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1. INTRODUCCION

1.1. RESUMEN

El presente Trabajo Final de Grado (en adelante TFG) se centra en hacer un estudio
analitico de la RED de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en los fondos

comunitarios, perteneciente al Ministerio de Igualdad del Gobierno de Espana.

El punto del que parte el presente TFG es un conocimiento general de los
antecedentes y situacion actual en lo que a igualdad de género se refiere. Se lleva a
cabo un andlisis del marco politico y normativo en el ambito internacional, europeo,
nacional como autonémico y se recogen datos, considerados mas relevantes, sobre

la desigualdad entre mujeres y hombres.

Tras esto se realiza una exploracién del portal web de la RED vy la informacién que
visibiliza, especificamente para estudiar sus funciones, estructura interna y la relacion
el Estado y las distintas Administraciones Publicas. Todo ello con el fin de profundizar

en su gestion y retos.

En los resultados obtenidos, organizados segun matriz DAFO, sobresale la escasa
transparencia en aspectos presupuestarios y la inexistencia de informes anuales que
informen de sus actividades y logros, aunque su fortaleza radica en ser un foro clave
para el trabajo y el debate sobre igualdad de género, asi como la formacion que
imparte para que esta perspectiva sea incorpora en las instituciones. Es por ello que
las propuestas elaboradas estan dirigidas a reducir aspectos de opacidad, creciendo

en transparencia, y avanzar en visibilidad de su plataforma.

1.2. OBJETO Y OBJETIVOS

Alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres es una de las misiones que tienen las
politicas publicas actuales en los paises de las democracias europeas. Como principio
constitucional que reconoce la equiparacion de todos los ciudadanos y ciudadanas en
derechos y deberes independiente de su sexo, se desarrollan legislaciones y se

constituyen instituciones cuya funcién es trabajar por alcanzar esta equiparacion.
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Para entrar a comprender el nucleo del trabajo hay que explicar la concepcion que se
tiene de la igualdad. La Real Academia Esparfiola define la igualdad en su tercera
acepcion como “Principio que reconoce la equiparacién de todos los ciudadanos en
derechos y obligaciones.” Ademas de ser un principio constitucional como

analizaremos mas adelante.

Partiendo de este objeto, el objetivo general que pretende alcanzar el presente
trabajo es:

Analizar la Red de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en los fondos
comunitarios (en adelante RED), en tanto que institucion orientada al trabajo en el

ambito de la integracion real y efectiva de la perspectiva de género.
Todo esto deriva en los siguientes objetivos especificos:

1. Recoger y reflexionar sobre la politica y la normativa de igualdad entre mujeres y

hombres en el marco internacional, europeo y nacional.

2. Conocer las funciones y la estructura interna de esta institucion: la RED de

politicas de igualdad entre mujeres y hombres en los fondos comunitarios.

3. Analizar las relaciones de la RED con otras instituciones publicas tanto en el

ambito europeo, nacional como autondémico.
4. Realizar propuesta de mejora, en relacidn a la transparencia y comunicacion.

1.3. ESTRUCTURA DEL TFG

A continuacion, presentaremos la estructura del presente TFG, el cual consta de 8

bloques y la bibliografia:

Capitulo 1. Introduccién. En este apartado se resume brevemente la motivacion de
la eleccion de la tematica para este TFG, se realiza un pequefio resumen del mismo,

ademas se presentan el objeto y los objetivos.

Capitulo 2. Metodologia. Se explica la manera en la que hemos obtenido los datos y
como los hemos analizado para el presente trabajo.
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Capitulo 3. La igualdad entre mujeres y hombres. Reflexiones previas. Este
capitulo nos pone en contexto de cdmo ha evolucionado el movimiento de la igualdad
de sexo y géneros a lo largo del tiempo a nivel tanto internacional, europeo, nacional

como autondmico.

Capitulo 4. Marco politico y normativo. En este apartado se recogen los marcos de
referencia politico y legislativos de la tematica que nos ocupa, la igualdad de género,

en los ambitos internacional, europeo, nacional y autonémico.

Capitulo 5. La RED de politicas de igualdad entre mujeres y hombres. Capitulo
destino a analizar la RED, que centra buena parte del trabajo sobre los objetivos que
pretende alcanzar este estudio: breve explicacion de los Fondos EIE, definicion de la
RED, organigrama de la organizacion y examinar su presupuestacion y, por ultimo,

analizar su actividad.

Capitulo 6. Resultados. Sintesis ordenada y explicativa de todas las conclusiones

analiticas mediante una matriz DAFO.

Capitulo 7. Propuestas. Recoge las propuestas elaboradas a partir de los analisis

anteriores, buscando reducir las debilidades encontradas y aprovechar sus fortalezas.

Capitulo 8. Conclusiones. En este Uultimo capitulo se expondran aquellos
planteamientos referidos a las conclusiones del TFG, implicaciones referidas propias

y vision personal.

Finalmente se recoge la bibliografia utilizada en el desarrollo y elaboracién del TFG.
Asi mismo, se aflade un anexo relativo a la relacién con los Objetivos de Desarrollo

Sostenible de la Agenda 2030 para el desarrollo sostenible.
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2. METODOLOGIA

El presente TFG de Gestion y Administracion Publica se basa en una investigacion

secundaria.

Cea d’Ancona, M.A. (1998) sefala que la investigacion secundaria se limita al analisis
de datos recabados por otros investigadores. Asi, las principales fuentes durante el
trabajo han sido, de una parte, las legislativas referidas a el marco legal y normativo
que abarca la igualdad entre mujeres y hombres en los ambitos, internacional,
europeo, nacional y autonémico han sido extraidas via internet, a través del Boletin
Oficial del Estado (BOE), el portal web de la Generalitat Valenciana, web oficial de la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) y la web oficial de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS).

Para la obtencion de datos estadisticos, relativos a empleo y salarios, se ha trabajado
con las bases de datos de Eurostat Espana, Instituto de la Mujer (ministerio de

Igualdad) y el Instituto Nacional de Estadistica (INE)

Por otro lado, el analisis de la RED se ha realizado explorando el portal web de la

RED, para poder establecer el modelo organizativo de esta institucion, asi como las
diferentes opciones que ofrece el al ciudadano para poder obtener informacion con
medios electronicos, sus las diferentes herramientas de comunicacion, y las
actividades que desarrolla. Fundamental para cubrir el objeto de estudio de este
trabajo.

Para analizar los resultados se ha optado por realizar una matriz DAFO con la finalidad
de ordenar los aspectos positivos y negativos encontrados, a partir de los cuales poder
elaborar propuestas que potencien lo positivo e intenten corregir los aspectos

negativos.
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3. LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES.
REFLEXIONES PREVIAS.

Para ayudar a entender la tematica que se esta estudiando vamos a poner en contexto
de la situacion actual. Para ello comenzamos tratando el concepto de igualdad entre
mujeres y hombres, tal como se contempla en las declaraciones y pactos

internacionales.

Partiendo de la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (10 de diciembre de

1948), esta recoge la igualdad entre mujeres y hombres como un derecho
fundamental. Consagra en su articulo 2 el derecho a la igualdad, disfrute de derechos
y libertades fundamentales sin discriminacion por motivo de su raza, color, sexo,
idioma, religion, opinidon politica, origen nacional o social, posicidbn econdmica,

nacimiento o cualquier otra condicion.

De la misma manera la Constitucion Espafola (27 de diciembre de 1978) recoge el

principio de igualdad en su articulo 14.

Por otra parte, el articulo 3 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales

y Culturales senala que los firmantes se comprometen a garantizar que hombres y
mujeres gocen por igual de los derechos econdmicos, sociales y culturales relatados

en el documento’.

Teniendo en cuenta que la mitad de la poblacién mundial esta formada por mujeres y
nifas, constituyendo la mitad de su potencial, la desigualdad de género persiste, lo

que provoca un estancamiento del progreso social.

Hay que sefialar que pese a esto se estan consiguiendo avances durante las ultimas
décadas: mas nifias estan escolarizadas, se obliga menos a las nifias a matrimonio
precoz; mas mujeres con cargos parlamentarios y cargos directivos, etc. Ademas,

actualmente en Espafia, se estan reformando las leyes para alcanzar la igualdad de

' Naciones Unidas (2019) Igualdad de género: por qué es importante.
<https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/wp-
content/uploads/sites/3/2016/10/5_Spanish_Why it Matters.pdf> [Consulta: 21 de
mayo de 2021]
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género, pero aun estamos muy lejos de eliminar la brecha de género como se puede

observar en los datos que se han expuesto a continuacion?.

Algunos de los datos recopilados por Naciones Unidas en su pagina web demuestra
que se estd avanzando en la igualdad de género. Resalta que en la ultima década 131
paises han promovido 274 reformas legales y regulatorias en apoyo a la igualdad de
género. En educacion hay mas nifias escolarizadas que nunca y la mortalidad materna
ha bajado un 38% entre el 2000 y 2017.

Dicho esto, por otra parte, resalta las mayores desigualdades en las que hay que

seguir trabajando, como las siguientes:

e Solamente uno de cada cuatro puestos en parlamentos nacionales esta ostentado

por mujeres.

e Las mujeres entre 25 y 34 anos sufren un 25% mas de pobreza extrema (vivir con

menos de 1.90 US$ al dia) que los hombres de la misma edad.

e Las mujeres realizan 3 veces mas trabajo doméstico no remunerado 4,1 horas

frente a las 1,7 horas de los hombres.

e La paridad en los salarios, las mujeres cobran un 16% menos que los hombres y

solo uno de cada cuatro gerentes son mujeres.

e Un 18% de las mujeres entre 15 y 49 afios han tenido experiencias de violencia
fisica con sus parejas en los pasados 12 meses.

e Alrededor de 190 millones de mujeres en edad fértil (entre 15 y 49 afios) alrededor
del mundo que han querido evitar el embarazo no han tenido acceso a medios

anticonceptivos.

2 Naciones Unidas. SNAPSHOT. <https://www.unwomen.org/-
/media/headquarters/attachments/sections/library/publications/2020/gender-equality-
womens-rights-in-review-key-facts-and-figures-en.pdf?la=en&vs=935> [Consulta: 21 de
mayo de 2021]
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llustracion 1: “Instantanea” de la situacion actual de la desigualdad de género

APSHOT Pl —

There have been But there Is still work e LT N
important gains since the to be done: ) ‘I

adoption of the Beijing —— "—

Platform for Action: POLTICS GENDER PARITY IN THE WORKPLACE CLIMATE JUSTICE

J II]4 Wi D ket o e o e
= » L g% o

POVERTY

—— ey, ACESS T0 FINANCE ACCESS T0 JUSTICE

=

regirls —— ey |
2inschool : | | —

MATERNAL MORTALITY

Fuente: Snapshot, 2019, ONU

Pese a todos estos esfuerzos, queda trabajo para alcanzar la eliminacion de la brecha

de género como se puede observar en los datos que se han expuesto.

Cuando las nifias entran en la adolescencia aumentan las disparidades entre géneros.
El matrimonio infantil afecta a casi 15 millones de nifias menores de 18 ainos al afo,
lo que se traduce en 37.0009 al dia. Lo que nos justifica que aproximadamente un
tercio de los paises en desarrollo no ha logrado la paridad entre los géneros en la

ensefanza primaria.

En 2014, 143 paises tenian garantizada en sus constituciones la igualdad entre
mujeres y hombres, lo que significa que otros 52 paises no habian suscrito aun este

importante compromiso.

En el ano 2015 Naciones Unidas (ONU) aprobé la Agenda 2030 sobre el Desarrollo

Sostenible una oportunidad para que los paises y sus sociedades emprendan un
nuevo camino con el que mejorar la vida de todos, sin dejar a nadie atras. La Agenda
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cuenta con 17 Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) entre los que se encuentra

el Objetivo nimero 5 Igualdad de género3.

La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible impulsa el compromiso de la comunidad
internacional para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento de todas las

mujeres y nifias a través del ODS y de forma transversal a los demas objetivos.

Las metas del ODS son:

e Poner fin a la discriminacion.

e Eliminar la violencia contra las mujeres y las nifias en los ambitos publico y privado,

incluidas la trata y la explotacion sexual.

e Eliminar matrimonio infantil y mutilacion genital femenina.

e Reconocer y valorar los cuidados domésticos no remunerados.

e Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres e igualdad de

oportunidades.

e Asegurar el acceso universal a la salud sexual y reproductiva.

