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Erkidegoko EQUAL! Ekimenaren eremuan, KIDEITU Garapen Elkarteak? (GE)
Euskadiko enplegu eta prestakuntza sistemetan genero-ikuspegia txertatzeko estrategia
parte-hartzaile eta integrala bultzatzeko asmoa duten ekintzak abiarazi ditu.

Proiektu horren testuinguruan, honako gida hau egitean ezartzen dugun erronka bikoitza da:

- Batetik —ikuspegi estrategikotik— lege-testuek formalki aitortzen duten
berdintasun-eskubidea praktikan eta modu eraginkorrean aplikatuko dela
bermatu nahi dugu. Zentzu horretan Eusko Legebiltzarrak 4/2005 LEGEA, otsailaren
18koa, Emakumeen eta Gizonen Berdintasunerakoa onartu du. Emakumeen eta
gizonen desberdintasunaren egiturazko fenomeno unibertsala ezabatzeko, euskal
administrazio publikoek politika eta ekintza zorrotzagoak gauza ditzaten mekanismo eta
neurri zehatzak proposatzen ditu lege horrek. Horretarako eta Legea aplikatzeko bidean
dagoen artean, euskal erakundeek arlo horretako ezagutzak eta tresnak eskuratu
beharko dituzte; zeregin hori suspertu eta lagundu nahi du dokumentu honek.

- Bestalde, Egitura-funtsen erreformak eta horren ondorioz, EQUALen pareko Berrikuntza-
ekimenak kendu izanak, agerian uzten dute zein garrantzitsua den genero
mainstreamingaren eta ekintza positiboen ildoen ezagutza kudeatzea. Gai horren
inguruan, gidak lan-proposamen orokor eta zehatzak bildu eta antolatzen ditu.
Proposamen horiek, estatuko eta Europako azken urteotako esperientzia gogoan izanik,
enplegu eta prestakuntza politikak, sistemak, programak eta proiektuak martxan jarri
behar dituzten pertsona eta erakundeentzako orientabideak eskaintzen dituzte,
berdintasun-printzipioak haien lanean ahalik eta hobekien finka ditzaten.

Bide luze orok lehen urrats bat behar du, eta lehen pauso hori Euskadiko EQUAL proiektuen
bidez gauzatuko da.

Beraz, EQUAL Ekimenak —eta zehazki, KIDEITU proiektuak— eraberritzeko aukera ematen
digu eta, batez ere, proiektu bateko berehalako konpromiso zehatzetatik haratago doan
begirada etorkizunera luzatzeko aukera.

Dokumentu bizia izango da honako gida hau, izan ere, esperientzia eta praktika on eta
berriekin batera Euskadin berdintasuna lortzeko aurretik urratu gabeko bide eta
proposamenak etorriko baitira harekin.

1 Lan-merkatuarekin lotuta dauden bereizkeria eta desberdintasun guztien kontra borroka egiteko
metodo berriak bultzatu nahi dituen Europako Erkidegoko ekimena. Europako Gizarte Funtsaren diru-
laguntza du, eta 2000 eta 2007 urteen artekoa da haren programazio eta gauzatze epea.

2 Garapen Elkarteak erakundeen —publikoak zein pribatuak diren erakundeen— elkarte estrategiko bat
da, EQUAL ekimenaren eremuan proiektu bat abiarazteko sortu dena. Zehazki, KIDEITU Garapen
Elkartea, ondoko entitateek osatzen dute: Eusko Jaurlaritzako Justizia, Lan eta Gizarte Segurantza
Saileko Enplegu eta Prestakuntza Zuzendaritza; Emakunde — Emakumearen Euskal Erakundea;
Gipuzkoako Foru Aldundiko Giza eskubideak, enplegua eta gizarteratzeko departamenduko Gizarteratze
eta Enpleguko Zuzendaritza Nagusia; Bizkaiko Foru Aldundiko Lana eta Trebakuntza Saila; Garapen;
Bilboko Elizbarrutiko Caritas eta EUDEL.
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Gidaren aurkezpena eta ezaugarriak






Genero-ikuspegia enplegu proiektuetan aplikatzeko sentsibilizazio-, prestakuntza- eta
informazio-tresna izan nahi du Gida honek, eta beraz, ondokoetan izango da lagungarri:

- Sentsibilizazioa: Berdintasuna lortzeko eta sendotzeko helburu horretan ondokoek
duten garrantziaz jabetu araztea: prozedurak aldatzea, baliabide nahikoak ezartzea,
politikak bultzatzea, errealitatea ezagutzea, teknikak eta erremintak aplikatzea, parte-
hartzea mobilizatu eta sustatzea, konpromiso politikoa bermatzea.

