, 1997/2, como “...el proceso de evaluacion de las consecuencias para
las mujeres y los hombres de cualquier accién planificada, inclusive las leyes, y
esta destinado a hacer que preocupaciones y experiencias tanto de las mujeres
como de los hombres sean un elemento integrante de la elaboracidn, la
aplicacién, la supervisidon y la evaluacién de las politicas y los programas en
todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, a fin de que las mujeres y los

38

psicas

Investigaciones Sociolégicas
Consultoria de RRHH.
Formacién




plan estratégico

Diputacion | !GUALDAD iﬁﬁéldad

lgualdad de Género

T d tunidades ent
de Cadiz mujeres y hombres

hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetie la desigualdad. El
objetivo final es lograr la igualdad entre los géneros”.

El mainstreaming de género implica el llevar la perspectiva de género al centro
de atencion en todas las areas de desarrollo de la sociedad (desarrollo
econdmico y politico, ademas de social) y en todos los tipos de actividades
como la recopilacién de datos y la investigacion, el andlisis, la legislacidn, el
desarrollo de politicas, el desarrollo de proyectos y programas, asi como la
formacidn y otras actividades de desarrollo institucionales. Se necesita
incorporar la perspectiva de género en el desarrollo de las politicas ademas de
en el trabajo operacional. El objetivo es asegurar que se toman en cuenta las
contribuciones, prioridades y necesidades tanto de mujeres como de hombres.
El mainstreaming puede revelar que existe una necesidad de cambios en los
objetivos, estrategias y actividades para asegurar que tanto las mujeres como
los hombres puedan influenciar, participar y beneficiarse de los procesos de
desarrollo. Se pueden necesitar cambios en las organizaciones (en las
estructuras, los procedimientos y las culturas de organizacidon) para crear
entornos organizativos que vayan encaminados a la promocién de la igualdad
de género. También es esencial el desarrollo de la concienciacién, los
conocimientos, los compromisos y las capacidades de todo el personal, todo
ello promovido y facilitado por un fuerte compromiso de gestion.

El mainstreaming de género implica mucho mas que el incremento de la
participacion de las mujeres, conlleva el identificar y abordar la perspectiva de
género (los vinculos entre el género y las diferentes areas del sector o los
diferentes problemas) en el trabajo de una organizacion. El mainstreaming de
género conlleva incluir las percepciones, los conocimientos, las contribuciones,
las prioridades y las necesidades tanto de las mujeres como de los hombres
para asi enriquecer el desarrollo. Las limitaciones de los enfoques de desarrollo
que ignoran las perspectivas de género han llegado a estar cada vez mas
claras.

La implementacidon de la estrategia de mainstreaming dentro del sistema de la
ONU en si mismo, y el apoyo a la implementacién de la estrategia por parte de
los Estados miembros, es uno de los medios mas importantes para progresar en
el avance de la mujer y promover la igualdad de género por todo el mundo. A
causa del papel central de la estrategia de mainstreaming de género en el
trabajo de la ONU y de sus Estados miembros, nos basaremos en la descripcion
de algunos de los logros, asi como en las limitaciones y las lagunas en la
implementacion de la estrategia de mainstreaming de género.
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En la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing en 1995,
los Gobiernos y la ONU establecieron compromisos para considerar las
realidades de las mujeres y los hombres y el impacto potencial de las
actividades planeadas sobre las mujeres y los hombres, antes de que se tomen
decisiones, se planifiguen acciones o se asignen recursos. La Plataforma de
Accion hace un llamamiento para que se efectie una evaluacion o un analisis
de la situacion de las mujeres y los hombres (que incluya contribuciones hechas
tanto por mujeres como por hombres, ademas de las necesidades especificas y
los problemas encontrados) y el impacto potencial de las actividades planeadas
sobre las mujeres con respecto a los hombres. El andlisis de género se
establecié como un instrumento critico para el mainstreaming de género.

Se ha conseguido mucho desde que se comenzasen los esfuerzos firmes para
implementar el mainstreaming de género a mediados de los 90, pero existen
todavia grandes lagunas en la implementacion. La evaluacion del progreso de la
implementacion dentro de la ONU ha de centrarse en los esfuerzos de los
Estados miembros a nivel intergubernamental, asi como en los esfuerzos dentro
de los organismos de la ONU en si mismos. Nos centraremos principalmente en
el trabajo de los organismos de la ONU, pero comenzaré con algunos ejemplos
breves sobre el progreso a nivel intergubernamental.

Nivel intergubernamental

Los logros a nivel intergubernamental al establecer las recomendaciones sobre
mainstreaming de género proporcionan el marco para los esfuerzos a realizar a
través del sistema de la ONU. Los compromisos hechos por los Gobiernos a
nivel global sobre la integracion de las perspectivas de género en las diferentes
areas de politicas apoyan los esfuerzos de mainstreaming de género en la ONU,
ademas de a nivel nacional. Estos compromisos no aseguran un cambio por si
mismos. Se necesita mucho seguimiento para asegurar la implementacion y se
necesita desarrollar unos mecanismos y unos métodos mas efectivos para hacer
que los organismos de la ONU y los Gobiernos respondan de estos
Compromisos.

Un reciente e importante desarrollo avance del mainstreaming de género en los
procesos intergubernamentales es el establecimiento de un fuerte entorno de
accion para el mainstreaming de género entre los Estados miembros. En los
ultimos afos, representantes de alrededor de 25 misiones permanentes de la
ONU se han reunido regularmente en Nueva York para hablar sobre como se
puede incorporar la perspectiva de género de manera mas eficaz en los
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procesos intergubernamentales, en el trabajo del sistema de la ONU, ademas
de dentro de sus propias misiones para la ONU.

La Comision sobre la Condicién de la Mujer es el principal organismo de
elaboracion de politicas sobre igualdad de género a nivel mundial, y el
mainstreaming de género es un punto permanente en el orden del dia de la
Comision. La Comisién pone cada vez mas énfasis en la necesidad de centrarse
con mas fuerza en la implementacién y el intercambio de buenas practicas.
Anteriormente, la Comisién sobre la Condicion de la Mujer era el principal
organismo intergubernamental que se hacia cargo sistematicamente de la
aplicacién de la perspectiva de género, pero hoy en dia otros organismos, como
el Consejo Econémico y Social (ECOSOC) y sus comisiones funcionales, asi
como algunos comités de la Asamblea General, prestan atencion regularmente
a los temas de igualdad de género. Aparte de los mandatos
intergubernamentales contenidos en la Plataforma de Accidn, existen muchos
otros mandatos especificos sobre diferentes areas de trabajo de la ONU, por
ejemplo, sobre poblacion, estadisticas, derechos humanos, gobernabilidad,
reduccidn de la pobreza, delincuencia y droga, operaciones de apoyo a la paz,
todos ellos contenidos en las resoluciones y en las conclusiones convenidas de
diferentes organismos de la ONU, como la Asamblea General, y el ECOSOC y
sus comisiones funcionales. El Consejo de Seguridad también ha incluido
recientemente la perspectiva de género en los debates sobre la paz y la
seguridad.

Al evaluar la incorporacion de la perspectiva de género en las cumbres vy
sesiones especiales recientes de la Asamblea General, como la Conferencia
Internacional sobre la Financiacién para el Desarrollo, la Cumbre Mundial sobre
el Desarrollo Sostenible y la Segunda Asamblea Mundial sobre el
Envejecimiento, quedaba claro que a las perspectiva de género no se le
prestaba la atencion adecuada en los resultados. Sin embargo, es importante
reconocer lo que se ha conseguido, y desarrollar la sensibilizacion lograda en
estos procesos y las acciones acordadas. Sigue siendo un desafio importante el
asegurar la integracién de las perspectivas de género en todos los procesos de
implementacion y seguimiento en relacién con las cumbres mundiales y las
sesiones especiales celebradas en la ultima década (sobre el desarrollo
sostenible, la financiacion para el desarrollo, desarrollo social, los derechos
humanos, la poblacion y el desarrollo, el envejecimiento, etc.).