La implementacion de los ODS en Espana, asi como la contribucion del pais a su

éxito, son fundamentales para garantizar un futuro sostenible para todos nosotros.

En 2017 Espafia estaba en el noveno puesto (70.1) de la igualdad plena entre mujeres
y hombres 2,7 puntos porcentuales mas que la media europea (67.4), segun los
valores del indice de igualdad de género publicado por el Instituto de la mujer (2018)

y que se muestra en la siguiente ilustracion.

3 Gobierno de Espana. ODS 5. Igualdad de Género.
<https://lwww.agenda2030.gob.es/objetivos/objetivo5.htm> [Consulta: 21 de mayo de
2021]
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llustracién 2: indice igualdad de género para los Estados miembros de la UE
2005-2017

Puntuaciones del indice de igualdad de género para los Estados miembros de la Unidn Europea, 2005 y 2017

Igualdad plena ES
1]
e 74 70,1

O o

1

Desigualdad total 2007 = 2015 Lk i e 1

Fuente: indice de igualdad de género, 2019, Instituto Europeo de la
lgualdad de Género.
En relacion a los salarios a nivel nacional, la Encuesta Anual de Estructura Salarial
realizada por el INE (2018) muestra disparidades entre hombres y mujeres, el salario
anual mas frecuente en las mujeres (15.484,4 euros) represento, en ese ano, el 83,8%

del salario mas frecuente en los hombres (18.470,8 euros) mas de 16 puntos

porcentuales menos que los hombres.

llustracion 3: Salario anual de la mujer respecto al hombre 2018

Salario a tempo completo 805
aalano a bermpo parcial B5.T
Salario mas frecuente 838
Salario medio bruto 766
Salario mediano 785

%0 20 40 60 B0 100

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, 2018.
INE
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Para poner de manifiesto las diferencias salariales de género, es necesario considerar
el salario por hora y distinguir el tipo de jornada. En el trabajo a tiempo completo, el
salario por hora de las mujeres (11,9 euros) en el afio 2018 alcanzaba el 89.5% del
salario por hora de los hombres (12,8 euros). Al considerar la jornada a tiempo parcial,

el porcentaje anterior alcanza un valor del 85.7%*.

La tasa de empleo, como la proporcidn de personas que tienen empleo en relacion a
la poblacion en edad de trabajar por sexo y las tasas especificas por grupos de edad,
constituyen un indicador social basico que permite conocer las dimensiones
socioeconémicas de los trabajadores y su situacion de ventaja o desventaja en el

empleo por razones de edad o sexo.

La tasa de empleo de mujeres y de hombres, sin distinciéon de edad, forma parte de

los Indicadores de Desarrollo Sostenible que publica Eurostat en el Objetivo 8. Trabajo

digno y crecimiento econémico.

En la siguiente ilustracion se observa el porcentaje de poblacion de hombres y mujeres
en Espafia con 16 afios o0 mas que trabajan. Para los hombres, en 2019, es de un
56,3% mientras que para las mujeres es solamente de un 44,8%. Una diferencia de

mas de 10 puntos porcentuales del total de los hombres sobre las mujeres en edad

de trabajar.

4(2020) Mujeres y hombres en Espaiia, 2020. Instituto Nacional de Estadistica
<https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INEPublicacion_C&cid=1259924822888
&p=1254735110672&pagename=ProductosY Servicios/PYSLayout&param1=PY SDetal
leGratuitas&param4=0cultar> [Consulta: 21 de mayo de 2021]
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llustracion 4: Tasa de empleo segun grupos de edad y sexo 2019

Total (de 16 y mas)

De 208 64

De 16a 64

De 558 64

De2ias4

De 168 24

%0 20 40

mMujeres mHombres

100

Fuente: Mujeres y hombres en Espana, 2020, INE

Analizando mas detenidamente los datos del INE observamos que las diferencias

segun grupos de edad entre mujeres y hombres son los siguientes:

llustracion 5: Diferencia salariales por grupos de edad entre mujeres y

hombres en 2019

2019
Hombres Mujeres
De 16 a 24 afos 27,10% | De 16 a 24 afios 22,50%
De 25 a 54 anos 81,60% | De 25 a 54 anos 69,50%
De 55 a 64 anios 61,10% | De 55 a 64 anos 46,90%
Diferencia en puntos porcentuales entre mujeres y hombres
De 16 a 24 afios 4,60%
De 25 a 54 anos 11,70%
De 55 a 64 anos 14,20%

Fuente: elaboracién propia, a partir del documento “Mujeres y
hombres en Espana”, 2020, INE

Respecto a la llustracién cuando el indicador se refiere al porcentaje o a la tasa de

masculinidad y femenina de una variable, esta brecha se calcula restando al dato
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masculino el dato femenino: el resultado se mide en puntos porcentuales y cuanto

mas se aproxime a cero, mas cerca de la igualdad estaremos.

En la tabla observamos que con el paso de los afios se ha ido reduciendo la diferencia
entre mujeres y hombres que trabajan, hay una clara diferencia entre mujeres vy

hombres nacidos en los afios 50/60 que seria el tramo de 55 a 64 afos con una

diferencia de 14 puntos porcentuales del hombre sobre la mujer y el tramo de 16 a 24

afios, donde la diferencia es de casi 10 puntos porcentuales.®

llustracion 6: Porcentaje de Hombres y mujeres en edad de trabajar respecto al
total

Mujeres y Hombres en Espana, Sexc/Brecha de géners, 16 y mas afos, 2019

Fuente: Mujeres y hombres en Espana, 2020, INE

Esta es una instantanea de la realidad laboral en Espafia en el afio 2019 que remarca
la brecha de género existente. Al igual que lo es la diferencia en puntos porcentuales
de contratos a tiempo parcial existente. En Espaina si se considera el empleo total de
mujeres y hombres, el porcentaje de hombres a tiempo parcial sobre el empleo total
(mujeres y hombres) es de un 3,8% en el afio 2019 mientras que el porcentaje de

mujeres con jornada a tiempo parcial fue del 10,9% en el afio 2019, una diferencia de

5 INE (2020) Mujeres y hombres en Esparia, 2020. Instituto Nacional de Estadistica
<https://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INEPublicacion_C&cid=1259924822888
&p=1254735110672&pagename=ProductosY Servicios/PYSLayout&param1=PY SDetal
leGratuitas&param4=0cultar> [Consulta: 21 de mayo de 2021]
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mas de 6 puntos porcentuales sobre los hombres, un claro indicador de la desigualdad
existente.

Por ultimo, se observan las razones por las cuales hombres y mujeres tienen contrato
a tiempo parcial en Espania:

llustracion 7 Razones del trabajo a tiempo parcial en Espana, 2019 (poblacién
de 15 a 64 anos)

No haber podido encontrar
trabajo de jomada completa

Ofras razones

Cuidado de nifios o de
adultos enfermos,
inc apac itados 0 mayores

Otras obligaciones
famiiares o personales

Segurr cursos de
ensaftanza o formac ibn

Enfermedad o inc apac idad
propia

o Mugeres = Hombres

Fuente: Encuesta Europea de Fuerza de Trabajo (LFS)
Eurostat, 2019

En la ilustracidon se observa que la principal causa de tener contrato a tiempo parcial
después de la de no encontrar trabajo a jornada completa es por el cuidado de
nifios/as o adultos/as enfermos/as incapacitados/as, un 14% mientras que en los
hombres es de un 3,9% una diferencia de 10 puntos porcentuales. Un claro indicador
de desigualdad existente en Espania.
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4. MARCO POLITICO Y NORMATIVO

En este apartado hablaremos sobre los marcos de referencia en politica, derechos y
legislacion, tanto a nivel internacional, europeo, como nacional y autonémico, dentro

de la tematica que nos ocupa, la igualdad entre mujeres y hombres.
4.1. MARCO INTERNACIONAL

Tal y como se ha nombrado anteriormente las Naciones Unidas (ONU) han apoyado
los derechos de las mujeres desde la adopcion de su Carta fundacional. Uno de sus
primeros logros fue asegurar el uso neutro del lenguaje en la redaccion de la
Declaracion Universal de Derechos Humanos.

Dicha declaracion fue aprobada en 1948 y asegura que “Todos los seres humanos
nacen libres e iguales en dignidad y derechos” y que “toda persona tiene todos los
derechos y libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de raza,
color, sexo, idioma, religidn, [...] nacimiento o cualquier otra condicion”. Treinta afos
mas tarde ante la grave situacion de desigualdad de la mujer a nivel mundial, dio la
oportunidad a la ONU de trabajar en ello en unas conferencias mundiales con el

objetivo de concienciar a la ciudadania y ayudar en el progreso de la mujer:

1. En primer lugar, en los afos setenta el feminismo gané fuerza y en 1975 se
declaroé el afio internacional de la mujer, es por ello que se celebré la Conferencia

Mundial del Ao Internacional de la Mujer, que tuvo lugar en la ciudad de México,

en la que se habl6 de establecer directrices para el progreso de la mujer.

2. Cinco afios después tuvo lugar la Conferencia Mundial del Decenio de las

Naciones Unidad para la Mujer (1980), en la ciudad de Copenhague. Esta

conferencia tuvo por objetivo analizar los posibles avances que se habian realizado
en el plan de accién de la anterior conferencia. Se desarrolla un programa con

medidas mas directas sobre los derechos de la mujer.

3. La Conferencia Mundial para el Examen y la Evaluacién de los Logros del Decenio

de las Naciones Unidas para la Mujer tuvo lugar en Nairobi en 1985. Al igual que la
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anterior se evaluo los progresos alcanzados y se aprobé un mandato para el logro

del objetivo de las conferencias.

4. Por ultimo, en 1995 tuvo lugar la Declaracion y Plataforma de Accién Beijing, es

la que tuvo mayor importancia pues desarrollé una plataforma de accion que quiso
activar y acelerar las medidas adoptadas en las conferencias pasadas, para un

futuro de igualdad entre mujeres y hombres.

En 1996 el Consejo Econdmico y Social amplié el mandato de la Comision y decidio
que deberia asumir un papel de liderazgo en el seguimiento y revision de los avances
y dificultades encontradas en la implementacion de la Declaracién y Plataforma Accion
de Beijing de 1995, que es el principal documento de politica mundial sobre igualdad
de género, asi como en la incorporacién de la perspectiva de género en las actividades

de las Naciones Unidas.

En el afo 2000 se reunieron los lideres del mundo en Nueva York y se adopto la

Declaracion del Milenio de las Naciones Unidas en el que se establecieron ocho

objetivos, con el plazo de 2015, conocidos como los Objetivos de Desarrollo del
Milenio (ODM). Entre los que se encontraba “promover la igualdad entre los géneros

y la autonomia de la mujer”.

En 2015 los estados miembros de las Naciones Unidas se reunieron para evaluar los
(ODM) y se acabo aprobando la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible,

centrando su trabajo en los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) si bien es
una continuacion de la Declaracion del Milenio incorpora conceptos como los
siguientes (ONU, 2020, p. 6-9):

e Sostenibilidad, en los (ODM) no se plantea un modelo sostenible mientras que los

(ODS) pone en el centro de discusion que el modelo debe ser sostenible.

e Equidad, los (ODM) se basaban en promedios nacionales y no contaban con la
realidad de las comunidades mas vulnerables y alejadas, cosa que corrigen los
(ODS).

e Universalidad, los (ODM) trabajan en las metas solo en paises en vias de

desarrollo, los (ODS) en todos los paises.
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e Compromiso, los (ODS) comprometen a todos los paises del mundo.

e Alcance, mientras que los (ODM) posee 8 Objetivos con 21 metas, los (ODS)

cuentan con 17 Objetivos y 169 metas a alcanzar.

llustracién 8: Logotipo Agenda 2030.

VICEPRESIDENCIA
SEGUNDA DEL GOBIERNO

' GD!EHMD -
MINISTERIO v
DE DERECHOS SOCIALES AGENDA

Y AGENOA 2030 2030

1w
a
-

T g

Fuente: Agenda 2030. Gobierno de Espana,
www.agenda2030.gob.

Actualmente las Naciones Unidas centra su trabajo en los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) entre los que se encuentra “lograr la igualdad de género” el
objetivo numero 5, donde se inscribe la tematica objeto de este trabajo de final de
Grado.