- Prestakuntza: Errealitatea aldatuko duten eta erabilgarriak diren ikasketak egiteko
aukera ematea.

- Informazioa eta ezagutza kudeatzea: Gidak darabilen gaiaren inguruko
dokumentazioa eta informazioa baliatzea eta sistematizatzea, horrela osotasuna
eskainiko duen eta balioa emango duen dokumentua sortuz.

Hainbat maila funtzional eta prestakuntza-espezialitate duen gida honek izan ditzakeen

erabiltzaileen aniztasuna kontuan izanik, ondoko irizpide hauek izan dira kontuan gidaren

edukiak, itxura eta erabilera erabakitzean:

- Argitasuna: Diskurtsoan, oinarrizko edukietan eta egituran.

- Funtzio-aniztasuna: Gidak hainbat erabilera konbinatzeko aukera ematen du: bai
profesionalek prestakuntza emateko, eta bai gai horren inguruko gaitasunak zabaldu eta
garatu nahi dituzten pertsonen autoprestakuntzarako.

- Ezagutza kudeatzea: Azken urteotan, genero-ikuspegia hainbat aplikazio-mailatan
txertatzeko orduan izan diren arazoak identifikatzen ditu eta ikasitakoa sistematizatzen
du.

Gidaren funtsezko hartzaileak Euskadiko enplegu eta prestakuntza politikak, programak eta

proiektuak sustatzen dituzten erakunde eta instituzioak dira, eta bereziki, EQUAL proiektuak

sustatzen dituztenak.

Aipatu ditugun helburu horiek lortzeko, ondoko kapituluetan dago egituratuta Gida:

=  Emakumeen eta gizonen laneko berdintasun-printzipioa. Emakumeek eta
gizonek lan-merkatuan bizi duten egoerari buruzko hausnarketa egitea, eta enplegu-
politiketan berdintasun-printzipioa nola txertatu den gainbegiratzea.

= Berdintasun-printzipioa proiektu-zikloan. Proiektu-zikloaren fase bakoitzean
genero-ikuspegia txertatzeko jarraibideak eta gakoak.

=  EQUAL ekimena eta berdintasun-ikasketak. Lehen deialdiko EQUAL proiektuen
eremuan berdintasunaren gaiaren inguruko ikasbide nagusiak.

= Berdintasun-printzipio EQUAL esku-hartze ardatzen arabera. EQUAL
ekimeneko esku-hartze gaien eremu ezberdinetan genero-ikuspegia txertatzeko egin
diren saioak hobetzeko lan-ildoak proposatzen ditu.

= Eranskinak. Gida hau egitean erabili diren baliabide osagarriak (bibliografia,

webguneak, erakundeak, arauak, glosarioak...), eta landutako gaietan sakontzeko
baliagarriak izan daitezkeenak.
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Emakumeen eta gizonen laneko
berdintasun-printzipioa






Jarraian datozen kapituluetan enplegu eta prestakuntza proiektuetan genero-ikuspegia
txertatzeko erabil daitezkeen formulak proposatuko ditugu. Hori guztia ulertzeko eta bere
testuinguruan kokatzeko, garrantzitsua da, gure ustez, emakumeen eta gizonen
berdintasunak enpleguan (eta beraz, gure gizarte- eta ekonomia-sisteman) sortzen dituen
arazoen nolabaiteko aurkezpen labur eta azaleko bat egitea, bai eta Europar Batasunean
berdintasun-printzipioa enplegu-politiketan nola txertatu den gainbegiratzea.

3.1 Gizonak eta emakumeak enpleguan: aurretiko hausnarketak

Gero eta emakume gehiago dago lan-munduan —azken hamarkadetako gizarte aldaketa
garrantzitsuena— eta horrek hainbat alderditik egiten dio erronka gizarte garaikideen orekari.

Emakumeak lan-merkatuan sartze hazkorra mendebaldeko herrialde garatuetan konstante
bat da. Euskadiko emakumeen jarduera-tasa % 41,2 zen 1996an eta 2006ko hirugarren
hiruhilekoan % 45 izan da®. Baina enplegu-tasaren gorabeherak baliagarriagoak zaizkio
azterketa honi: aipatutako epealdian % 28,2 izatetik % 56,9 izatera pasatu da*. Enpleguan
izandako hobekuntza horiek emakumeei soilik dagozkie, artean, enplegu-tasak
gizonezkoetan behera egin du.