Una de las areas donde la aplicacion de la perspectiva de género a través de los
procesos intergubernamentales ha conducido a un progreso sustancial ha sido
el ambito de los derechos humanos. El trabajo de los organismos del Tratado
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de derechos humanos, de los relatores especiales de cada pais, asi como de la
Comision de Derechos Humanos, toma en cuenta cada vez mas el analisis de
género. El Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer lleva
a cabo un seguimiento especifico de la implementacion del mainstreaming de
género en los Estados participantes. Los Estados participantes incluyen el
progreso en mainstreaming de género en los informes para el Comité, el
mainstreaming de género es mencionado en el dialogo constructivo, y el Comité
resalta la estrategia como relevante en las Observaciones Finales preparadas.

Debido a las importantes iniciativas llevadas a cabo en los procesos
intergubernamentales, también se puede observar un progreso en otras areas
donde con anterioridad se prestaba poca atencion a la perspectiva de género.
Por ejemplo, en el area de la paz y la seguridad, la Resolucion 1325 del Consejo
de Seguridad ha abierto nuevas posibilidades para abordar los temas criticos de
género proporcionando sugerencias concretas sobre las acciones a llevar a
cabo. Las conversaciones recientes en el Consejo de Seguridad concluyeron que
no se ha hecho lo suficiente para implementar la resolucion dentro de la ONU y
por los Estados miembros. Una Declaracion Presidencial sobre la mujer, la paz y
la seguridad, adoptada por el Consejo el 31 de octubre de 2002, resalta qué se
necesita hacer mas. Es alentador que la Resolucion 1325 se esté utilizando
ampliamente y de manera innovadora por los grupos de mujeres a nivel de las
bases para llevar hacia delante sus agendas de trabajo.

Dentro del sistema de la ONU

Los organismos del sistema de la ONU se han centrado cada vez mas en la
implementacion del mainstreaming de género tanto a nivel de las politicas
como de los programas. Se ha puesto un énfasis importante en el desarrollo de
politicas para promover la igualdad de género con el mainstreaming de género
como enfoque principal.

Entre otras, se incluyen las politicas generales sobre igualdad de género de las
organizaciones, como las desarrolladas recientemente en el Programa de las
Naciones Unidas para los Asentamientos Urbanos (ONU-HABITAT), en el Banco
Mundial y en el Programa Mundial de Alimentos. También han sido
desarrolladas las politicas sobre igualdad de género en relacién con sectores
especificos; por ejemplo, sobre el trabajo decente en la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT), y sobre la agricultura en la Organizacion para
la Agricultura y la Alimentacion (FAO). Se ha hecho menos en términos de
asegurar una adecuada atencion respecto a la perspectiva de género en las
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politicas de sectores establecidos, es decir, en politicas existentes sobre el
agua, la energia, el espiritu de empresa y la erradicacion de la pobreza. Las
experiencias han demostrado que las politicas de igualdad de género solamente
son efectivas si se desarrollan estrategias de implementacién o planes de
accion, como el desarrollado recientemente en el Departamento de Asuntos de
Desarme.

Los organismos de la ONU han continuado el trabajo a nive/ operacional para
asegurar que la perspectiva de género se integra en la recopilacién de datos, la
investigacion, los analisis y los programas de formacion, y en la planificacion,
implementacion y seguimiento de los proyectos y los programas. Estos
esfuerzos cubren todos los sectores y temas, incluyendo la prevencion del
delito, el control de drogas, la agricultura, la gestidn de los recursos de agua, la
educacion, la salud, el HIV/SIDA, el desarrollo industrial, el comercio, el
mantenimiento de la paz, las operaciones humanitarias y las elecciones y el
desarrollo politico. Se pueden encontrar algunos ejemplos en los kits sobre
mainstreaming de género preparados por el Consejo Econdmico y Social en
2002.

En la Secretaria, la incorporacion de la atencidon al mainstreaming de género en
las instrucciones para los presupuestos de los programas para el bienio 2000-
2001 representa un paso adelante importante. La Organizacién Mundial de la
Salud (OMS), el Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas (FNUPA), el Fondo
de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF), el Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR), el Programa de Desarrollo de las
Naciones Unidas (UNDP) y muchos otros organismos se han centrado en el
mainstreaming de género en los procesos de los presupuestos de los
programas, algo que ha causado que se preste una mayor atencion a la
perspectiva de género en los documentos de presupuesto mas recientes.

Se ha llevado a cabo un trabajo considerable dentro de los organismos de la
ONU sobre el desarrollo institucional, como es el desarrollo de las capacidades
incluyendo la formacion, el desarrollo de metodologias, y el desarrollo de
mecanismos de seguimiento.

Por ejemplo, el Departamento de Asuntos Econdmicos y Sociales ha
desarrollado y llevado a cabo un programa de formacion sobre mainstreaming
de género para todo su personal. La formacion en mainstreaming de género se
ha llevado a cabo también en muchos otros organismos de la ONU, como el
Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, las comisiones
regionales y la Oficina sobre Drogas y Delitos.
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La OIT ha llevado a cabo una auditoria de género para determinar los niveles
de capacitacion y de sensibilizacion con respecto al género, y el progreso
conseguido para atraer la atencion sobre los temas de género a algunas partes
de la organizacion. La Comision Econdmica para América Latina y el Caribe
(CEPAL) ha llevado a cabo un proyecto piloto para facilitar el reforzamiento
institucional para el mainstreaming de género.

También se han hecho progresos en reunir las hAerramientas para el
mainstreaming de género, incluyendo pautas, manuales, y listas de control. Hoy
en dia existen manuales o pautas para casi todas las areas de trabajo
desarrolladas actualmente por el sistema de la ONU; por ejemplo, en las areas
sobre el desarme, desarrollo sostenible, desarrollo social, y prevencion del
delito y control de drogas, se han preparado resimenes de cuatro paginas por
cada una de las diferentes secciones de la Secretaria de la ONU. Estos
resimenes incluyen los vinculos entre los temas de género y el tema que se
aborda, resaltan lo que habria que hacer de una manera diferente como
resultado de la comprension de estos vinculos, y proporcionan listas de recursos
con referencias importantes, paginas web, etc. para ayudar al desarrollo de una
mayor comprension.

Casi todos los organismos de la ONU tienen personas expertas en género o
puntos focales de género (personas a las que se les asigna invertir parte de su
tiempo en la promocién y el seguimiento del progreso en el mainstreaming de
género). Los mandatos, el acceso a los procesos de toma de decisiones, el
apoyo de los niveles de gestion y la distribucién de los recursos de estas
personas expertas y de los puntos focales varian considerablemente en todo el
sistema de la ONU y lo que tiene un impacto importante en su efectividad.

Se ha establecido en la ONU una importante red de interagencias de
especialistas de género y puntos focales que relne a representantes de mas de
60 organismos de la ONU para compartir experiencias y buenas practicas sobre
el mainstreaming de género, y ademas, se organiza un taller anual sobre
mainstreaming de género por la red para sus miembros. A través de un sistema
de grupos de trabajo, la red ha podido contribuir de manera efectiva en la
promocion del desarrollo de metodologias para el mainstreaming de género en
areas diferentes, como los presupuestos de los programas, la financiacién para
el desarrollo, las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TICs), la paz
y la seguridad, y mas recientemente en el comercio y el agua. La red tiene una
pagina web conjunta que proporciona acceso directo a la informacion sobre la
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promocion de la igualdad de género de todos los organismos del sistema de la
ONU.