Aun existe una clara desigualdad de género en el ambito juridico y social. Aunque se

ha conseguido un cierto progreso a lo largo de las ultimas décadas. La Comisién de

la Condicion Juridica y Social de la Mujer (CSW) es el principal 6rgano internacional
intergubernamental dedicado exclusivamente a la promocién de la igualdad de género
y el empoderamiento de la mujer. Se trata de una comision organica dependiente del
Consejo Econodmico y Social, creado en virtud de la resolucion 11 del Consejo, de 21
de junio de 1946.

Esta comision hace un trabajo fundamental para la promocion de los derechos de la
mujer, documentando casos por todo el mundo, elaborando normas internacionales

en materia de igualdad de género y empoderamiento de la mujer.
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4.2. MARCO EUROPEO

La legislacion comunitaria europea en cuanto a igualdad de género recoge en la Carta
de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000) dentro de capitulo lll, los
principios de igualdad ante la ley (art. 20), la no discriminacion por razon de sexo,
raza, color, origenes, etc (art. 21) y la obligacién de garantizar la igualdad entre
hombres y mujeres en todos los ambitos de la vida, con especial atencién al empleo,
el trabajo y las retribuciones, asi como la adopcion de medidas que constituyan

ventajas a favor del sexo menos representado (art. 23)8.

También en el Tratado de la Unién Europea conocido como tratado de Maastricht
(1992) se menciona en sus primeros articulos que la igualdad y especificamente entre
hombres y mujeres es un valor esencial de la UE; (art.2 y 3) y que la UE respetara en

todas sus actividades el principio de igualdad de sus ciudadanos (art.9) ’.

Por otro lado, en el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (2007) ya
desde su articulo 2 menciona que la UE entre los valores en los que se fundamenta
esta la igualdad entre hombres y mujeres. Dentro del Titulo Il en su art.8 fija como
objetivo eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer. Recogiendo, a su vez,
dentro del marco de la politica social (Titulo X) el apoyo de la Unién a los Estados
miembros en lo que respecta a las oportunidades en el mercado laboral y al trato en
el trabajo para la igualdad entre hombres y mujeres (art. 153. i). Articulo este relevante
para el objeto del analisis de este TFG: La Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres
y Hombres en los Fondos Comunitarios. Asi mismo, en el articulo 157, sefala
especificamente que cada Estado miembro ha de garantizar la aplicacion del principio
de igualdad de retribucion entre trabajadores y trabajadoras para un mismo trabajo o
para un trabajo de igual valor (art.157) por ultimo el art. 174 establece que, a fin de
reforzar su cohesion econdmica, social y territorial, la Unidn se propondra reducir las

diferencias entre los niveles de desarrollo de las diversas regiones y el retraso de las

6 Union Europea (2007). Carta de los derechos fundamentales de la UE. Diario Oficial de la Unién
Europa, num. 303 de 14 de diciembre de 2007<https://www.boe.es/doue/2010/083/200389-
00403.pdf> [Consulta 21 de mayo 2021]

Unién Europea (1992) Resolucion sobre los resultados de las Conferencias
Intergubernamentales.  <https://www.europarl.europa.eu/about-parliament/files/in-the-past/ep-
and-treaties/maastricht-treaty/es-resolution-on-the-results-of-the-intergovernmental-conference-
19920407 .pdf> [Consulta 21 de mayo 2021]
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regiones o islas menos favorecidas, y que se prestara especial atencién a las zonas
rurales, a las zonas afectadas por una transicién industrial y a las regiones que
padecen desventajas naturales o demograficas graves y permanentes, como las
regiones ultraperiféricas, las regiones mas septentrionales con una escasa densidad

de poblacion, y las regiones insulares, transfronterizas y de montafia®.

Tras lo visto en el art.174 En el periodo 2014-20, la politica de cohesion en Europa se
financia mediante los Fondos Estructurales y de Inversion Europeos.

Mas de la mitad de los fondos de la UE se canaliza a través de los cinco Fondos
Estructurales y de Inversion Europeos (Fondos EIE), todos ellos regulados por
Reglamento n°® 1303/2013 del Parlamento Europeo, gestionados conjuntamente por
la Comision Europea y los paises de la UE.

Para comenzar a analizar la Red tenemos que comprender el funcionamiento de los
Fondos EIE que tienen como objetivo promover la competitividad y la convergencia
de todos los territorios y son un instrumento esencial para hacer frente a los principales
retos de desarrollo en la Estrategia Europea 2020, existen cinco fondos de los cuales

hablaremos brevemente:

e ElFondo Europeo de Desarrollo Regional (FEDER). Este fondo tiene como principal
objetivo fortalecer la cohesion socioecondmica dentro de la Union Europea

corrigiendo los desequilibrios entre sus regiones.

o En las regiones mas desarrolladas tiene que ser minimo un 80% de los fondos

destinados en dos de estas areas como minimo.

o En las regiones en transicion hablamos de un 60% de los fondos destinados.

o Y por ultimo en las regiones menos desarrolladas, el minimo sera del 50%.

8 Union Europea. Tratado de la Unién Europea y Tratado de Funcionamiento de la Unién
Europea. Versiones consolidadas. Diario Oficial de la Unién Europa, DOUE, num. 83, de 30 de
marzo de 2010, paginas 1 a 388. Disponible en: https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-
Z-2010-70002 [Consulta 21 de mayo 2021]
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El FEDER centra sus inversiones en cuatro areas prioritarias, (innovacion e
investigacion, programa digital, apoyo a las PYMES y economia de bajas emisiones
de carbono). Los recursos asignados por €l a estas areas prioritarias dependeran de
cada region. Teniendo en cuenta las caracteristicas especificas de cada region, se ha
disefiado para reducir los problemas socioeconémicos y medioambientales en las
areas urbanas y se centra en el desarrollo sostenible. Las zonas desfavorecidas por
causas naturales desde el punto de vista geografico se benefician de un tratamiento
especial al igual que las zonas ultraperiféricas para solucionar los posibles

inconvenientes debidos a su lejania.

e El Fondo Social Europeo (FSE). Es un Fondo que se centra en las personas,
mejorando las oportunidades de empleo y educacién en toda la Unién Europea.

Intentando evitar la situacién de personas que estan al borde de la pobreza.

Para el periodo de 2014-2020 se han destinado mas de 80.000 millones de euros a la
inversion en capital humano en los Estados miembros, ademas de un minimo de 3.200

millones destinados a empleo juvenil.

En este periodo el FSE se centra en cuatro objetivos tematicos:

o Promocién del empleo y la movilidad laboral.

o Promocidn de la inclusién social y lucha contra la pobreza

o Inversién en educacién, capacitacion y aprendizaje permanente

o Mejora de la capacidad institucional y eficacia de la administracion publica.

e El Fondo de Cohesion (FC). Fondo destinado a los Estados miembros cuya renta
nacional bruta (RNB) per capita es inferior al 90% de la renta media de la UE. Su
objetivo es reducir las disparidades socioeconomicas y promover el desarrollo
sostenible. Apoya a Bulgaria, Croacia, Chipre, Eslovaquia, Eslovenia, Estonia, Grecia,
Hungria, Letonia, Lituania, Malta, Polonia, Portugal, Republica Checa y Rumania.
Destinando un total de 63.400 millones de euros. Espafia este periodo no forma parte

de este Fondo.
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El Fondo Europeo Agricola de Desarrollo Rural (FEADER). Es el instrumento de
financiacion que utiliza la Union Europea para la politica de desarrollo rural, que
financia tanto Programas de Desarrollo Rural (PDR) de los Estados miembros como

de las regiones.

El Fondo Europeo Maritimo y de Pesca (FEMP). Nace con el objetivo de ayudar a los
pescadores en la transicion a la pesca sostenible, ayudar a las comunidades costeras
a diversificar sus economias, a su vez para financiar proyectos para crear empleo y
mejorar la calidad de vida en las costas europeas y, por ultimo, facilitar el acceso a la

financiacion.

El FEMP fija ademas como eje horizontal los objetivos establecidos por la Estrategia
Europa 2020, que incluyen un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, asi

como el desarrollo armoénico de la Union.

Los Fondos EIE se canalizan mediante programas plurianuales cofinanciados a nivel
nacional, autorizados por la Comision y aplicados por los Estados miembros y sus
regiones en régimen de gestion compartida. Las autoridades locales son responsables
de seleccionar, ejecutar y supervisar los proyectos financiados por los Fondos EIE.
En base a los buenos resultados del periodo de programacion anterior de los Fondos
EIE, el Acuerdo de Asociacion de Espana para el periodo 2014-2020 da continuidad

a las Rede Tematicas, entre ellas la Red.

Alguna de las medidas mas recientes en el marco europeo fue la iniciativa Spotlight,
una iniciativa global y plurianual orientada a eliminar todas las formas de violencia en
contra de las mujeres y niflas. Esta campanfa es una campafa conjunta entre Naciones
Unidad y la Unién Europea. Se trata de una iniciativa con una inversion inicial de 500
millones de euros, con la UE como contribuidor principal. Cuenta con la colaboracién
de otros donantes y asociados que han ampliado el alcance y magnitud de la

campafa. Para financiarla, se emplea un fondo fiduciario de las Naciones Unidas.
4.3. MARCO NACIONAL

En el ambito nacional la Constitucién Espanola (1978) recoge en su articulo 1.1 la

igualdad que es uno de los principios rectores de la misma. De otra parte, los poderes

publicos promueven que la igualdad del individuo/grupo sea real y efectiva (art. 9.2),
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todos los espanoles son igual ante la ley sin discriminacion alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo...(art.14.), asimismo, tienen derecho a acceder en condiciones
de igualdad a funciones y cargos publicos (art.23.2), otro derecho que se refuerza en

la Constitucion Espaiiola es contraer matrimonio con plena igualdad juridica (art.32.)°.

En la practica para que las mujeres accedieran a la igualdad de oportunidades no
bastaba con los cambios en las leyes. Para alcanzar esto se llevan a cabo diferentes
politicas de igualdad de género, que son aquellas medidas que luchan contra la
discriminacion que limita los derechos de las mujeres y nifias. Promueven el
empoderamiento de la figura de la mujer, asi como perseguir la equidad entre mujeres

y hombres.

Se precisaba cambios en las actitudes y comportamientos, conscientes de esto un
grupo de mujeres defensoras del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres impulso la creacion de un organismo dentro de la Administracion espafiola
similar al que existia en otros paises de Europa y del mundo, responsable de elaborar
politicas de igualdad, proponérselas al Gobierno y coordinar las acciones de los

diferentes ministerios en este ambito.

Esta demanda dio como resultado la elaboracion del proyecto de ley de creacion del
Instituto de la Mujer (16/1983), como organismo autonomo adscrito al Ministerio de
Cultura, con la finalidad primordial del cumplimiento de los principios constitucionales

recogidos en los articulos 9.2 y 14.

El Instituto estuvo adscrito al Ministerio de Cultura hasta 1988, afio en el que paso a
formar parte del Ministerio de Asuntos Sociales, que se uni6 al de Trabajo
posteriormente (2004). En 2008 form¢ parte del Ministerio de Igualdad hasta que la
Secretaria General de Politicas de Igualdad fue suprimida y el Instituto quedé adscrito
al Ministerio de Sanidad, Politica Social e Igualdad. En diciembre de 2011 se
reestructuran los departamentos ministeriales, se suprime el Ministerio de Sanidad,
Politica Social e Igualdad, asi como la Secretaria de Estado de Igualdad a la que

estaba adscrito el Instituto y se crea el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

9 Gobierno de Espafna (1978) Constitucion Espafiola. BOE num. 311, de 29 de
diciembre de 1978 <https://www.boe.es/buscar/pdf/1978/BOE-A-1978-31229-
consolidado.pdf> [Consulta: 21 de mayo de 2021]
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Igualdad, que asume las competencias de la extinta Secretaria de Estado de Igualdad.
Se crea la Direccion General para la Igualdad de Oportunidades, cuya titular asume
la Direccion General del Instituto de la Mujer.

El nacimiento del Instituto de la Mujer supuso el comienzo de una politica institucional

para la igualdad de oportunidades, que se concretd en sucesivos Planes para la

Igualdad de Oportunidades de las Mujeres (PIOM), encaminados a eliminar las

diferencias por razones de sexo y a favorecer que las mujeres no fueran discriminadas

en la sociedad.