Emakumeen ikuspegitik eboluzioa baikorra izan bada ere, gure azterketak ez du parte-
hartzea eta enplegua soilik kontuan hartu behar. Hala balitz, gauzatzen ari den eraldaketa
horren alderdi anitzetatik esangura gutxien duenera mugatuko ginateke.

Olga Salido Cortések dioen bezala®, emakumeak beranduago sartzen dira orain lan-
merkatuan eta beranduago hartzen dute erretiroa; horrela, lanean duten partaidetzaren
intentsitatea nabarmen areagotzen da, bai eta denboran zehar, haien konpromisoa eta
dedikazioa ere. Horren ondorioz, emakumearen jardueraren adin-profila berrantolatu da.
Berrantolaketa hori prestakuntza maila areagotu izanarekin dago lotuta eta horrek haien lan-
biografiak zeharo eraldatzen ditu. Berrantolaketa horrek, halaber, izugarri eragin dio orain
arte emakumeek bakarrik egiten zuten beste jarduera-motari, hau da, seme-alaben
hazkuntzari.

Ugalkortasunaren gorabeherak izan dira agian ezagunenak fenomeno demografikoen
artean, izan ere, kezka handiena sortu dute demografian adituen eta gizarte- zein
hezkuntza-politiken arduradunen artean. Belaunaldien ugalketari dagokionez, batez beste
emakume batek 2,1 seme-alaba izan behar ditu, eta beraz, oso urrun gaude ordezkapen-
atalasetik: Euskadin 2001ean emakume bakoitzeko 1,03 umekoa zen indize hori®.

Emakumeek haur gutxiago dituzte eta, horrez gain, lehen haurra beranduago izaten dute.
Euskadiko kasuari dagokionez, 32,27 urte da horretarako batez besteko adina, eta gainera
haur gehienak aldi labur batean izaten dituzte. Amatasuna atzeratzeko joera horrek badirudi
ez duela atzera egingo.

Zifra horiek ikusita, esan genezake emakumeak lan-munduan sartzeak eta bertan irauteak
demografia-jarraibideak sendoki moldarazi dituela.

3 |turria: Eustat. Biztanleria Jardueraren arabera (BJA).
4 Iturria: Eustat. Biztanleria Jardueraren arabera (BJA).

5 “La participacion laboral de las mujeres: un reto para el bienestar social” (Emakumeen parte-hartzea
lanean: gizartearen ongizaterako erronka). Politika Konparatuen Unitatea (CSIC/ZIKG). Working Paper
06-09 (Lanerako Papera/txostena). Madrilgo Complutense Unibertsitatea. 2006ko ekaina.

8 Iturria: Eustat. Adierazle demografikoak. Ugalkortasun indize sintetikoa eta batez besteko adina ama
izaterakoan.

7 Iturria: Eustat. Adierazle demografikoak. Ugalkortasun indize sintetikoa eta batez besteko adina ama
izaterakoan.
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Zentzu horretan, emakumeak lan-merkatuan sartzeak gizarte-babes sistementzat presio
gehigarria dakar. Batetik, haurrak eta menpeko pertsonak zaintzeko zerbitzuen eskaria
daukagu, izan ere, "zaindariak™ izan ohi zirenak beste zenbait jardueratan ari dira. Bestetik,
denborak kudeatzeko baldintza zehatzek, ordutegien malgutasunak, mugikortasunak, eta
familiako eta laneko erantzukizunak maila berean bateragarri egiteko beharrak, bizitza
jasangarriaren aldeko arkitektura konplexu eta integrala eskatzen du.

Agerikoa da, emakumeak etxetik irteteak gizonezkoak etxean eta zaintzaren munduan
sartzea ekarriko zuela zirudiela. Fenomeno horri "ate birakaria" edo "Arkimedes-en
printzipioa" (bata irteten da eta bestea sartu, arreta maila bera gordetzeko) izena eman
zaio. Baina bi metafora horien kontra egin dute berdintasunaren guztiz kontrakoak diren
dinamika psikosozialek. Arrazoiketa hori alde batera utzita, aipatu beharrekoa da ondoko
zutabeetako batek huts egiten duenean —zerbitzuak, gizonezkoentzako eta
emakumezkoentzako ordutegi malguak, mugikortasuna, etxeko lanetan eta zaintzan gizonek
ere erantzukizuna hartzea— bi erantzukizunen "doikuntza'"k emakumearen aldera
egingo du, eta beraz, emakumeen ongizatea eta osasuna hondatzen duten malabarismoak
egin beharko ditu, beste pertsona batzuen ongizatea bermatu ahal izateko.