A pesar de los conocimientos obtenidos y los esfuerzos puestos en la
investigacion, la recopilacion de datos y el desarrollo de las politicas, la
perspectiva de género todavia no se ve como una parte rutinaria integral de las
actividades de desarrollo en todas las areas. La perspectiva de género no es
central en los analisis, la distribucién de los presupuestos y los procesos de
planificacién, el andlisis de género no se utiliza de manera sistematica y eficaz,
y los estudios especificos llevados a cabo sobre temas de género no tienen todo
el impacto esperado sobre las politicas y los programas.

El trabajo sobre mainstreaming de género en la ONU en la pasada década ha
puesto de relieve muchos desafios y lagunas que se necesitan abordar. Me
gustaria resaltar una serie de desafios fundamentales encontrados: conseguir
una mayor comprension de la estrategia, unir las politicas de igualdad de
género con los objetivos mas amplios de las organizaciones, utilizar el analisis
de género de manera mas sistematica, desarrollar enfoques efectivos en el
desarrollo de competencias, dar papeles estratégicos a las personas
especialistas en género y desarrollar mecanismos de responsabilidad.

Claridad de conceptos

Hay un ndmero de ideas falsas sobre el mainstreaming de género que dificultan
la implementacion efectiva de la estrategia.

El mainstreaming de género es lo mismo que la estrategia de integracion: A
veces se dice que en el mainstreaming de género la Unica diferencia es la
denominacion, es decir, que ha cambiado Unicamente la terminologia y que el
mainstreaming es exactamente lo mismo que la estrategia de integracion
implementada en los afios 70 y 80. Ciertamente, el mainstreaming se ha creado
utilizando las lecciones aprendidas de la implementacién de la estrategia de
género (cuando se implementaba correctamente) pero es una estrategia muy
diferente. El mainstreaming ha ido mas alla del propdsito de incrementar la
participacion de las mujeres para trabajar en asegurar que las decisiones
centrales relacionadas con el analisis, el desarrollo de politicas, la planificacion,
la creacién de programas, la elaboracidon de presupuestos, el seguimiento y la
evaluacion tomen en cuenta las realidades tanto de mujeres como de hombres,
incluyendo sus contribuciones, experiencias, prioridades y necesidades en todas
las areas de desarrollo social. La perspectiva de género debe ser incorporada
como una parte integrante de todas las actividades en las fases iniciales y no
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ser insertadas como una idea de ultimo momento. Esta es una de las
diferencias mas importantes entre el mainstreaming de género y las estrategias
anteriores para la promocién de la igualdad de género, donde la atencion a la
perspectiva de género se realizaba demasiado tarde.

La adopcion de la estrategia de mainstreaming significa el fin de /as
intervenciones especificas:

La estrategia de mainstreaming de género no implica que no se necesite una
investigacion especifica para las mujeres o centrada en las mujeres, esfuerzos
de defensa, politicas y programas. Mientras existan lagunas y disparidades de
género, y la estrategia de mainstreaming no esté implementada al completo,
las actividades especificas seguiran siendo un complemento esencial a los
esfuerzos del mainstreaming.

Las iniciativas especificas pueden reducir las disparidades, crear un espacio de
empoderamiento para la mujer y desarrollar ideas innovadoras que puedan ser
aplicadas también en otros contextos. Sin embargo, como he mencionado
antes, dichas intervenciones por si mismas no pueden producir los cambios
estructurales necesarios para la igualdad de género. El mainstreaming de
género y las intervenciones especificas se deben utilizar como estrategias
complementarias.

El Mainstreaming va en contra de la igualdad de género haciéndola invisible. Un
aspecto crucial en la consecucidon de un mayor progreso en la implementacion
del mainstreaming de género es el entender que el mainstreaming implica
prestar atencidn a la perspectiva de género y al objetivo de igualdad de género
que es central y explicito en los andlisis, el desarrollo de las politicas y la
creacion de programas, y que el mainstreaming de género deberia hacer que la
perspectiva de género fuese cada vez mas notable y no al contrario. Si la
perspectiva de género no se pone en un lugar destacado, el mainstreaming de
género no se estara utilizando correctamente.

La adopcion de la estrategia de mainstreaming implica la aceptacién del
desarrollo establecido: El mainstreaming no implica una aceptacion
incuestionable del desarrollo establecido, sino que busca cambiar o transformar
los obijetivos, las politicas, las estrategias y las acciones en el desarrollo
establecido para que tanto las mujeres como los hombres puedan influir en la
direccién del desarrollo social y participar activamente y beneficiarse de él. Un
elemento importante en la estrategia de mainstreaming es que se ha de prestar
atencion a la igualdad de género desde las etapas iniciales de los procesos para
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que exista un potencial para influir sobre los objetivos, estrategias y distribucion
de recursos, produciendo de esta manera cambios en las politicas, en los
programas y en otras actividades y generando una innovacién real en la
igualdad de género.

El Mainstreaming trata de asegurar un equilibrio de género en la ONU: El
mainstreaming de género no es la promocidon de un equilibrio de género entre
el personal de la ONU y conlleva mucho mas que aumentar la representacion
de las mujeres en las actividades de la ONU. Es importante ir mas alla del
aumento del nimero de mujeres en las areas diferentes y asegurar que las
contribuciones de las mujeres, ademas de las de los hombres, junto con sus
necesidades, intereses y prioridades aportan informacion a la toma de
decisiones y a la distribucion de recursos en todas las areas.

Un buen ejemplo de practica de la ONU para mejorar la comprension de los
conceptos del mainstreaming de género es el desarrollo de hojas de datos
sobre los conceptos (contemplando el género, la igualdad, el empoderamiento y
el mainstreaming) elaboradas por la Oficina del Consejero Especial sobre Temas
de Género y el Avance de la Mujer y la Division para el Avance de la Mujer.

Politicas de igualdad de género

Las experiencias dentro de la ONU (asi como en otras organizaciones
internacionales y entre los Estados miembros) han demostrado que la
existencia de una politica especifica sobre la igualdad de género facilita la
atencién prestada a las perspectivas de género en todo el trabajo de las
organizaciones. Los esfuerzos para integrar las perspectivas de género en los
procesos de preparacion de los presupuestos para los programas han sefalado
que cuanto mas explicito sea el compromiso de la organizacion en cuanto a la
igualdad de género, mayor sera el potencial para incluir las perspectivas de
género en los planes y los presupuestos. Las politicas de igualdad de género
resaltan los objetivos y finalidades, orientan y establecen medidas de buen
desempefio, aportando un impulso importante para que el personal profesional
asuma responsabilidades para incorporar las perspectivas de género en su
trabajo diario.

Se han aprendido lecciones importantes de experiencias pasadas en el
desarrollo de politicas de igualdad de género que facilitan el mainstreaming de
género efectivo:
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En primer lugar, el objetivo de la igualdad de género ha de ser situado en el
contexto de los objetivos generales de la organizacion, describiendo los vinculos
entre los temas de género y el trabajo de la organizacién y las implicaciones
para el desarrollo de las politicas y los programas;

Se necesitan establecer prioridades y se deberia exponer el enfoque y la
metodologia a utilizar para promover la igualdad de género como parte
integrante del trabajo de la organizacion;

Los roles, responsabilidades y mecanismos para llevar a cabo y cumplir con
esas responsabilidades deberian ser descritos explicitamente, asi como la
organizacion institucional, incluyendo los recursos especializados de género y
los enfoques de creacidn de capacidades;

Se deberia elaborar un esquema conciso para la igualdad de género en un
plan de accidon que describa propositos claros y apreciables para todas las areas
de actividad con objetivos y periodos de ejecucidon, y que desarrolle los
indicadores para el seguimiento y la evaluacion.