Se crean cuatro planes para la igualdad de oportunidades, que han cubierto cada uno
de los siguientes periodos: (1988-1990, 1993-1995, 1997-2000, y 2003-2006). A

continuacion, se recoge brevemente lo que cada uno ha pretendido:

e Primer Plan para la Igualdad de oportunidades de las Mujeres 1988-1990.

El primer PIOM suponia una estrategia politica para mejorar la situacion social de las
mujeres a través de 120 medidas agrupadas en 6 areas (Igualdad en el ordenamiento
juridico; Familia y proteccidn social; Educacion y cultura; Empleo y relaciones

laborales; Salud; Cooperacion Internacional y asociacionismo.)

Se siguid el modelo del programa para la igualdad europeo a la que Espana se
incorporo el 1 de enero1986. Los estudios realizados en ese tiempo fundamentaron

las medidas propuestas en el primer PIOM.

e Sequndo Plan para la Igualdad de oportunidades de las Mujeres 1993-1995.

El segundo PIOM intento avanzar de la igualdad real a la igualdad efectiva,
promocionando y desarrollando medidas de accion positiva, principalmente en los
ambitos de la educacién, la formacion y el empleo. Este plan llevo a cabo 172

actuaciones que se pueden considerase como medidas politicas puestas en marcha

para conseguir cambios estructurales como son el libre desarrollo y la participacion

activa en el mundo de la cultura, trabajo y politica.

e Tercer Plan para la Igualdad de oportunidades de las Mujeres 1997-2000.
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Este plan supuso la introduccién del principio de igualdad en todas las politicas del

Gobierno y la promocion de la participacion de las mujeres en todas las esferas de la
vida social, con el fin de que se conviertan en agentes participes de la toma de

decisiones, sin esta es imposible alcanzar los objetivos de igualdad y desarrollo.

En este plan se asumieron los compromisos adoptados con la Plataforma Accién

Bejing antes mencionada, asi como las orientaciones del |V _Programa de Accion

Comunitario.

e Cuarto Plan para la Igualdad de oportunidades de las Mujeres 2003-2006.

Se basa en las directrices marcadas por la estrategia marcada por la UE sobre la
igualdad entre mujeres y hombres (2001-2005), que potencia la transversalidad de
género, promoviendo las acciones positivas donde fuese necesario, politicas
especificas de igualdad de oportunidades. Inspirado en el principio fundamental de
cooperacion entre todos los agentes sociales implicados.

Lo que deriva finalmente en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, suponiendo un punto de inflexién en las

politicas de igualdad en Espafia.

Este texto va mas alla del reconocimiento de la igualdad “formal”, recogido en las
leyes, para conseguir la verdadera igualdad, que como cita la propia Ley Organica, en
su exposicion de motivos en el epigrafe Il, todavia es una tarea pendiente, puesto que

existen obstaculos que impiden alcanzar la igualdad real.

Ademas, incide en que se necesita una accidbn normativa para combatir la
discriminacion por razén de sexo que se dan en nuestra realidad social, politica,
econdmica y cultural. Tal como dice su articulo 2, el ambito de aplicacion de la ley se
extiende a toda persona, fisica o juridica (sea de indole publica o privada) que se
encuentre o actue en territorio espafol, con independencia de su nacionalidad,

domicilio o residencia.

Esta Ley Organica para la igualdad esta en la linea de las modernas leyes de igualdad,
mostrando una clara voluntad de equiparar a las personas, sean hombres o mujeres.

Prevé politicas activas para hacer efectivo el principio de Igualdad, que, por su
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dimension transversal, implica a los organismos publicos, puesto que el principio de
igualdad debe estar presente, de forma horizontal, en todas las politicas generales y
sectoriales (art.15).

Establece, ademas determinadas medidas de promocion de la igualdad efectiva en
las empresas privadas, en materia de contratacion o de subvenciones publicas o en

referencia a los consejos de administracion (art.45/50).

Pone especial atencién a la correccion de la desigualdad en las relaciones laborales.
Reconoce el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art.14.8).
Fomenta la corresponsabilidad de hombres y mujeres en las obligaciones familiares
(art.14.8). Promueve la adopcion de medidas concretas en favor de la igualdad en las
empresas, marco de negociacion colectiva(art.43). Establece procesos de seleccion y
para la provisiéon de puestos de trabajo en la Administracion General del Estado,

también en Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y a las Fuerzas Armadas(art.67/68) '°.

Tal y como dispone la ley 3/2007 en su articulo 64 el Gobierno aprobara al inicio de
cada legislatura un Plan para la igualdad entre mujeres y hombres, de esta manera
nace el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
2008-2011.

Aborda el empoderamiento de la mujer esta vez con una doble vertiente: favorecer el
acceso a los puestos donde se tomen decisiones y revalorizar las aportaciones de la

mujer.

Se utiliza asi, la transversalidad de género como herramienta que implica la

integracion de la dimensién de género en toda la actuacion de los poderes publicos.

Por ultimo, este plan reconoce la importancia de la innovacion cientifica y tecnoldgica

como fuerza de cambio social, un sector generalmente marcado por la presencia

10 Gobierno de Espana Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. BOE num. 71, de 23 de marzo de 2007
<https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf> [Consulta:
21 de mayo de 2021]
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masculina, plantea la necesidad de eliminar esas barreras que han hecho que las

mujeres queden excluidas.

Posteriormente, en marzo de 2014, el Consejo de ministros, aprobara un segundo
plan, para el periodo 2014-2016, denominado Plan Estratégico de Igualdad de

Oportunidades entre Mujeres y Hombres 2014-2016 en el que se plantea una doble

estrategia a la hora de afrontar los retos para alcanzar la igualdad real.

Por una parte, la pervivencia de las “politicas especificas de igualdad”, concebidas

como medidas correctoras para reducir desigualdades.

Por otra, la “estrategia transversal” orientada a la introduccion de cambios

estructurales.

Este plan esta compuesto por 224 actuaciones y 35 objetivos agrupados en 7 ejes,
recogidos en las paginas (23-68) del BOE n°295 del jueves 10 de diciembre de 2015,

que son los siguientes:

e Eje 1. Igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral y lucha contra la

discriminacion salarial

e Eje 2. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar y corresponsabilidad en

la asuncion de responsabilidades familiares

e Eje 3. Erradicacion de la violencia contra la mujer.

e Eje 4. Participacion de las mujeres en los ambitos politico, econdmico y social

e Eje 5. Educacion

e Eje 6. Desarrollo de acciones en el marco de otras politicas sectoriales

e Eje 7. Instrumentos para integrar el principio de igualdad en las distintas politicas

y acciones del Gobierno.

Los ejes se han ordenado por grado de preferencia siendo del 1 al 3 los mas
importantes a los que se les otorga una actuacion prioritaria para el Gobierno. Los dos
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siguiente son aspectos que por su importancia se entiende deben de ser desarrollados

ampliamente.

Finalmente, los dos ultimos reflejan la estrategia dual antes mencionada, lo cual se
concreta con el desarrollo de politicas especificas de igualdad y el desarrollo de

instrumentos de transversalidad.

El Consejo de Ministros, en su reunion del dia 9 de diciembre de 2020, adopto el
acuerdo por el que se aprueba el Illl Plan para la igualdad de género en la
Administracion General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o

dependientes de ella.

Este plan responde a los siguientes objetivos:

Medir para mejorar.

Cambio cultural.

Transversalidad de género (integracion de la perspectiva de género en el personal
de la AGE)

Deteccion temprana y abordaje integral de situaciones especialmente vulnerables.

El lll Plan se articula en 6 ejes de actuacion donde se desarrollan 68 medidas que son

los siguientes:

e Eje 1. Medidas instrumentales para una transformacion organizativa.

e Eje 2. Sensibilizacién, formacién y capacitacion.

e Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

e Eje 4. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Eje 5. Violencia contra las mujeres.

e Eje 6. Interseccionalidad y situaciones de especial proteccion.
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Tras los Planes | y I, el Plan lll realiza un esfuerzo integral para intensificar y hacer
efectiva la incorporacion de la igualdad de género como uno de los principales
objetivos palanca para avanzar en el cumplimiento de los ODS de la Agenda 2030. A
los efectos del lll Plan de igualdad, los ODS 5, 8 y 10 merecen una especial mencion,

esto lo analizaremos mas adelante.

Todo esto recogido en la Resolucion de 29 de diciembre de 2020, de la Secretaria
General de Funcion Publica, por la que se publica el Acuerdo de Consejo de Ministros
de 9 de diciembre de 2020, por el que se aprueba el lll Plan para la igualdad de género
en la Administracién General del Estado y en los Organismos Publicos vinculados o

dependientes de ella.

Coincidiendo con el periodo de vigencia del | Plan de igualdad el Estado espariol cre6
en 2009 la RED objeto de estudio de este TFG, que analizaremos en profundidad en

el siguiente bloque.

4.3.1. MARCO AUTONOMICO. COMUNITAT VALENCIANA.

La CE atribuye a las Comunidades Autonomas autonomia politica y financiera. Esto
supone la atribucion de competencias para aprobar leyes en materias en las que sus

Estatutos asi lo reconocen, como lo es la igualdad de género.

La Comunidad Valenciana es pionera en cuanto a la creacién de ley de igualdad en
Espafa. Esta aprueba el 2 de abril de 2003 la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, cuatro afios antes que la ley
de igualdad nacional.

Las pretensiones de dicha ley estan recogidas en su Preambulo, donde sefiala la
intencién de establecer una serie de medidas y garantias en el ambito de la
Comunidad Valenciana dirigidas a la eliminacion de la discriminacion y a la
consecucion del ejercicio de los derechos humanos vy las libertades fundamentales

para las mujeres sobre la base de la igualdad.

Esta ley pretende establecer una serie de medidas y garantias en el ambito de la

Comunidad Valenciana dirigidas a la eliminacion de la discriminacion y a la
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consecucién del ejercicio de los derechos humanos y las libertades para las mujeres

sobre la base de la igualdad de mujeres y hombres.

Se consideran prioritarias las medidas en el ambito laboral, otorgandoles
independencia econdmica, factor indispensable para alcanzar la igualdad. Siendo el
acceso al empleo y las acciones que fomenten este acceso uno de los pilares basicos
de la ley, sin olvidar la seguridad social, promocién profesional y la conciliacion de la
vida familiar con la actividad profesional.

La presente Ley 9/2003 dedica un titulo a la Igualdad y la Administracién Publica, en
el cual se establecen planes plurianuales de formacion para promover dentro del
respeto a los principios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion
interna de la funcion publica (art.44. y art. 45). También se fomenta la igualdad en la
contratacién (art.46). En este titulo también hay mencién al cédigo de conducta contra
el acoso sexual (art.47) Y por ultimo en este titulo se recoge el uso de lenguaje no-
sexista en los escritos administrativos (art.48) '".

Muy notorio también de esta ley es que se crean diferentes Instituciones de Proteccion

del Derecho a la Igualdad de Mujeres y Hombres, como son el Observatorio de

Género, 6rgano dependiente adscrito a la Conselleria competente en materia de
mujer, cuya funcion sera estudiar y hacer visibles las diferencias de género (art. 49.)

El Consejo Valenciano de la Mujer, un érgano de participacion (art.50). Por ultimo, la

Defensoria de la Igualdad de Género, que tiene por objeto vigilar el cumplimiento de

lo previsto en la Ley 9/2003, sera desempeiiada por el Sindic de Gregues (art.51.)

En cuanto al objeto de estudio de este TFG, la RED, tiene representacion en las CCAA

y mas concretamente en la valenciana mediante varios mecanismos.

De una parte, esta recogido en los estatutos de la RED que formara parte del Plenario

de la misma los Organos que, dentro de cada Comunidad y Ciudad Auténoma, como

" Cortes Valencianas. Ley 9/2003 para la igualdad entre mujeres y hombres. BOE
num. 110, de 8 de mayo de 2003. <https://www.boe.es/eli/es-
vc/l/2003/04/02/9/dof/spal/pdf> [Consulta: 21 de mayo de 2021]
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lo son la valenciana, tengan asignadas las competencias y responsabilidades en
materia de Igualdad de Género y en la gestion de los Fondos EIE, que en el caso de
la Comunidad Valenciana seria el Observatorio de Género.