Horrela, gure eguneroko errealitatearen parte den "disfuntzio arrunta” bailitzan sumatzen
den paradoxa sortzen da. lzan ere, batetik, emakumea lan-munduan sartu izana, geroz eta
gehiago, Ongizate estatu garaikideen erronkei aurre egiteko betekizun bilakatu bada
(biztanleria zahartzearen erronka demografikoari eta merkatuen globalizazioari lotuta);
bestetik, gizarte-babes sistemen gaitasuna gainezkatzeko zorian utzi du, eta mehatxatuta
dago pertsona guztiei berme nahikoak emateko eta behar bezala babesteko sistema horiek
duten gaitasuna.

Lan-munduan sartzearen eta egotearen ikuspuntutik, zein gizarte-prestazioen ikuspuntutik,
azken urteotan emakumeak politika publikoen ardatz nagusi bilakatu dira. Horrek
aldaketa-prozesuaren periferian utzi ditu gizonak, nahiz eta haien parte-hartze eta
baterako erantzukizunik gabe, 0so zaila izango den etorkizunean lorpen handirik egitea.

Emakumeek gizarte protagonismo berria dute eta, horregatik haien lankideekiko soldata-
berdintasuna eskatzen dute, bai eta lan-merkatuan buruzagitza eta autoritate posizioak ere.
Horrek irrikatutako gizarte-aldaketa benetan gauzatzeko aukera emango du. Baina balio
patriarkalak, sinesmenak, genero-estereotipoak... horiek guztiak instituzioetan,
erakundeetan, familietan eta gizarte orokorrean dirauten horma ikusezina dira.

Enplegua eta prestakuntza sustatzeko tresnak, bitartekotza eta lan-munduratzea sarritan ez
dira erraz egokitzen legearen arabera eta politikoki onartuta dagoen horretara eta, neurri
handi batean, gure inguruko errealitatean benetan gertatzen ari den horretara. Jardunbide
egokiak instituzionalizatzean eta politikak antolatzean huts egiten dugu, eta artean, oreka
berria bilatzen dugu merkatuaren lehentasunen, familien zein bizikidetzako guneen beharren
eta Estatuaren aginduen artean.

Gure gizartean "Genero-kontratua" nola definitu (emakumeak eta gizonak non eta nola
kokatu behar dugun), halakoa izango da "enplegu-kontratua"”; izan ere, lehenak,
emakumeek eta gizonek izan dezaketen edota irrika dezaketen "enplegu kontratua"-ren
izaera eta norainokoak baldintzatuko ditu.

Beraz, emakumeen eta gizonen berdintasuna bete beharreko helburu gisa agertzen da;
batez ere, kontratu bikoitz hori (genero-kontratua eta enplegu-kontratua) homologatzeko
eta bateragarri egiteko era gisa.

Familiaren eta kolektiboaren ongizatea antolatzeko erak —haien artean guztiz ezberdinak
direnak— oso garrantzitsuak dira eta, egia esan, ezin ditugu sartu pertsonen, familien eta
merkatuaren arteko harreman librean oinarritutako negoziazio pribatua dei genezakeen
horretan.

Benetan, gizarte kontratu bikoitz horren engranajea Estatuak jartzen du, eta era

zuzenagoan, onuradunengana heltzeko beharrezkoak diren kanalak eta kapilaritatea eratzen
dituzten erakunde eta instituzioek.
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Horrekin guztiarekin, ezer gutxi egin ahal izango dugu arazoak hurbiletik ezagutu ezean eta
beraz, kontu handiz artikulatutako estrategia eta erreminta adostuak eta hurbilak aplikatu
ezean.

Jarraian ikusiko dugun bezala, berdintasunak zentraltasuna eskatzen du, bai eta pertsona
eta erakunde guztiei aukera berriak emango dizkion errealitatea birsortzeko
gaitasuna ere, proiektu eta ekimenen eszenetatik bertatik.

3.2 Arazo horiei aurre egiteko politikak: berdintasun-printzipioaren
iragana, oraina eta etorkizuna

XIX. mendetik emakumeen gizarte- eta politika-mugimenduak, arlo pribatu eta publikoko
esparru guztietan berdintasuna eskatu du.

Mugimendu horren bultzadari esker, baina baita ere, emakumeak gure herrialdeetako
ongizateari eusteko eta garapen ekonomikoaren ezinbesteko subjektu bilakatu dituen egoera
ekonomikoari esker, emakumeen eta gizonen berdintasunak agenda politikoetan berezko
espazioa lortu du.