Las politicas de igualdad de género y los planes de accién pueden ir por
separado y llegar a ser puestos al margen dentro de una organizacion, sin
ninguna relacion clara con otros objetivos, politicas y estrategias importantes.
Las interrelaciones entre los objetivos de igualdad de género y otros objetivos
generales necesitan ser elaboradas y abordadas tanto a nivel de las politicas
como de los programas. Como elemento importante en la consecucion de la
integracion de una politica de igualdad de género y un plan de accion dentro de
la organizacion esta el proceso de aprobacion por el nivel mas alto de la
gestion. Para la aprobacién se tiene que prestar atencién adecuada al tema de
las competencias necesarias y cdmo se pueden adquirir éstas de la manera mas
correcta, asi como al desarrollo institucional necesario para asegurar una
implementacion satisfactoria, particularmente en relacién con los roles,
responsabilidades y los mecanismos para llevar a cabo y cumplir con esas
responsabilidades. El tema de los recursos ha de ser abordado directamente.
Igualmente importante es el establecimiento de un proceso de seguimiento y
evaluacion, incluyendo indicadores notables, que involucren activamente al
nivel mas alto de la gestidon. Algunas organizaciones han utilizado grupos de
trabajo de alto nivel sobre el género o grupos de asesoramiento, para realizar
seguimiento a la implementacién de las politicas de igualdad de género y los
planes de accion y al cumplimiento de las responsabilidades en las
organizaciones, algo que ha sido particularmente efectivo.

48

psicas

Investigaciones Sociolégicas
Consultoria de RRHH.
Formacién




plan estratégico

Diputacion | !GUALDAD iﬁﬁéldad

lgualdad de Género

T d tunidades ent
de Cadiz mujeres y hombres

Un buen ejemplo de practica de la ONU para asegurar la implementacién de las
recomendaciones de las politicas sobre la igualdad de género es el proceso
consultivo llevado a cabo por el Departamento de Asuntos de Desarme para
asegurar la plena participacion del personal en el desarrollo de un plan de
accion con una descripcion clara de los objetivos, los propdsitos, los periodos de
ejecucion y las responsabilidades.

El andlisis de género

El analisis de género es un requisito basico del mainstreaming de género. La
situacion actual de las mujeres y los hombres en relacidn con los diferentes
problemas (sus responsabilidades respectivas, actividades, acceso a los
recursos y control sobre éstos, asi como el impacto de las politicas planificadas,
la legislacién, y los proyectos y programas sobre las mujeres con respecto a los
hombres) deberia analizarse antes de que se tomen decisiones o se emprendan
acciones. El andlisis de género implica mucho mas que el catalogar las
diferencias entre mujeres y hombres. También conlleva el identificar y
documentar las desigualdades entre mujeres y hombres y el prestar atencion a
las relaciones entre mujeres y hombres, y como estas relaciones pueden
impactar sobre las intervenciones planificadas o pueden verse afectadas por
éstas. El analisis de género no ha de ser llevado a cabo siempre a través de un
proceso de analisis separado.

Las perspectivas de igualdad de género deberian ser wna parte integral de
todos los andlisis existentes llevados a cabo como parte de la identificacion, la
preparacion, la implementacion y el seguimiento de las intervenciones.

El analisis de los temas y la formulacién de las politicas en las organizaciones
no toman siempre en consideracion las diferencias de género y las
desigualdades. Las oportunidades para acabar con las lagunas sobre el género
y para ayudar a conseguir una mayor igualdad entre mujeres y hombres no
estan aun identificadas consistentemente. Una de las limitaciones mas criticas
es el hecho de que la perspectiva de género no esté incluida como parte
integral de los analisis iniciales de los problemas, en gran parte debido al
fracaso en el reconocimiento del valor afadido que supondria para la
consecucion de todos los demas objetivos la consideracion de la perspectiva de
género. Si la perspectiva de género no se trata de manera explicita y adecuada
en las etapas iniciales del analisis y la planificacion, los intentos siguientes para
incorporarla pueden provocar resistencia y “afadidos” artificiales. Otro
problema es la falta de capacidad para llevar a cabo y utilizar de manera
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efectiva los andlisis de género, que tiene implicaciones para los programas de
desarrollo de competencias en las organizaciones.

No existe todavia mucho conocimiento entre el personal de muchas
organizaciones de los importantes vinculos existentes entre la perspectiva de
género y las diferentes areas de sectores. La perspectiva de género no es vista
como esencial para la consecucién de los objetivos de todas las areas de
politica. Algunas organizaciones contindan llevando adelante su trabajo
asumiendo que algunas areas de politicas, por ejemplo las areas técnicas y las
macroecondmicas, son en principio neutras respecto al género y por tanto no
se lleva a cabo andlisis de género. Los conocimientos resultantes de la
investigacion sobre los temas de género en los diferentes temas y sectores no
se estan difundiendo y utilizando de manera tan efectiva como se necesitaria. Si
se aclarasen los vinculos entre los temas de género y todas las areas de los
sectores se podrian establecer cambios sustanciales en la forma en la que se
lleva a cabo el trabajo.

Un buen ejemplo de practica en la promocién mas sistematica del uso del
analisis de género son los esfuerzos entre agencias que utilizan el analisis de
género en las Evaluaciones Comunes de los Paises, los Documentos de
Estrategia de Reduccidn de la Pobreza, los informes nacionales sobre los
Obijetivos de Desarrollo para el Milenio y otros instrumentos estratégicos de
planificacion. La publicacion “Mainstreaming de Género:

Una Perspectiva General”, preparada por la Oficina del Consejero Especial sobre
Temas de Género y el Avance de la Mujer, también ha contribuido de manera
importante, asi como las instrucciones sobre analisis de género en el desarme,
el desarrollo sostenible, el desarrollo social y la prevencién del delito y el control
de drogas, a las que he hecho referencia también anteriormente.

Existe en la actualidad un plan continuo de cinco anos, la Estrategia Marco
Comunitaria sobre la Igualdad entre hombres y mujeres (2001-2005),
que cubre la igualdad en la vida econdmica, social y civil, la representacién y la
participacion igualitaria y el cambio de los papeles y los estereotipos del género.

Los programas de trabajo anuales sobre la igualdad de género son
una piedra angular de la Estrategia Marco sobre la Igualdad entre
hombres y mujeres ya que progresan en los temas de género en todas
las politicas comunitarias notables y apreciables y son parte integral
del programa de trabajo general de la Comision. El programa de
trabajo sobre igualdad de género para el afio 2003, utiliza los
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resultados y experiencias de los dos programas de trabajo anteriores
y todos los servicios de la Comision explican detalladamente sus
compromisos y acciones concretas para integrar una perspectiva de
género en todas las politicas especificas.

El programa de trabajo del afio 2003 se centra en la ejecucion de la
evaluacion del impacto en funcion del género en las areas de politica
en las que no se habia integrado ain la perspectiva de género y en la
mejora de los esfuerzos para el desarrollo de estadisticas e
indicadores de género.

Otra area importante del programa de trabajo sobre la igualdad de
género de la Comision es aumentar los esfuerzos para proporcionar
formacion al personal y aumentar la concienciacion sobre la igualdad
de género y el mainstreaming de género. La razon es que el éxito del
mainstreaming no deberia depender s6lo de unas pocas personas
comprometidas, sino que deberia estar presente en toda Ia
organizacion, ya sea en una unidad, en una Direccion General o en la
Comision.

El desarrollo de estadisticas, indicadores y parametros de género es una parte
importante del trabajo estratégico para la promocién de la igualdad de género.
Va en conjunto con un mayor uso de los indicadores en otras areas de politicas
sociales como el empleo, la proteccion social y la inclusion social.