Otra forma que tiene la RED de dar representacion a las CCAA es mediante los

Grupos de Trabajo.
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5. LA RED DE POLITICAS DE IGUALDAD ENTRE MUJERES
Y HOMBRES EN LOS FONDOS EUROPEOS

5.1. DESCRIPCION DE LA RED

La Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres y Hombres en los Fondos
Comunitarios creada por mandato del Marco Estratégico Nacional de Referencia
(MENR), fue constituida y presentada formalmente el 17 de septiembre de 2009,

siendo aprobado su Reglamento de Funcionamiento Interno en la primera reunion

Plenaria, el 30 de noviembre de 2009. La Red se crea con la finalidad de hacer

realidad los objetivos en materia de igualdad de oportunidades establecidos en la

normativa comunitaria y nacional aplicable.

llustracion 9: Imagen web de la Red.

i"“’“ MUJERES | Red AT oo

Inicss EFTLTC

Fuente: RED https:fwww.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/

La Red se perfila como el principal foro de debate y analisis para mejorar la integracion

real y efectiva de la perspectiva de género en las intervenciones cofinanciadas por los

Fondos EIE siendo un instrumento esencial para la difusion de experiencias y buenas
practicas, articulaciéon de acciones piloto, formacién, capacitacion y, una mejor

colaboracion y cooperacion entre responsables de gestion.

Como veremos mas adelante en el organigrama de la Red, esta integrada con caracter

permanente por los 6rganos responsables de politicas de igualdad de género y
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administracion y gestién de los Fondos Europeos en la Administracién General del

Estado, las CCAA, las ciudades Autonomas y la Comision Europea.

El Reglamento de Funcionamiento Interno de la Red actualiza el antiguo del periodo
2007-2013 de los Fondos EIE, con el fin de adaptarlo a los requerimientos normativos

de los mismos para el periodo de programacion 2014-2020.

Este Reglamento de funcionamiento de la Red tiene por objeto definir los objetivos y

funciones de la Red, su composicion, actividad y funcionamiento.

Para ello, la Red tiene las siguientes funciones, recogidas en el Plan de trabajo anual
(pgs3-5), que vamos a dividir en los 7 Bloques de trabajo que estudiaremos mas

adelante:
e Bloque 1: Asesoramiento técnico general:
- Servir como plataforma de intercambio y difusion de experiencias.

- Elevar a la Comisién Europea observaciones y otros documentos de interés
relativos a la incorporacion de la perspectiva de género en la programacion de los

Fondos.
e Bloque 2: Apoyo a los Organismos Administradores de Fondos:
- Estudiar posibles actuaciones susceptibles de ser financiadas con los Fondos.

- Facilitar la aplicacién de la legislacion comunitaria y nacional en materia de

igualdad de género en las actuaciones financiadas con los Fondos.
e Bloque 3: Coordinacion con los Organismos de Igualdad:
- Facilitar orientacién y apoyo técnico a las entidades gestoras de Fondos.

- Participar en los Comités de Seguimiento de los Programas Operativos a los que

se convoque a la Red.

- Reforzar el papel de los Organismos de Igualdad en los Comités de Seguimiento

de los Programas Operativos.
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e Bloque 4: Grupos de Trabajo:
e Bloque 5: Desarrollo de Metodologias y Herramientas:

- Estudiar y aprobar las propuestas, documentos técnicos y herramientas que se
elaboren en el marco de la Red, dirigidas a facilitar el logro de la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres.
¢ Bloque 6: Capacitacion e Informacion:

- Informar sobre el desarrollo de las politicas comunitarias y nacionales en materia

de igualdad de género.
- Analizar el impacto de género de las intervenciones cofinanciadas.

- Velar para que se incorpore adecuadamente la perspectiva de género en las
actuaciones cofinanciadas, garantizando, el uso no sexista del lenguaje y la

utilizacién de imagenes no estereotipadas de mujeres y hombres.
- Cooperar en las tareas de seguimiento y evaluacién de los Programas Operativos.
e Bloque 7: Colaboracion con otras redes:

- Crear e impulsar redes en el ambito de los programas regionales a semejanza de

la Red de Politicas de Igualdad™2.

12 Ministerio de igualdad. (2013) Reglamento de funcionamiento interno de la RED.

Instituto de la Mujer.

https://www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/Documentos/documentacion/RGTO
INTERNO RED%20IGUALDAD 2019 .pdf [Consulta el 21 de mayo]
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5.2. ORGANIGRAMA DE LA RED

Este apartado recoge el analisis de la estructura interna de la RED y las funciones de
los érganos que la componen. Jerarquicamente, de arriba abajo, tiene un érgano de
presidencia, un plenario, la secretaria técnica y grupos de trabajo permanentes

dependiente de dicha secretaria.

llustracion 10: Organigrama Red de Politicas de Igualdad entre hombres y

mujeres en los fondos comunitarios.

Presidencia
Instituto de la Muj la Igualdad de unidades - Ministenio de Igualdad
Ministerio da Hacienda
Ministerio de Trabajo v Economia Social

Plenario Secretaria técnica
Gmnmreamaﬂesd&Fuﬂusyda Instituto de la Mujer v para la |gualdad de
Igualdad de Género de la AGE, las CCAA Oportunidades
y la Comisitn Europea
Redes Temdaticas Grupos de Trabajo

Grupo de trabajo Permanente

Unidad de Apoyo - IMIO
8.G. Programacion v Evaluacion de FEDER y 8.G. Gestion de FEDER . DGFE - Ministerio
de Hacienda S.G. UAFSE y S.G. Programacion v Evaluacion de FSE- Ministenio de

Trabajo y Economia Social
S.G. Programacitn v Coordinacion. D.G. Desamollo Rural, Innovacitn y Politica Forestal
FEADER y D. G. Ordenacién Pesquera y Acuicultura FEMP - Ministeno de Agricultura,
Pesca y Alimentacion
Representacidn de 2 CCAA

Fuente: Reglamento de funcionamiento de la Red.

A continuacion, se recogen caracteristicas, miembros y funciones de cada uno de los

organos sefalados recogidos en el Reglamento de Funcionamiento interno de la RED:

1) Presidencia compartida en régimen de copresidencia por los Ministerios de

lgualdad, de Hacienda, de Trabajo y Economia social competentes de la gestion

del (FEDER y FSE) y el Instituto de la Mujer para la igualdad de oportunidades.

Ostenta las siguientes funciones:

a) Representar a la Red.

pag. 35



UNIVERSITAT % ADE
POLITECNICA

BE WaLENCL FACULTAD DE ADMINISTRACION Y
DIRECCION DE EMPRESAS. UPV

b) Convocar sesiones y aprobar los érdenes del dia.

c) Presidir las sesiones, moderar el desarrollo de los debates y suspenderlos
llegado el momento.

d) Decidir la conveniencia de la utilizacién del procedimiento escrito para la toma

de determinadas decisiones.

e) Convocar a sus reuniones, cuando lo estime conveniente, a personas expertas
y otras personas invitadas, cuya participacion pueda considerarse de interés.

Dicha invitacion podra efectuarse a propuesta de cualquier miembro de la Red.

f) Demas funciones no contempladas en los apartados anteriores, siempre y

cuando sean necesarias para el cumplimiento de los fines de la Red.

g) Autorizar las actas de las sesiones y la documentacién y herramientas creadas

por la Red.

2) De la Secretaria Técnica de la Red se hara cargo el Instituto de la Mujer y tendra

las siguientes funciones:

a) Elaborar el Plan de Trabajo anual de la Red; proponerlo al Plenario para su
aprobacion recogiendo en su caso las propuestas presentadas por sus

miembros.

b) Coordinar el desarrollo de las actividades contempladas en el Plan de Trabajo,
incluyendo las actividades tanto de la Red como de los grupos de trabajo que se

constituyan.

c) Proponer a la Presidencia para su aprobacion, el orden del dia de las reuniones
de la Red.

d) Enviar la convocatoria de las reuniones y la documentacién pertinente.

e) Redactar el Acta de las sesiones de la Red y distribuir el borrador de la misma

entre sus miembros.

f) Custodiar toda la documentacion relacionada con las actividades de la Red.
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g) Elaborar las herramientas y documentos necesarios para facilitar a los gestores
de Fondos y de proyectos cofinanciados la integracidon real de la igualdad de
género en las diversas etapas de ejecucion de los Fondos.

h) Mantener y alimentar la plataforma web especifica de la Red
http://www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/ para la visibilizacion de las
actividades de la misma y para facilitar el trabajo online entre sus miembros, asi
como difundir a través de ella, la documentacion y herramientas creadas por la
Red.

i) Prestar asistencia continuada, a miembros de la Red en las tareas necesarias
para velar por el cumplimento real y efectivo de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en todas y cada una de las fases de ejecucion de los

Fondos.

j) Recopilar y difundir buenas practicas y evaluaciones en materia de igualdad de

género en los Fondos EIE.

3) El Plenario de la Red estara constituido por los siguientes miembros permanentes:

llustracion 11: Miembros del Plenario de la RED

Plenario

W Presidencia y Secretaria Tecnica
» Organos responsables de los Fondos
Comisién Europea

Redes Tematicas

m Las CCAA

Fuente: Elaboracion propia a partir del Reglamento
de funcionamiento interno de la RED
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e La Presidencia y la Secretaria Técnica de la misma (Ministerio de Igualdad,

Hacienda, Trabajo y Economia social y el Instituto de la Muijer).

e Organos coordinadores de la gestion de los cuatro Fondos EIE en la
Administracion General del Estado.

» Organos que, dentro de cada Comunidad y Ciudad Auténoma, tengan asignadas
las competencias y responsabilidades en materia de Igualdad de Género y en la

gestion de los Fondos EIE.

e Unidades Geograficas de Espafia y Unidades horizontales de Igualdad entre
Mujeres y Hombres de la Comisién Europea.

e Las restantes Redes Tematicas constituidas o que se constituyan a lo largo del
presente periodo de programacion.

Las funciones del Plenario son las siguientes:
a) Aprobar y proponer modificaciones al Plan de Trabajo Anual de la Red.
b) Proponer a la Presidencia modificaciones en el orden del dia de las reuniones.

c) Aprobar y proponer modificaciones en el Reglamento de Funcionamiento Interno
de la Red.

d) Asistir a las reuniones de la Red y participar en los debates de las sesiones.
e) Participar en la toma de decisiones y acuerdos.
f) Aprobar el Acta de las reuniones de la Red.

g) Aprobar la creacion y/o disolucion de los grupos de trabajo y supervisar la

actividad de los existentes.

h) Proponer a la Presidencia la invitacion a las reuniones de la Red de personas

expertas en las materias a tratar.
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4) Grupo de Trabajo Permanente. Esta formado por una representacién de los

siguientes organos.

e Subdireccién General de Programas del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades. La Subdireccion General con competencias en la programacion y
evaluacion de los Programas Comunitarios de FEDER.

e La Subdireccion General con competencias en la gestion del FEDER.

e La Subdireccién General con competencias en la gestion del FSE.

e La Subdireccion General con competencias en la programacién y evaluaciéon de
FSE.

e La Subdireccion General con competencias en la gestion del FEMP.

e La Subdireccién General con competencias en la gestion del FEADER.

e Por parte de las Comunidades y Ciudades Auténomas: una representacion
formada por los Organismos Intermedios de los Fondos y por los Organismos de
Igualdad de la CA anfitriona del siguiente Plenario y de la CA donde tendra lugar

la siguiente convocatoria, respectivamente (segun listados del Anexo).

¢ Una representacion de cada una de las Redes Tematicas constituidas.

Las funciones del Grupo de Trabajo Permanente seran las siguientes

a) Preparar y coordinar los trabajos de la Red.

b) Preparar el orden del dia de las sesiones y su calendario.

c) Proponer nuevos miembros de la Red, en su caso.

d) Seguir los compromisos asumidos por la Red en su Plan de Trabajo Anual y en

este Reglamento en aras del cumplimiento de sus objetivos.

El Plenario de la Red se reune al menos una vez al afio, con mayor frecuencia si fuera

necesario. Se celebrara de manera rotatoria en las Comunidades y Ciudades
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Auténomas, alternando entre dos objetivos: el Objetivo Convergencia y el Objetivo

Competitividad Regional y Empleo.

En los Plenarios el trabajo comienza con aquella comunidad autonoma cuyo Estatuto

de Autonomia tenga mas antigiedad y, anualmente se irdn renovando, comenzando

por la ultima en la que se celebré el anterior Plenario. En caso de que una CCAA

declinase ser anfitriona se pasaria a la siguiente en la lista. Cuando todas hayan sido

representadas se volvera al inicio de la lista. Si se dieses el caso de que el Estatuto

de Autonomia se crease a la vez en las dos comunidades se usaria el orden numérico

de la Ley Organica del Estatuto.

lHustracion 12: Orden celebracion de Plenarios de la red

OBJETIVO CONVERGENCIA
N°ORDEN | COMUMNIDAD AUTONOMA | DIA MES ANO DISPOSICION

1 GALICIA 06 ABRIL 1981 | LO 1 de 06.04.1981
2 ANDALUCIA 30 | DICIEMBRE | 1981 | LOG de 30.12.1981
3 ASTURIAS 30 | DICIEMBRE | 1981 | LO7 de 31.12.1981
4 REGION DE MURCIA (V2] JUNIO 1982 | LO 4 de 09.06.1982
5 COMUNIDAD VALENCIANA o JULIO 1982 | LO5de 01.07.1982
6 CANARIAS 10 AGOSTO | 1982 | LO 10 de 10.08.1982
7 CASTILLA LA MANCHA 10 AGOSTO | 1982 | LO9de 10.08.1982
8 EXTREMADURA 25 FEBRERO | 1983 LO 1 25.02.1983
9 CASTILLA ¥ LEON ] FEBRERO | 1983 LO 4 de 25.02.1983
10 CEUTA 13 MARZO 1995 LO 113.03.1995
1 MELILLA 13 MARZO 1995 | LO 2de 13.03.1935

OBJETIWVO COMPETITVIDAD REGIONAL ¥ EMPLEO

1 PAIS VASCO 18 DICIEMBRE | 1979 LO 3 de 18.12.1979
2 CATALURNA 18 DICIEMBRE | 1979 LO 4 de 18.12.1979
3 CANTABRIA 30 DICIEMERE | 1981 LO 8 de 31.12.1981
4 LA RICJA 1] JUNIO 1982 LO 3 de 09.06.1982
= ARAGON 10 AGOSTO 1982 LO 8 de 10.08.1982
6 MAVARRA 10 AGOSTO 1982 | LO 13 de 10.08.1982
7 ISLAS BALEARES 25 FEBRERO | 1983 | LO2de 25.02.1983
8 COMUNIDAD DE MADRID 25 FEBRERO | 1983 | LO3de25.02.1983

Fuente: Reglamento de funcionamiento interno
de la red de politicas de igualdad entre mujeres y

hombres en los fondos comunitarios.
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5.3. FINANCIACION DE LA RED.

Para entrar a hablar de la financiacién de la Red hay que apuntar que en todo

momento se hace referencia a que esta financiada por los Fondos EIE.

La unica informaciéon que se ha encontrado en cuanto a financiacion se refiere la

hemos encontrado en la Memoria de Actividades de 2019 en el que se desglosa cada

Fondo y al final lo relacionaremos con la Red.

El Fondo Social Europeo (FSE) para el periodo de ejecucién que nos ocupa (2014-
2020+3) el Instituto de la Mujer para la Igualdad de Oportunidades (en adelante IMIO)
fue designado, el 13 de julio de 2017, como organismo intermedio en el ambito del
Programa Operativo de Inclusion Social y Economia Social (en adelante POISES). Se

prevé una financiacién para el IMIO en el POISES en este periodo de 53.850.391,00

euros.

En el Fondo Europeo de Desarrollo Regional (FEDER) el IMIO participa como Unidad
beneficiaria en el Programa Plurirregional de Espana (POPE) 2014-2020+3,
cofinanciado por el FEDER.

A través de este programa el IMIO lleva a cabo el proyecto de la Red, para el que esta

presupuestado como financiacion para todo el periodo de ejecucién la cantidad de
1.908.252 euros, con el fin de cofinanciar el proyecto de Asistencia Técnica de la Red.

llustracion 13: Presupuesto asignado a la Red y el IMIO

Entidad Nombre del Fondo financiador Presupuesto
beneficiada proyecto
IMIO POISES FSE 53.850.391¢€
IMIO Red FEDER 1.908.252¢€

Fuente: elaboracion propia a partir de la Memoria de Actividades del
Instituto de la Mujer, 2018

En 2019 recibieron los criterios de selecciéon de operaciones y el Documento que

establece las condiciones de la ayuda (DECA).
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Haciendo una busqueda ya en la pagina del IMIO se ha encontrado un documento de
adjudicatura por el cual el IMIO en sus funciones de Secretaria de la Red realiza una
contratacidon con caracter urgente por procedimiento abierto de un servicio de apoyo

técnico especializado, para apoyar al IMIO en sus labores.

Dicha oferta tiene un plazo de 24 meses prorrogable dos veces con una proérroga de
12 meses. Fue admitida la proposicion por “ENRED CONSULTORIA S.L.” por un
importe de 205.700 euros.

llustracion 14. Adjudicacién empresa especializada en apoyo técnico

5. PLAZO DE EJECUCION DEL CONTRATO (ciuscda decimaséptina del PCAR)

5.1 Plazo de ejecucidn: 24 meses

5.2 Facha a pantir da |a cual produce aféclos el conbralo: Las actividades objelo del presenie conirato se
iniciardn a partir del dia 1 del mes siguiente al de la fecha de la firma del contralo y tendrd una duracidn de
24 meses.

5.2 Prorroga: Si. Dos prdmrogas.
5.4 Duracion de cada promroga: 12 meses
5.5 Duracién méxima del contralo (incluidas prémogas): 48 meses

TERCERO.- Fue admitida la proposicion presentada, y tras la valoracion efectuada de acuerdo
con el apartado 14 de la hoja resumen, |a clasificacion de la oferta presentada fue la siguiente:

TOTAL
EMPRESA PUNTUACION
ENRED CONSULTORIA S.L. 85,00

CUARTO.- Con fecha 8 de febrero de 2018, la Directora del IMIO resuelve adjudicar el contrato
a la empresa ENRED CONSULTORIA S.L., por un importe de DOSCIENTOS CINCO MIL
SETECIENTOS EUROS (205.700,00 €), IVA incluido.

Fuente: Resolucion IMIO sobre contratacion N° expediente:
17C00015

La unica informacién sobre financiacién de la Red que se ha encontrado tras una
busqueda muy profunda, que ha incluido la consulta directa mediante su correo

electrénico y llamada telefonica.

Se localizé un problema en cuanto a transparencia, pero eso lo abordaremos en los

préximos apartados.
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5.4. ANALISIS ACTIVIDAD DE LA RED.

El trabajo de la Red se dirige a responder los siguientes objetivos especificos

conforme el nuevo enfoque dado a la Red:

1. Mejorar la calidad de los resultados de los fondos: mediante la incorporacion

efectiva de la perspectiva de género.

2. Fomentar un mayor conocimiento sobre la incorporacion de la perspectiva de

género en los diferentes ambitos de intervencion de los fondos.
3. Continuar siendo el foro clave y referente para el debate.

4. Reforzar los vinculos existentes entre el instituto de la mujer y para la igualdad de
oportunidades y los organismos intermedios y/o gestores, y entre éstos y sus

organismos de igualdad.
5. Fortalecer la capacidad de actuacion de los organismos de igualdad.

6. Poner en valor la RED vy los logros alcanzados hasta la fecha. Dar mayor visibilidad
y difusion al trabajo desarrollado a través de la web y de los diferentes medios de

comunicacion de la Red.

7. Fomentar el trabajo colaborativo entre quienes integran la red y estrechar lazos con
otras redes sectoriales para la incorporacion de la perspectiva de género en sus

ambitos de actuacion.

La Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres y Hombres en los Fondos Comunitarios
realiza una serie de actividades dentro de sus competencias que se presentan
anualmente en sus Planes de Trabajo los cuales hemos analizado desde 2014 hasta
ahora, y constan de 7 bloques diferenciados que marcan las principales lineas de

trabajo:
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llustracion 15: Objetivos especificos Planes de Trabajo de la RED

Bloque | Bloque Il Bloque Il
Asesoramiento Apoyo a los Coordinacion con  Grupos de Trabajo
: Organismos los Organismos de
técnicogeneral  p yministradores de  lgualdad
Fondos

Desarrollo de Capacitacion e Colaboracion con

Metodologias y Informacién otras redes
Herramientas

Fuente: 16* Reunién Plenaria de la Red.

En los diferentes Planes de Trabajo en todos se nombra la mision y visién de la Red:
“contribuir a la integracion efectiva de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en las intervenciones de los Fondos estructurales (FEDER y FSE)” 13,

A continuacioén, vamos a nombrar los frentes que tiene abierto la Red, teniendo en
cuenta la 162 Reunion Plenaria de la Red del 13 de noviembre de 2019 que es la

ultima hasta la fecha.
1) Bloque I. Asesoramiento técnico general.

Continuar ofreciendo el servicio de asesoramiento telematico de consultas a través

del correo electronico, redigualdadfondosinmujer@inmujer.es, y del formulario

disponible en la Web.

3 Red de Politicas de igualdad entre mujeres y hombres con los fondos comunitarios.
Plan de Trabajo 2019. Ministerio de sanidad, servicios sociales e igualdad.
<https://www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/actividades-de-la-red.html>
[Consulta el 21 de mayo]
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llustracion 16: Formulario Asesoramiento Técnico

B (iithes Red 1

| Paiind princigs

Hombre del organism

DATOS DE CONTACTO

Hombre y spaliidos

Carge

Tebéfonas

Fuente: Pdgina web de la Red:
https.//www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/asesoramiento-
tecnico.htmihttps://

A la vez que se impulsa entre las CCAA, a través de los Organizaciones
Internacionales (OOlIl,) la posibilidad de recibir asesoramiento para la incorporacion

de la perspectiva de género en la implementacién de los Fondos EIE.
2) Bloque Il. Apoyo a los Organismos Administradores de Fondos.

En la ultima reunién Plenaria se sefalaron los avances de la RED hasta la fecha, que

entre otros fueron la revision y elaboraciéon de recomendaciones de la Guia para la
Evaluacion de Programas Operativos de FEDER y FSE, para lo que en el plan de
Trabajo que se propuso para 2020 se plantea la colaboracion con los Organismos
administradores de los Fondos. Ello, mediante la incorporacién del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en el sistema de seguimiento y evaluacion de los
Programas Operativos (POs) y la evaluacion del principio de igualdad de género en
los Fondos EIE.

3) Bloque lll. Coordinacion con los Organismos de Igualdad.

Se constituye un Foro de Organismos de Igualdad como un espacio para la

coordinacion entre el IMIO y los organismos de igualdad de las CCAA.
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Mas concretamente, se constituye para establecer un espacio de coordinacion para el
periodo de programacion 2014-2020+3, en el que los organismos de igualdad tienen
un papel mas centrado en la aplicacidén transversal del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. También sirve como instrumento de
concentracion, capacitacion y asesoramiento mutuo, que permita crear las sinergias
necesarias para lograr la implantacion de la perspectiva de género en las

intervenciones de los Fondos.
Para cumplir estos objetivos, el Foro se reune segun las necesidades del mismo.

llustracion 17: Bloque 3 coordinacion con los organismos de Igualdad.

AVANCES DE LARED PLAN DE TRABAJO PARA 2020

Celebracion de la 5 Reunion del Foro de Impulsar el funcionamiento del Foro de
Organismos de Igualdad en el marco de la 16° " Organismos de lgualdad con la prevision de
Reunién Plenaria en Toledo. celebrar en 2020 de dos reuniones del mismo.

Fuente: 16° Reunion Plenaria Red de Politicas de Igualdad entre Mujeres y
Hombres en los Fondos Comunitarios

4) Bloque IV. Grupos de Trabajo.

Se espera continuar alimentando al grupo de trabajo de Seguimiento y Evaluacién con
Enfoque de Género 2014-2020 con la informacién que se vaya generando al respecto.

Y, por supuesto, la creacion de los grupos de trabajo que pudieran darse.

5) Bloque V. Desarrollo de Metodologias y Herramientas.