También se ha llevado a cabo un trabajo importante en las Presidencias para
desarrollar indicadores para el seguimiento de la Plataforma de Accion de
Beijing, por ejemplo indicadores sobre la participacién equilibrada de las
mujeres y los hombres en la toma de decisiones, indicadores sobre la
conciliacion del trabajo con la vida familiar e indicadores sobre la igualdad de
retribucidn. La Presidencia danesa ha desarrollado indicadores sobre la violencia
contra las mujeres y la Presidencia italiana esta preparando en la actualidad
indicadores sobre las mujeres y los hombres en la toma de decisiones
econdmicas.

La cooperacion interdepartamental es un ingrediente vital en el mainstreaming.
Un grupo de Comisarios, cuyo responsable es el Presidente representa el nivel
mas alto de la coordinacion sirve para asegurar el apoyo a alto nivel del
mainstreaming y mantiene un didlogo con los organismos importantes a nivel
europeo, como el Parlamento Europeo, la Presidencia, el Comité consultivo
sobre la igualdad de oportunidades y el Lobby Europeo de Mujeres.
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También existe un grupo de servicios interrelacionados sobre la igualdad de
género para la coordinacion de las politicas de mainstreaming de género en los
servicios de la Comisién y para apoyar al grupo de Comisarios/as en el
seguimiento del progreso y los logros.

Como era de esperar, el mainstreaming de género ha llegado mas lejos en
algunas areas de politicas que en otras. Algunos ejemplos de buenas practicas
son la estrategia europea de empleo, el proceso de inclusion social, los Fondos
Estructurales, la ciencia y la investigacion, y las relaciones externas.

La Estrategia Europea de Empleo inici6 un nuevo procedimiento conocido
como el método abierto de coordinacién, donde los Estados miembros
presentan sus Planes de accidon nacionales para el empleo basados en una serie
de pautas establecidas cada afo.

La igualdad de género esta contemplada en la estrategia por ambas acciones
especificas, y también por reivindicar la integracion de las perspectivas de
género en todas las areas de politicas. Esto ha sido efectivo para dirigir la
atencion a las desigualdades persistentes en el mercado laboral europeo.

Las mujeres estan bien formadas pero todavia estan infrautilizadas en Europa.
Es cierto que ahora trabajan mas mujeres que antes, sin embargo, todavia
quedan lagunas importantes en cuanto al género. Para acabar con esas
lagunas, en el empleo necesitan entrar en el mercado laboral nada mas y nada
menos que 23 millones y medio de mujeres. Y para terminar con las diferencias
en los salarios, las mujeres tendrian que ganar un 16% mas de media, cifra que
en el sector privado asciende hasta un 23%.

A esto, se podria afadir que las mujeres tienen mas riesgo de caer en la
pobreza que los hombres, en particular las mujeres mas ancianas y las mujeres
en familias monoparentales.

Ademas, sigue siendo un suefio para la mayoria de las mujeres y los hombres el
conseguir un buen equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. La participacion
activa de las mujeres en el mercado laboral y la reduccién de las lagunas de
género en todas las esferas de la vida son importantes para la competitividad,
el crecimiento econdmico y la cohesion social de la Unién Europea.

Los Fondos Estructurales que apoyan la estrategia de empleo también son
un buen ejemplo de mainstreaming. Existe en la actualidad un analisis mas
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profundo de las desigualdades socioecondmicas entre las mujeres y los
hombres, se han definido con mayor claridad los obstaculos que quedan para
alcanzar la igualdad.

El 20 de diciembre de 2002 la Comision adoptd una Comunicacionl sobre la
“integracion de la igualdad entre hombres y mujeres en los documentos de
programacion de los Fondos Estructurales para 2000-2006”. En esta
Comunicacion, la Comisidn ofrece una vision general de la manera en la que se
ha tomado en cuenta las perspectivas de género en la programacion de los
cuatro Fondos Estructurales. Ofrece un inventario del progreso conseguido y
presenta un cierto niumero de ejemplos, ademas de indicar las areas en las que
los cambios han sido muy lentos. La finalidad de la Comunicacién es contribuir
en la revision de mitad del periodo de los Fondos Estructurales (del afio 2003)
que proporciona una oportunidad para examinar como se pueden hacer
mejoras.

La Comision va a establecer un Grupo de alto nivel para apoyar la
implementacion del mainstreaming de género en las intervenciones de los
Fondos Estructurales. La finalidad de este Grupo de alto nivel es hacer que la
igualdad de género sea una responsabilidad no solo para los departamentos de
Igualdad de Oportunidades sino también para las autoridades de gestién. Esto
pondria la situacion en linea con el Reglamento de los Fondos Estructurales vy el
enfoque de mainstreaming de género. Los aspectos de la igualdad de género
también estan integrados en el proceso de inclusion social de la Unién
Europea. Sin embargo, los analisis de los Planes de accidon nacionales del afio
2001 muestran que los temas de género podrian desarrollarse mas y estamos
examinando actualmente los Planes de accion nacionales del afio 2003 vy
esperamos que se produzca una mejora.

La Comision también ha llevado a cabo esfuerzos para integrar la perspectiva
de género a través de sus politicas externas. Dentro del marco del grupo de
servicios interrelacionados sobre el género en las relaciones externas, se estan
realizando acciones para mejorar el papel de las mujeres en la prevenciéon de
conflictos y en el mainstreaming de género en la cooperacién para el desarrollo.
Un buen ejemplo de cdmo estd mejorando el mainstreaming de género es un
reglamento propuesto recientemente para fomentar la igualdad de género en la
cooperacién para el desarrollo. Basado en una evaluacion del impacto del
primer reglamento, el nuevo da un paso adelante y define objetivos y se centra
en el trabajo estratégico a largo plazo para fomentar la igualdad de género y el
empoderamiento de las mujeres, incluyendo la evaluacién del impacto en
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funcion del género y la formacién con respecto al género de todos los actores
implicados.

Los Jefes de Gobierno de la Union Europea, cuando se reunieron en el Consejo
de primavera en Bruselas los dias 20 y 21 de marzo de 2003, reconocieron la
importancia del mainstreaming de género invitando a “la Comisidn a que
prepare, en colaboracion con los Estados miembros, un informe anual para el
Consejo Europeo de primavera sobre los avances realizados hacia la igualdad
entre los sexos y las orientaciones para la integracion del factor de la igualdad
entre los sexos en las areas politicas”.

La finalidad del informe anual es ratificar el compromiso politico al nivel mas
alto y aumentar la notabilidad del progreso hecho hasta ahora en cuanto a la
igualdad de género y el mainstreaming de género en la Unidn Europea. Un
aspecto importante sera reforzar aun mas el papel de todos los actores y hacer
seguimiento y apoyar la implementacion practica de las politicas y medidas para
el mainstreaming de género.

Desarrollo de competencias. Sensibilizacidén, conocimientos — capacidades y
estrategias de intervencion

El desarrollo de competencias sobre mainstreaming de género dentro de las
organizaciones (sensibilizacion, conocimientos, compromiso y capacidad) es
esencial para una implementacion satisfactoria de la estrategia. Se espera que
todo el personal de la ONU desarrolle las competencias necesarias para el
mainstreaming de género.