Se ha venido trabajando durante toda su creacién en la actualizacion semanal de “un

minuto para la igualdad” que es un apartado de la pagina web en el que se vienen

distribuyendo noticias relativas a la igualdad de género y en los Fondos Comunitarios
cada semana desde el 25 de abril de 2013. Continuar con la actualizacion y subida de
materiales a la web para incorporar mas informacion y hacerla mas accesible. En el
plan de trabajo de 2020 se prevé un desarrollo de metodologias, materiales y
herramientas para facilitar la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en
los Fondos EIE, como pueden ser guias, folletos, orientaciones, etc. Continuar la

pag. 46



UNIVERSITAT % ADE
;) POLITECNICA
DE VALENCIA

FACULTAD DE ADMINISTRACION Y
DIRECCION DE EMPRESAS. UPV

actualizacion y mantenimiento de la pagina web de la Red con la participacion de

quienes la conforman, y la gestion y dinamizacién de Trabajo Interno.

6) Bloque VI. Capacitacion e Informacion:

Trabaja en la formacion tanto de los gestores de los fondos como a la Unidad

Administradora del Fondo Social Europeo (UAFSE). Publicacion trimestral de
boletines.

llustracion 18: Captura web del apartado de los Boletines trimestrales

publicados hasta la fecha.

Boletines

Boletin n® 27, epero-marzo 2020

2019
2018
2017
2016
2015
2014
2013

Fuente: Pagina web de la Red:
https://www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/

De otra parte, se prevén tanto formaciones ajustadas a las demandas y necesidades
planteadas (que en 2020 este caso son muchas que tratan las desigualdades que ha
generado la pandemia entre mujeres y hombres) como sesiones de capacitacién en

el marco de cada una de las Reuniones Plenarias suspendidas temporalmente por la
crisis del COVID-19.

7) Colaboracion con otras Redes.

La red realiza reuniones con los Comités de Seguimiento de los POs de los Fondos
EIE. Ha participado en la Red GRECI AGE (Estos Organismos son aquellos que

gestionan actuaciones de la Administracién General del Estado que son cofinanciadas
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con los Fondos EIE, aunque éstas pueden estar enmarcadas tanto en Programas
Operativos Regionales como en Programas Plurirregionales). Se pretende seguir
colaborando con las Redes Tematicas con el objetivo de impulsar el trabajo conjunto

y continuar participando en los plenarios y grupos de trabajo de otras redes tematicas.

Fuera de estos bloques tematicos, una de las actividades principales de la Red, mas
concretamente de la Secretaria Técnica de la que se hace cargo el Instituto de la
Muijer, es la visibilizacion de las buenas practicas.

En el marco de la Red, unas buenas practicas en la introduccién de la transversalidad

de género en las actuaciones cofinanciadas por los Fondos EIE es aquella que:
demuestra su capacidad para reducir la brecha de género y las desigualdades entre
mujeres y hombres en el ambito que se aborde, caracterizandose siempre por la

innovacion, eficacia y sostenibilidad, asi como por su posibilidad de ser replicada.

El proceso de deteccion, recopilacion y publicacion de buenas practicas consiste en

las siguientes fases:

e Elaboracion de la guia de presentacidén de buenas practicas, listado de verificacion

y fichas de presentacion y publicacion de buenas practicas.

e Invitacidbn a los organismos administradores de Fondos a presentar buenas

practicas.

e Recepcion de listados de verificacion cumplimentados.

¢ Adaptacion de la informacién de las fichas de presentacién de buenas practicas a
las fichas de publicacion.

e Recepcion de fichas de presentacion de buenas practicas y validacion final de las

mismas.

e Valoracion por parte de la Secretaria Técnica de la Red, de los listados de
verificacion recibidos y en caso de validacion, peticion al organismo solicitante, el

envio de la Ficha de presentacién de buenas practicas

e Unificacion de las fichas en un documento.
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e Publicacion del catalogo de buenas practicas.

Se disponen en la web varios ficheros para evaluar la elegibilidad de una intervencién

como ejemplo de buena practica como vemos en la siguiente ilustracion.

llustraciéon 19: Documentos elegibilidad de buenas practicas

- Guia para la presentacion de buenas practicas en la introduccion
del enfoque de género en las actuaciones de los Fondos
Estructurales y de Inversidn Europeos.

- Listado de verificacion para la presentacidn de buenas practicas.

- Ficha de presentacién de buenas practica.

Para aportar ejemplos de buenas practicas, siga las indicaciones del
protocolo y remita a la Secretaria de la Red al siguiente correo
electronico: redigualdadfondos-inmujer@inmuijer.es el listado de
verifiacion a partir del cual se valorara y se le solicitara que
cumplimente la Ficha de presentacion de buenas practicas.

Fuente: Pagina Web de la Red:
https://www.igualdadgenerofondoscomunitarios.es/buenas-practicas.htmi

A continuacién, se va a resumir, brevemente, cada uno de los ficheros que proporciona
la RED.

a) El primer documento que se encuentra es la guia de presentacion de buenas
practicas lo que se pretende es proporcionar una serie de pautas para la
presentacion por parte de los Organismos administradores de Fondos, de
actuaciones que puedan ser consideradas buenas practicas por su contribucion a

la reduccién de las desigualdades y brechas de género.
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b) El fichero de verificacidon consiste en una serie de preguntas sobre el proyecto,
para saber si es elegible para ser considerado una buena practica en materia de
igualdad, en la que si se llegase a una puntuacién de 11 o mas habria que enviar
un correo electrénico a la Secretaria Técnica de la Red, que la valorara y

respondera aceptando la buena practica.

c) Por ultimo, encontramos la ficha de presentacion de buenas practicas, que es
el documento que hay que rellenar una vez se ha verificado por parte de la
Secretaria Técnica las buenas practicas. En él hay que proporcionar informacion
general del proyecto (nombre del proyecto, fondo, objetivo tematico, CCAA...),
una aproximacion del proyecto, describiéndolo mas a fondo, diagnostico que seria
la informacion que ha servido como punto de partida para la elaboracion de la
medida, actuacién o proyecto, remarcando siempre el impacto de género y las

caracteristicas de la intervencion.

No se han encontrado datos de cuantas se han presentado ni de la financiacion en el
periodo 2014-2020 de cada una de las buenas practicas.

Una vez descrita y analizada la organizacién de la RED, la financiacion, los planes de
trabajo y el reglamento de funcionamiento interno los resultados obtenidos se
sintetizan en el proximo en un analisis de Debilidades, Amenazas, Fortalezas y
Oportunidades (DAFO).
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6.RESULTADOS

Tras el analisis de la Red realizado, de los objetivos de la propia red y de la 162
Reunién Plenaria de la Red en la que, como hemos visto, se resumia el camino que
ha recorrido y hacia donde se dirige, pasamos a organizar los resultados obtenidos en
términos de Debilidades, Fortalezas, Oportunidades y Amenazas de la RED (analisis

DAFO). Este analisis se ha construido considerando:

e Por un lado, un analisis interno de la posicion relativa de la Red mediante las

Debilidades y Fortalezas

e De otra parte, un analisis externo de factores de contexto reflejados por las

amenazas u oportunidades.
Pasamos a recoger y comentar dichos resultados que conforman la matriz DAFO:
Debilidades:
¢ Falta de transparencia presupuestaria.

Como sefalamos en el apartado de presupuestos, no hay ningun tipo de informacion
o forma de acceder a las cuentas de la Red, incluso tratando de ponerse en contacto

via teléfono o correo electrénico.

Este aspecto es muy preocupante, puesto que vulnera uno de sus principios a los que

mas importancia le dan, la transparencia.

No hay forma de saber cuanto aporta cada Fondo EIE anualmente a la Red, los unicos
datos que se han encontrado son de la Memoria del IMIO de 2019 en el que se

menciona la asignacion del FEDER en el periodo 2014-2020 +3.

e Poca visibilidad de la plataforma RED.

Tras analizar el documento de Memoria del Instituto de la Mujer para la Igualdad de
Oportunidades (IMIO) de 2019, se observa el numero de visualizaciones por mes que
recibe la red, podria ser mucho mayor y tener mas relevancia. Es un aspecto a

mejorar.
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Segun el documento citado, la pagina web recibid, en 2019, 11.055 visitas y aparece
en una tabla con el numero de visitantes y el numero de visitantes unicos, que es un
parametro que indica el numero de usuarios (identificados con el cédigo IP) diferentes
que recibe la web. Se considera que es una cifra que se puede trabajar para ampliar,
ya que la RED tiene iniciativas que pueden interesar a muchas personas como “un
minuto para la igualdad” que se publica en la web con periodicidad semanal, noticias
de interés de cada CCAA y material audiovisual.

Con lo que se considera que 11.000 visitas en un afio no son suficientes para el
material al que se puede tener acceso dentro de la pagina web de la RED, y mas

teniendo en cuenta que tiene una media de 500 visitantes diferentes al mes.

llustracion 20: Numero de visitas de la web de la Red

1200
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1]
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Fuente: Memoria de actividad del IMIO 2019

e Desuso por parte de la poblacion y organizaciones.

Puede perder visibilidad y que las personas y organizaciones que la utilizan dejen de

hacerlo.

e |nexistencia de un informe anual sobre actividad.

La ausencia del mismo hace dificil el seguimiento del cumplimiento de los objetivos

marcados en cada uno de los Planes de Trabajo que se hacen anualmente.
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Amenazas:

¢ Dependencia de la estabilidad gubernamental.

La Red al depender del Instituto de la mujer su existencia, éxito y durabilidad esta
supeditada a la del mismo, y la estabilidad gubernamental puede afectar a los distintos
proyectos que se asignen al IMIO.

¢ Dependencia econdmica de los Fondos EIE.

Si el aporte financiero de los fondos se redujese por cualquier motivo como puede ser,
la incorporacion de nuevos paises, 0 que varie la aportacion econdmica que recibe
Espafa, no podria llevarse a cabo de la misma manera la actividad de la Red, que
como hemos visto anteriormente se financio para el periodo 2014-2020 +3, con lo cual
dentro de poco tendra que asignarse una prérroga de las subvenciones o acordar
otras diferentes.

e Crisis Covid-19.

La actividad de la Red en 2020 y lo que llevamos de 2021 se ha visto frenada, no

pudiéndose celebrar los Plenarios, formaciones presenciales, ni las reuniones.

Fortalezas:

e Ser el foro clave y referente para el debate sobre la igualdad de género en Espafia.

Como se cita, en la formacion de la propia Red, nace con ese propésito y asi lo
reconoce y fomentan las instituciones relacionadas con la tematica que nos ocupa, la

igualdad entre mujeres y hombres.

e Estar subvencionado por Fondos EIE.

Dispone de un gran presupuesto para el periodo 2014-2020+3, lo que le concede
muchas oportunidades de actuacion y la posibilidad de mantener sus servicios durante
el periodo acordado.

¢ Accesible desde cualquier lugar y en cualquier momento.
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Tienen un portal web muy intuitivo que te permite acceder a las ultimas noticias y todos

sus servicios de manera telematica.

e Noticiero semanal.

Con una periodicidad semanal, se distribuyen noticias relativas a la igualdad de
género en distintos ambitos y en los Fondos Comunitarios. Se quedan todos subidos,
pudiendo acceder a ellos en cualquier momento, descargandotelos y leerlo con o sin

internet, o leerlo en la propia web.

e Programas formativos.

Uno de los objetivos de la Red es facilitar a los Organismos intervinientes formacion
en la incorporacion del enfoque de género en las distintas fases de ejecucion de los
Fondos EIE. Hasta la fecha se han realizado distintas acciones formativas, pildoras
formativas, tematicas o por sectores, a organismos destinatarios o por ambito

territorial.

¢ Desarrollo de metodologias, materiales y herramientas.

Con la finalidad de contribuir a la incorporacion de la perspectiva de género en los
Fondos, la Red puede crear diferentes guias, folletos y herramientas que le ayuden a

conseguir su objetivo.

Oportunidades:

e Colaboracién con otras redes e instituciones.

A través de las Sesiones Plenarias que se han venido celebrando dos veces por afio
en estas sesiones se expone, debate y da seguimiento a las actividades de la Red y
se realizan sesiones de capacitacion dirigidas a los Organismos Intermedios vy
Gestores y a los Organismos de lgualdad, cuando la situacién de la crisis del Covid-
19 acabe, va a ser una oportunidad muy buena para volver a celebrar estas reuniones
y crear redes de colaboracion con otras instituciones para trabajar en proyectos

conjuntos o darles asesoramiento.

e Fomento de la Red a través de RRSS.
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Al tener esta herramienta tan accesible, que supone una exposicion muy alta y
acceder a todo tipo de usuarios, es un canal muy adecuado para promocionarse y dar
visibilidad de la existencia de la Red. Ello puede permitir abrir colaboraciones con otras

redes e instituciones.

llustracion 21 Analisis matriz DAFO de la Red

RED

de politicas de igualdad entre
mujeres vy hombres

Fuente: Elaboracién propia.
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En este apartado se presentara alguna propuesta de mejora para la Red en base a

nuestro analisis mediante matriz DAFO.

1. Corregqir la falta de transparencia presupuestaria. Una institucion financiada con

Fondos Europeos y que se dedique a un objetivo de un beneficio social deberia

tener un apartado accesible en su portal web en el que desglosara toda su actividad

y que fondo financia dicha actividad o que porcentaje o cuantia del mismo destina

a dicha actividad.

Se ha realizado una tabla tipo para observar la manera en la que deberia tratarse esta

informacion, usando actividades de la Red en 2019 y se ha hecho un presupuesto de

ejemplo en el que mostrar la propuesta de mejora.

llustracion 21: Propuesta de mejora

Actividad Presupuesto

Mantenimiento portal web 2000 €
Mantenimientoiniciativa "Un minuto parala

lgualdad" 9.500 €
Sueldosy salarios 150.000 £
16* Reunidn Plenaria 12.000 £
Formaciones 280.000 €
Guia para incorporar enfoque de género. .. 6.000 £
Folleto incorporacion principio de igualdad 2000 €
Alquiler oficinas 385.000 £
TOTAL 847.500 €

Fuente: Elaboracion propia

2. Poca visibilizacion de la plataforma. Tratar de incrementar el nUmero de usuarios

que acceden a la plataforma Web, mediante el uso de diferentes tipos de

promociones, posicionamiento web, enlaces dentro de las paginas de todas las

CCAA, que salga en banners en las paginas oficiales del Estado. Incluso se puede

contemplar la inclusion de esta Red con una cuenta de Twitter u otras RRSS en el

cual publicar semanalmente “un minuto para la igualdad”, enlaces de interés y la
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actividad de la propia Red. Ya que 11.000 visualizaciones en un afio es un dato

muy facilmente mejorable.

3. Incrementar el numero de personas destinadas en atencion al cliente. Uno de

los problemas que se ha tenido a la hora de encontrar alguna informacién ha sido
la incomparecencia de atencion al cliente, se han realizado llamadas para intentar
que se facilitaran datos, y la mayoria de veces no se ha conseguido contactar.
Finalmente, la persona que recibi6 la llamada le habian asignado esa linea hacia
poco tiempo y no tenia conciencia de la existencia de la Red. Era una trabajadora
del IMIO que no tenia conocimiento de su existencia de la Red. Seria conveniente

disponer de un numero de teléfono directo con la RED que facilite la comunicacién

4. Colaboracion con otras instituciones, especialmente comunidades

auténomas. En 2020 y lo que llevamos de 2021 no se ha celebrado ninguna
reunion, y habria que aprovechar cuando la crisis del Covid-19 termine y se pueda
volver a la actividad normal, para realizar mas concentraciones y actividades
conjuntas entre CCAA y la Red, por ejemplo, en Valencia entre el Observatorio de

Genero y la Red.

5. Documento de balance anual. Es conveniente que todas las instituciones realicen

y publiquen un documento que recoja toda la actividad realizada afio por afo,
incluyendo gastos presupuestarios detallados y resultados obtenidos. Dando asi

visibilidad y transparencia a su trabajo en el cumplimiento de sus funciones.
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8.CONCLUSIONES

Este trabajo ha tenido como objetivo analizar la RED de igualdad entre mujeres y

hombres en los Fondos Estructurales.

Previo a los analisis de esta instituciéon se han aportado datos relacionados con la
brecha de género y la desigualdad que se quiere combatir, asi como las sugerencias
o directrices que se marcan tanto a nivel internacional, por organismos como la ONU,
como a nivel comunitario por parte de la UE. A partir de lo que se amplian las
descripciones y reflexiones, en el marco europeo, nacional y autonémico, en relacién
con el derecho, los principios constitucionales y legislativos relativos a la igualdad
entre mujeres y hombres, asi como los diferentes planes estratégicos de igualdad de
oportunidades que con este objeto ha venido disefiando el Gobierno de Espana.

Sobre los compromisos que tiene la Unién Europea en el ambito de ayudar a sus
paises miembros en el avance en igualdad de oportunidades, se estudian aqui los
Fondos Estructurales y de Inversion Europeos (Fondos EIE), puesto que son los que
financian la actividad de la RED.

El andlisis de la RED ha cubierto su proceso histoérico, lo que incluye su creacion, sus
objetivos, motivaciones, los organismos de los que depende, asi como los érganos de
los que esta formado y su organigrama interno. De modo que queda reflejada la

actividad de cada uno de sus miembros y la manera de organizacidn que tienen.

Al respecto del analisis del presupuesto, este no se ha podido trabajar con profundidad
y rigor debido a la notable ausencia de informacién, a pesar de las solicitudes y
comunicaciones telefénicas realizadas, lo que nos lleva a caracterizarlo como una
institucion con limitaciones en transparencia y cierta opacidad. Y, por ultimo, se aborda
el estudio de la actividad de la RED, analizando todos sus Planes de trabajo desde
2014 hasta 2019, comparando sus bloques de trabajo y los frentes que tiene abierto,

actualmente.

Se obtuvo asi un diagnostico, sintetizando los resultados obtenidos con una matriz

DAFO, que recoge problemas de caracter interno como son: a) la falta de
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transparencia en aspectos de financiacién; b) la escasa visibilizacion de la plataforma;
c) inexistencia de informes anuales de su actividad y los retos alcanzados. Asi como
factores externos disruptivos, como son la dependencia a la estabilidad
gubernamental, la dependencia econdmica de los Fondos EIE. Asimismo, se han
recogido aspectos positivos de la RED como son: a) estar considerado a nivel nacional
y europeo como el principal foro de debate sobre la igualdad de género en Espania; b)
un portal web muy intuitivo y con noticieros semanales y c) programas formativos para

incorporar enfoque de género en las instituciones publicas.

Las propuestas realizas han estado orientadas a crecer en transparencia
presupuestaria, incrementar el alcance de la RED y su visibilidad, dando uso a las
TIC, asignar una atencién al cliente real y por ultimo aprovechar la actividad de la RED

y colaborar con mas instituciones y CCAA.

Cabe destacar, en positivo, la cantidad de informacion facilmente accesible que se ha
podido encontrar via web, pero resulta necesario comentar que, en los aspectos
donde la informacion era escasa o generaba duda, se establecidé contacto con la
intencién de solicitar una entrevista de investigacion, via email —dirigido a
redigualdadfondos-inmujer@inmujer.es—, obteniendo respuesta con brevedad. Tras
lo que se prepard un guidn de entrevista abierta para ser administrada via correo
electronico, cuyo envio nunca obtuvo respuesta. Finalmente, tras insistencia telefonica
se recibe atencién por personal ajeno a la RED que desconoce su existencia (del
IMIO). Todo ello lleva a pensar en desorden en recursos humanos, administrativo,
escasa actualizacion de los cambios de teléfonos de contacto y, en general, déficit en
servicio directo al publico interesado. En este sentido ha sido una experiencia
negativa, que no ha permitido profundizar como se habia planteado inicialmente.
Podria ser explicable por la situacién que estamos viviendo de cambio de cultura de
trabajo, pasando a un modelo telematico con movilidad constante de los trabajadores

entre puestos, que no tienen acceso siempre a todos los recursos.

Finalmente, tras el trabajo realizado, se consideran alcanzado los objetivos planteados

para este trabajo de final de Grado.
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ANEXO \\ | /
OBJETIVOS DE DESARROLLO SOSTENIBLE = e nn:&

Reflexion sobre la relacion del TFG con los ODS en general y ‘4‘
con el/los ODS mas relacionados.

Durante la elaboracion del presente Trabajo Final de Grado se ha mencionado en

varias ocasiones los ODS, ya que la tematica del mismo centra su contenido en la

igualdad de género que es uno de los ODS, concretamente el N.° 5: Lograr la igualdad

entre los géneros vy empoderar a todas las mujeres y las ninas.

La implementacion de los ODS en Espana, asi como la contribucion del pais a su
éxito, son fundamentales para garantizar un futuro sostenible para todos nosotros y
todas nosotras. Si se habla de sostenibilidad hay que hablar directamente de igualdad,
ya que no se considera sostenible un modelo socio-econdmico en el que exista brecha

de género. Brechas que aun persisten en las sociedades.

La Red de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en los fondos comunitarios,
que es la organizacion que se analiza en este TFG, dependiente de los Fondos EIE.
Uno de los Fondos que lo conforman es el Fondo Social Europeo (FSE) tiene en sus
bases que es un fondo dedicado a las personas, mejorando las oportunidades de
empleo y educacion en toda la Union Europea. Uno de los cuatro objetivos tematicos
del (FSE) es el fomento de la inclusion social y se alcanza eliminando la brecha de

género entre otras cosas.

La Red se crea con la finalidad de hacer realidad los objetivos en materia de igualdad
de oportunidades establecidos en la normativa comunitaria y nacional aplicable. La
Red se perfila como el principal foro de debate y analisis para mejorar la integracion
real y efectiva de la perspectiva de género en las intervenciones cofinanciadas por los
Fondos EIE.

Como se ha visto a lo largo del TFG, esta relacionado directamente con los ODS N.°
5,8,10,y 16

De una parte, una de las metas del ODS N.° 5 es la meta 5.1 Poner fin a todas las
formas de discriminacién contra todas las mujeres y las nifias en todo el mundo, un
aspecto que se ha trabajado a lo largo del trabajo enunciando claras desigualdades

en el mundo y mas concretamente en Espafa. Otra meta que se puede relacionar con
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el TFG es la 5.4 Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no
remunerados mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccion
social, y promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segun
proceda en cada pais, un aspecto que del que se han dado datos en el trabajo, como
que el porcentaje de mujeres que en 2019 que tuvo que elegir un trabajo a tiempo

parcial fue de 10 puntos porcentuales mayor que el de los hombres.

El siguiente ODS con al que vamos a hacer alusion es el ODS N.° 8: Trabajo decente

y crecimiento econdmico.

Uno de los principales problemas que se han plasmado a lo largo del trabajo son las
desigualdades salariales y de oportunidades de empleo de las mujeres que esta
directamente relacionado con varias metas de este ODS.

A su vez como las mujeres representan la mitad de la poblacién mundial, lo que
significa, la mitad de su potencial. Sin embargo, la desigualdad de género persiste o

que provoca un estancamiento del progreso social y economico.

El ODS N.° 10: Reduccién de las desigualdades, en una de sus primeras metas cita

“‘De aqui a 2030, potenciar y promover la inclusién social, econémica y politica de
todas las personas, independientemente de su edad, sexo...” que esta directamente

relacionado con las motivaciones del trabajo y de la organizacién estudiada.

Por ultimo, se ha relacionado con el ODS N.° 16: Paz, justicia e instituciones solidas.

Puesto que a lo largo del trabajo se ha observado cierta opacidad en algunos aspectos
de la RED, como en los presupuestos, que no se ha encontrado nada de informacion,
tampoco se ha encontrado en las buenas practicas informacion acerca de la
financiacion de las mismas ni de las aprobadas en el periodo 2014-2020, y la ausencia

de un balance anual de resultados obtenidos.

Terminando la redaccién de la relacidén con los ODS, hay que tener en cuenta que, asi
como mencionan en la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible, los ODS son el
plan clave para conseguir un futuro sostenible para todos y se interrelacionan entre si
e incorporan los desafios globales a los que nos enfrentamos dia a dia, como la
pobreza, la desigualdad, el clima, la degradacién ambiental, la prosperidad, la paz y
la justicia. Para evitar dejar a nadie atras es importante que logremos cumplir con cada

uno de estos objetivos.
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