Cualquier programa de desarrollo de competencias deberia incluir lo siguiente:

» Comprension de los conceptos bdsicos, como la igualdad
entre mujeres y hombres, el género, el empoderamiento y
el mainstreaming, y las implicaciones operacionales de
estos conceptos;

= Comprension de los vinculos existentes entre la igualdad de
género y los problemas con los que se esta trabajando, por
ejemplo, entendiendo las razones por las que es
importante utilizar una perspectiva de igualdad de género
para conseguir los objetivos de los programas de
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prevencion del delito, programas sobre drogas o programas
sobre el comercio;

= Un conocimiento basico de los mandatos especificos sobre
mainstreaming de género, tales como la Plataforma de
Accion, u otros /nstrumentos de apoyo al mainstreaming de
género, como la Convencion sobre la eliminacion de todas
las formas de discriminacion contra la Mujer (CEDAW);

» algunas destrezas bdasicas sobre el andlisis de género, y la
capacidad para aplicar estas destrezas cuando se lleve a
cabo un andlisis (en analisis de macroeconomias, de la
pobreza, los derechos humanos, el desarrollo sostenible del
medio ambiente, o cuando se lleve a cabo como analisis
independiente).

= Saber a donde acudir para obtener ayuda experta en el
caso de que se necesiten realizar analisis mas profundos,
es decir, el desarrollo de una base de datos sobre
especialistas de género con competencia especifica en
areas determinadas (como las drogas, la delincuencia, el
comercio, el mantenimiento de la paz) que pueda ser
utilizada para propositos de identificacién, valoraciones,
procesos de seguimiento, evaluaciones, y programas de
desarrollo de capacidades

= Comprension de las implicaciones organizativas (las
limitaciones y/o los potenciales impuestos por las
estructuras, los procedimientos y las culturas de la
organizacion, y el reconocimiento de la necesidad de
desarrollar entornos organizativos que lleven a la
promocion de la igualdad de género);

= pestrezas de defensa y dialogo para promover que se
preste una mayor atencion a la igualdad de género entre
colaboradores, incluyendo el conocimiento de los mandatos
e instrumentos relevantes;

» Un conocimiento basico de la situacion de la igualdad de
género en los palses donde se esté llevando a cabo
trabajo al respecto, y los compromisos hechos para
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la promocién de la igualdad de género a nivel
nacional, como los del contexto de la Plataforma de
Accidon y de la Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién contra la Mujer
(CEDAW).

Las aportaciones al desarrollo de competencias deben estar adaptadas
especificamente a los diferentes sectores y temas. Los programas de formacion
deberian estar mucho mas orientados hacia /as acciones, lo que implica mas
que dirigirse simplemente hacia los sectores especificos. La creacion de
capacidades debe estar centrada en lo que hacen los participantes dia a dia y
en ayudarles a comprender porqué necesitan trabajar de forma diferente para
prestar la atencién adecuada a la perspectiva de género. Se ha de poner mas
énfasis en el desarrollo de la comprension de como hay que utilizar el analisis
de género de manera mas efectiva para promover los cambios en las politicas y
los programas. Muchos programas de formacion incluyen excelentes
metodologias de andlisis de género pero no ayudan a las personas participantes
a saber como pueden utilizar dichas metodologias de andlisis en su trabajo
diario.

Se pueden utilizar enfoques diferentes, aparte de los programas de formacion
tradicionales. Se pueden desarrollar, con la cooperacion activa de las personas
participantes siguiendo un enfoque mas practico, pautas, herramientas y planes
de accion o estrategias para aumentar la atencidon prestada a las perspectivas
de género en el trabajo diario. El desarrollo de competencias no deberia
percibirse como una panacea. Solo puede tener éxito si se realiza el
seguimiento adecuado.

Aunque la estrategia de mainstreaming implica un cambio de responsabilidad
en cuanto a la promocidn de la igualdad de género de las personas
especialistas a todo el personal, especialmente en los niveles de gestion, esto
no quiere decir que ya no se vaya a necesitar a las personas especialistas en
género. La necesidad de apoyo especializado puede aumentar con la
implementacion de la estrategia de mainstreaming, particularmente durante los
periodos iniciales. Sin embargo, las personas especialistas en género deberian
jugar nuevos papeles, difundiendo, aconsejando y apoyando los esfuerzos de
las otras personas. Para llevar a cabo sus acciones de manera efectiva, las
personas especialistas en género necesitan de una distribucién de recursos
adecuada, mandatos claros, localizacion estratégica dentro de las
organizaciones y de un fuerte apoyo por parte de los niveles superiores de
gestion, asi como del acceso directo a éstos.
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Las personas especialistas en género no deberian ser percibidas como las
Unicas responsables del mainstreaming de género. Su papel es el de ayudar a
las personas en los niveles superiores de gestién en sus organismos a llevar a
cabo sus responsabilidades de gestidon sobre el mainstreaming de género. Como
a las personas que ocupan los puestos superiores de gestion se les deberian
pedir responsabilidades con respecto al progreso en el mainstreaming de
género, éstas personas necesitarian tomar en consideracién seriamente el
mandato, la localizacién y los vinculos, los recursos y la ayuda que requieren las
personas especialistas en género para asegurar que éstos a su vez pueden
proporcionar la ayuda necesaria a las personas en los niveles superiores de
gestion para llevar a cabo sus responsabilidades relacionadas con el
mainstreaming de género.

En muchas organizaciones del sistema de la ONU, se han establecido redes de
puntos focales de género para complementar el trabajo de las personas
especialistas, ya que el nimero de especialistas en las organizaciones es
limitado. Se han establecido redes de puntos focales de género en
departamentos y divisiones a nivel de la sede central, asi como en las
delegaciones. Se ha obtenido mucha experiencia de los potenciales y
limitaciones de la utilizacién de los puntos focales de género. Un inventario
llevado a cabo por la Red de Interagencias mostrd los problemas encontrados
por el sistema de la ONU:

= En muchos casos las personas en los niveles de gestion
mas altos piensan que pueden delegar completamente su
responsabilidad sobre el mainstreaming de género en los
puntos focales de género;

= Muchos puntos focales de género no tienen mandatos
claros, disponen de pocos recursos, reciben poco apoyo de
gestion, y casi no se les supervisa ni se les premia en
absoluto;

= Muchos puntos focales de género no han trabajado nunca
con la igualdad de género antes de su nombramiento y la
mayoria no reciben formacion sobre género para
desarrollar sus  funciones de puntos focales,
particularmente sobre como trabajar para ayudar al
mainstreaming de género;
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= Muchos de ellos ocupan puestos de responsabilidad muy
bajos, lo que limita su acceso a los procesos estratégicos
de toma de decisiones;

= La mayoria son mujeres, lo que da la falsa impresién de
que la igualdad de género es un tema de mujeres;

= Muchas personas son designadas como puntos focales, en
vez de ofrecerse ellas mismas y desempefian muchas otras
tareas de trabajo sin tener una asignacidon especifica del
tiempo a dedicar para el apoyo al mainstreaming de
género;

» Muchos utilizan asesores/as para llevar a cabo la mayoria
del trabajo en mainstreaming de género porque se sienten
inseguros/as respecto a su propia capacidad; sin embargo,
la utilizacion efectiva de la asesoria también requiere
niveles adecuados de competencia sobre mainstreaming de
género.

= La mayoria no recibe el apoyo adecuado, ya sea trabajando
en las sedes centrales o en las delegaciones.

El estudio de la ONU resaltd que a pesar de las limitaciones identificadas, por
ejemplo en relacion con los puestos superiores, los recursos y las multiples
tareas asignadas, los puntos focales de género en el sistema de la ONU han
llevado a cabo esfuerzos importantes y han reforzado la atencion prestada al
mainstreaming de género. Existe un potencial en los puntos focales de género
para que puedan ser vehiculos poderosos para la promocion del mainstreaming
de género si se le presta la atencion suficiente al mandato, a la localizacién y
los vinculos, a los recursos, y a los mecanismos de apoyo en el establecimiento
de los sistemas de puntos focales de género.

Aunque puede que no exista un programa institucional, hay un nimero de
requisitos genéricos que se han de cumplir, basados en las lecciones aprendidas
de las redes de puntos focales anteriores:

» Una clara descripcion del trabajo de los puntos focales de
género, describiendo los diferentes roles (de transmision,
de defensa, de apoyo consultivo, de apoyo técnico, de
difusion de la informacién, de desarrollo de competencias,
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de alcance fuera de la organizacion, de seguimiento) y
resaltando que los puntos focales de género no son
responsables generales sino que las personas en los
puestos superiores de gestion son los que tienen esa
responsabilidad.

También se ha de indicar claramente que el papel de los
puntos focales de género no es el de promover el equilibrio
de género dentro de la ONU;

El desarrollo de un perfil de destrezas para la posicion de
los puntos focales de género, describiendo las
cualificaciones necesarias, y los medios por los que se
pueden adquirir en el trabajo las competencias adicionales
necesarias en igualdad de género;

Un perfil organizativo bien definido para la posicién de los
puntos focales de género informando a las estructuras,
aclarando la localizacion, el acceso a los procesos de toma
de decisiones, los vinculos con las estructuras y organismos
importantes, incluyendo la gestién, el presupuesto y la
incorporacién de este trabajo en los procesos de valoracion
del desempeno;

La incorporacién de los puntos focales de género a una red
de puntos focales que pueda proporcionar desarrollo de las
competencias, apoyo consultivo, trabajo en grupo y de
intercambio, y ayudar de manera general al desarrollo
profesional de los puntos focales de género.

El compromiso de la gestion y las responsabilidades:

Cada vez existen mas experiencias practicas que demuestran que el
compromiso sostenible y explicito de los niveles mas altos de gestién puede
proporcionar un fuerte impulso al mainstreaming de género. Donde las
personas que trabajan en los niveles superiores de gestidén estén dispuestas a
decir claramente que la igualdad de género (implementada a través del
mainstreaming de género) es una prioridad, se puede conseguir un progreso
real, como se demostrd en la OIT y mas recientemente en el Programa Mundial
de Alimentos. Por otra parte, en los organismos donde las politicas generales
sean preparadas sin apoyo explicito de gestion aparte de la adopcion oficial, es
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decir, donde no se desarrolle un plan de accién, no haya un mensaje claro para
el personal de la importancia de la politica, un desarrollo de las capacidades
ligado a las politicas, una distribucién de recursos y tampoco un seguimiento,
se conseguira progresar muy poco.

La gestion en los niveles mas altos de las organizaciones ha asumido a menudo
que el desarrollo de las politicas provocara automaticamente cambios, dandose
cuenta después, cuando se lleva a cabo un seguimiento y una evaluacién, de
que no se produce un cambio real muy grande. Un factor critico es asegurar el
compromiso de gestidbn a nivel medio con los objetivos y finalidades, el
reconocimiento de las implicaciones de las perspectivas de género en las areas
de trabajo y la necesidad de abordarlas de manera explicita. Las politicas y las
estrategias sobre igualdad de género no pueden ser efectivas sin prestar una
atencién explicita a los mecanismos de responsabilidades (incluyendo la
descripcion especifica de las responsabilidades, resaltando los requisitos
especificos de informacidn, y describiendo los requisitos para el desarrollo de
las competencias necesarias para la implementacion efectiva del mainstreaming
de género, incluyendo la atencién prestada a como se pueden adquirir estas
competencias dentro de la organizacién).

El desafio es encontrar formas de conseguir que todas las categorias y todos los
niveles de personal sean responsables de la consecucion del objetivo de la
igualdad de género y de la implementacién efectiva de la estrategia de
mainstreaming de género. Se necesita una descripcion de las responsabilidades
organizativas desde el nivel mas alto de gestion. También se necesitan
indicadores sobre los logros, asi como procesos para hacer seguimiento al
progreso. Los vinculos con los sistemas de valoracion del desempefio también
pueden resultar Utiles, donde la promocidn de la igualdad de género a través
del mainstreaming podria ser incluida en los “contratos de trabajo” negociados
entre el equipo de gestidn y el personal, estableciendo claramente objetivos,
acciones, periodos de ejecucidn y requisitos en cuanto a la informacion sobre
los resultados.

4.6  APROXIMACION A LA ELABORACION DE UN PROYECTO DESDE LA
PERSPECTIVA DE GENERO.

En un proceso de integracién de la perspectiva de género en el conjunto de las
politicas, el primer paso consiste en ver si la dimensiébn de género es
pertinente para la politica en cuestion. Para ello es necesario disponer de
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datos desagregados por sexo, estudiarlos y plantearse las cuestiones
apropiadas:

« ¢la propuesta va dirigida a uno 0 a mas grupos objetivo?
¢Afectard a la vida diaria de una o de varias partes de la
poblacion?

» (Existen en este ambito diferencias entre las mujeres y los
hombres (por lo que se refiere a los derechos, los recursos, la
participacion, las normas y los valores vinculados a la
pertenencia a un sexo)?

Si la respuesta a cualquiera de estas dos cuestiones es positiva, la dimension de
género es pertinente. Entonces hay que evaluar el impacto potencial de la
propuesta en los hombres y en las mujeres.

La evaluacion del impacto en funcién del género debe llevarse a cabo en
cuanto se ha establecido que una politica dada tiene implicaciones para las
relaciones y la distribucion desigual de las prerrogativas de hombres y mujeres.
La evaluacion da mejores resultados si se practica en una fase precoz del
proceso de decision para permitir, cuando proceda, introducir modificaciones en
dicha politica, o incluso someterla a una re-orientacion importante.

Evaluar el impacto en funcion del género significa comparar y apreciar, en
funcion de criterios pertinentes con respecto al género, la situacion y la
tendencia actual con la evolucion que cabria esperar como resultado de /a
introduccion de la politica propuesta.

Para que podamos proceder a la evaluacion del impacto en funcion del género,
se deberan tener en cuenta las diferencias existentes entre las mujeres y los
hombres que sean pertinentes a su ambito. Esto le llevard a verificar si la
propuesta en la que estad trabajando contribuye al objetivo de eliminar las
desigualdades entre el hombre y la mujer y promover su igualdad, objetivo
proclamado en los articulos 2 y 3 del Tratado de Amsterdam.

Para el andlisis, se necesitaran datos desglosados por sexo, asi como también
un cierto conocimiento de la dindmica de las relaciones entre hombres y
mujeres y de la politica comunitaria en materia de igualdad. Si no es el caso,
conviene obtener las informaciones y los conocimientos necesarios.
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En este contexto, los proyectos deberan desarrollarse atendiendo al
siguiente esquema metodoldgico:

- Actividades de trabajo de campo
- Actividades de diagndstico

- Identificacion de iniciativas

- Actividades de sensibilizacion

- Actividades de capacitacion

- Actividades de planificacion

- Actividades de implementacion

- Actividades de evaluacion.
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4.7 LA EVALUACION DEL IMPACTO DE GENERO EN EL DISENO DE
PROYECTOS.

El fundamento analitico del sistema de evaluacién del impacto de género es la
evaluacion del impacto social, que se utiliza para medir y evaluar el efecto
socioecondmico que tendra una determinada actuacion o programa sobre
grupos de poblacidn determinados y sobre el medio ambiente del contexto
sobre el que incida el programa o actuacion.

El método utilizado es el del analisis comparativo entre los efectos que se
consideran “deseables” en un contexto determinado, la estimacidon de los que
podrian ocurrir tras la actuacion prevista y lo que finalmente provoca la accidn
de la misma. Los tipos de impacto que son tenidos en cuenta en esta
evaluacion son de tipo social, cultural, demografico, econédmico, psicoldgico y
con frecuencia también politico.

Los principios basicos que definen el sistema de evaluacion del impacto social
son:

9 Implicacion de la diversidad poblacional: tratando de identificar e
implicar a todos los grupos poblacionales potencialmente afectados.

2 Analisis del impacto de equidad: se trata de identificar claramente quién
ganara y quién perdera, poniendo un mayor énfasis en el andlisis de los
grupos poblacionales en situacién de mayor vulnerabilidad social.

2 Maxima atencién de la evaluacion de los aspectos intangibles (como las
preocupaciones y percepciones de la poblacién)

2 Identificacion de métodos y supuestos de funcionamiento, definiendo su
significado

2 Previsidn de un sistema de retroalimentacién que aporte informacion
continua sobre los impactos sociales, tratando de identificar los
problemas y posibles desviaciones asi como la resolucién a través de
alternativas previstas en el programa o actuacién

2 Incorporacion de expertas /os sociales en el desarrollo del sistema de
evaluacion del impacto social

2 Elaboracion de un plan de seguimiento y de mitigacion de los posibles
efectos adversos

2 Identificacion de los recursos de informacion a utilizar
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Este sistema de evaluacion es el que se utiliza como base en la evaluacién del
impacto ambiental de actuaciones determinadas, y que se complementa con lo
que se conoce en el ambito de la economia como, “andlisis coste-beneficio”,
cuyo proposito es asegurar una eficiente asignacion de los recursos producidos
por el sistema gubernamental en su interaccién con la economia privada.

El andlisis coste-beneficio se ha estado aplicando, fundamentalmente, para
evaluar el impacto medioambiental, la salud laboral y la gestién de recursos
basicos como el agua. La dptica que muestra es la valoracion del coste o
beneficio para la sociedad de la gestién publica, desde una doble perspectiva, la
monetaria y la social, para ello, se utilizan técnicas cuantitativas y cualitativas
de analisis que posibilitan la medicion de lo “intangible”

La adecuaciéon de este sistema de analisis a la Igualdad de Género, viene de
considerar ésta como la garantia de la maxima utilidad publica y con ello, del
maximo beneficio social.

Por ello, lo dicho hasta ahora, legitima el sistema de evaluacion del impacto de
género, como un sistema analitico de aplicacién de las ciencias sociales que
incide en el efecto sobre el bienestar social de programas o actuaciones.

¢En qué consiste la Evaluacion del Impacto de Género?

“Evaluar el impacto de en funcidn del género significa comparar y apreciar, en
funcion de criterios pertinentes con respecto al género, la situacion y la
tendencia actual con la evolucidn que cabria esperar como resultado de la
introduccion de la politica propuesta”. (Guia para la Evaluacion del Impacto en
funcion del Género. Comision Europea)

Se trata de analizar la contribucion de las actuaciones asi como de los
procedimientos seguidos en la resolucion de las diferencias entre mujeres y
hombres en cuanto a necesidades practicas e intereses estratégicos. Y en base
a ello, elaborar recomendaciones de actuacion futura para continuar avanzando
en la Igualdad de Género.

Es decir, que la evaluacidon del impacto de género, tanto de las actuaciones
politicas como de las profesionales, es un instrumento Util para conocer los
siguientes aspectos:

- Si una propuesta de actuacién o programa puede afectar o ha
afectado de manera diferente a uno de los género

- Si una propuesta de actuacion o programa podria repercutir de
manera positiva 0 negativa en la consecucidon del objetivo de la
Igualdad de Oportunidades y de Trato entre Hombres y Mujeres.
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- Si resulta necesaria la puesta en marcha de actuaciones o politicas
especificas para superar los desequilibrios de género existentes,
previamente detectadas.

- Si resulta conveniente la modificacion de alguna actuacion o
programa disefiado, para incorporar la dimension de género,
necesaria en el objetivo igualitario planteado.

La utilidad definida permite identificar los tres momentos en los que conviene
realizar la evaluacién del impacto de género:

> Ex — ante o previa a la formulacion del programa o actuacion
> Final, al acabar la implementacion del programa o actuacion

> Expost, pasado un tiempo desde la finalizacion del programa o
actuacion

&Como desarrollar el sistema de evaluacion del impacto de género?

Como posible referencia, se identifican cinco pasos para sistematizar la
evaluacion del impacto de género, que, en todo caso, deberian ser ajustados al
contexto especifico en el que se va a aplicar.

1. Definir los objetivos y criterios en base a lo que se pretende conseguir
con el programa o actuacion:

a. Identificar las necesidades, intereses y desequilibrios de género

b. Identificar la contribucion que se prevé aporte a la Igualdad de
Género

2. Recoger informacion, que permita analizar las tendencias de
cambio en las situaciones de mujeres y hombres

a. Estadisticas desagregadas por sexo
b. Consulta de expertos y expertas
c. Interpretacién de la realidad desde la perspectiva de género

3. Definir las opciones y alternativas previstas para incidir sobre:
a. Igualdad de Oportunidades y de eleccion
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Modificar las percepciones sobre los estereotipos de género

4. Desarrollar una comunicacion sensible al género:

a.
b.

Creacién de comités de igualdad
Uso no sexista del lenguaje

5. Seguimiento y valoracion final del impacto

a.
b.

Desarrollo de indicadores de género para el seguimiento

Valoracion de la consecucion de Igualdad de Oportunidades e
Igualdad de Resultados

Aprendizaje desde la experimentacion desarrollada (errores vy
desviaciones

Identificacién y difusidn de las experimentaciones positivas o
buenas practicas.

éQué técnica o instrumento se pueden utilizar?

Siguiendo el planteamiento realizado por M. Verloo para la Comision Europea, la
técnica de analisis comparativo para la Evaluacion del Impacto de Género
consistira en identificar claramente:

1. Las diferencias entre las mujeres y los hombres en cuanto a:

a.

La participacion: Identificando en qué medida participan o han
participado mujeres y hombres en las actuaciones desarrolladas
en sus diversas fases de ejecucién; ya sea como beneficiarias /os,
como mediadoras /es, o como parte activa del proceso de toma
de decisiones

Los recursos: identificando el diferente sistema de distribucion
de recursos como el tiempo, el espacio, la informacion y las
nuevas tecnologias, la educacion y la formacion, el trabajo, el
ocio, los servicios publicos en general, la riqueza y el poder
politico
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c. Las normas y valores sociales: Identificando en qué medida
las normas y valores sociales vigentes, contribuyen a perpetuar el
sistema de roles basado en al division sexual, y por tanto
podremos identificar los sistemas de desigualdad que contindian
operando en la sociedad

d. Los derechos: identificando los obstaculos que impiden ejercitar
los derechos en condiciones de igualdad en el entorno juridico,
politico o socioecondmico

2. Andlisis de la contribucion de las politicas publicas o practicas
profesionales en la eliminacion de las desigualdades entre las mujeres y
los hombres y en la promocién de la igualdad.

Sera conveniente y necesario revisar las posibles variaciones producidas en
cuanto a las tasas de participacion, las tasas de desempleo, las prestaciones y
la distribucion de tareas y responsabilidades en la vida publica y privada, entre
otros indicadores de discriminacion de género.

éQué se puede hacer a nivel personal y/o profesional?

Elaborar y recopilar, de forma continua, informacién estadistica
desagregada por sexo, generada también desde el propio Plan

Solicitar a la Unidad de Género que monitorice un Grupo de
Trabajo que se encargue de:

v

Revisar la forma en que se realiza la elaboracidn,
implementacion y evaluacién de las actuaciones, tanto
a nivel técnico como politico

Elaborar indicadores de Igualdad de Género vy
seleccion de otros indicadores a utilizar

Recopilar informes situacionales de la Igualdad de
Género que sirvan como referencia en el contexto
determinado

Observar la evolucién de los desequilibrios de género
detectados y debatir sobre ellos con companeras /os
del trabajo

Analizar el efecto sobre los desequilibrios de género
de las actuaciones consideradas neutras al género.
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