Bide luze eta gatazkatsu horrek bere argiak eta itzalak izan ditu, eta hainbat ikasbide
baliotsu eman ditu.

70ko hamarkada — Banakoen eskubideen aldia

Berdintasuna lortzeko bidea 70ko hamarkadan hasi zuen Europar Batasunak (EB), soldata-
berdintasunaren araua 1957ko Erromako Itunean onartu bazen ere.

1975an soldata-berdintasuna barne hartzen zuen lehen europar berdintasun-
zuzentaraua onartu zen. Handik gutxira, 1976an, lanerako sarbidean, prestakuntzan,
lanean gora egitean eta lan-baldintzetan tratu berdina arautzen zuen zuzentaraua onartu
zen. 2002an, 1976ko lege hori finkatu eta zabaldu egin zen, sexu-jazarpenaren kontrako
debeku formala gehituz.

Horiek guztiek erreferentzia- eta legitimitate-esparru garrantzitsua aurkitu zuten Nazio
Batuen Emakumearen Nazioarteko Hamarkadan (1975) eta Emakumeen eta
Gizonen Berdintasunerako Erkidegoko Ekintza Programetan (1983-85 eta 1986-90),
zeinak lan-munduan berdintasuna lortzera bideratuta baitzeuden. Haien ardura-esparru
nagusiak emakumeak lan-munduratzea, lan-baldintzen berdintasuna eta bereizkeriaren
kontrako borroka izan ziren.

Ondoren beste zenbait zuzentarau heldu zen, ondoko gai hauek lantzen zituztenak: tratu-
berdintasuna gizarte segurantzako estatutu-sistemetan (1978); gizarte segurantzako
lanbide-sisteman (1986); langile autonomoentzat eta haien ezkontide laguntzaileentzat
(1986); amatasun-bajan, haurdun dauden eta bularra ematen dauden emakumeen osasun
eta segurtasun baldintzetan (1992); lanaldiaren antolaketan (1993); guraso-bajari eta
familiako arrazoiengatik hartutako bajari dagokionez (1996); auzitegietako kontuetan
bereizkeria-froga errazteko froga-zaman (1997); eta lanaldi partzialeko lanetan (1997).

Tratu-berdintasunerako legeak zuzeneko bereizkeriaren aurka  egiteko
eraginkorrak izan ziren, baina ez ziren nahikoa benetako berdintasuna bermatzeko.
Itxuraz neutroak ziren politikek oso emaitza ezberdinak eman zituzten emakumeentzat eta
gizonentzat.

80ko hamarkada — Ekintza Positiboen aldia®

8 Talde edo kolektibo zehatzei zuzendutako ekintzak; eta talde horiek sexu, arraza, jatorri, erlijio eta
abarrengatik jasaten dituzten desberdintasunak konpentsatzeko helburua dutenak. Era horretako
ekintzei "diskriminazio positibo" izena ere, ematen zaie.
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Legezko berdintasuna nahikoa ez zela frogatuta, 80ko hamarkadatik aurrera helburu zehatz
gisa emakumeen eta gizonen benetako berdintasuna zuten politikak eta programak agertzen
hasi ziren.

Garai horren ezaugarri, oinarrian bereizkeria ezabatzeko eta saihesteko edo
emakumeek lan-merkatuan topatzen dituzten desabantailak konpentsatzeko
helburua duten neurri positibo eta zehatzen aplikazioa duten politikak eta programak
sustatzea da.

Enpleguaren esparruan, neurri horiek ondoko helburuak izan zituzten besteak beste:
politiken onuradunen artean emakumeen kopurua bidezkoa izan zedin bermatzea; enpresei
emakumeak kontrata zitzaten diru-laguntzak ematea; gizonezkoenak izan ohi ziren
zereginetan emakumeak jartzea, lan-munduan berriro sartu nahi zuten emakumeentzako
bideak sustatzea, eta abar.

Horrela, Europar Batasunak emakumeentzako ekintza positibo eta zehatzak finantzatzeko
laguntzak eman zituen; batez ere, prestakuntza esparruan, lan-munduan sartzeko orduan
emakumeen eta gizonen arteko ezberdintasunei modu eraginkorragoan aurre egiteko
helburuaz. Hainbat gomendio eta jarduera egokiren kode onartu ziren ondoko esparruetan:
hezkuntza eta prestakuntzan; haurren zaintzan; sexu-jazarpenaren kontrako borrokan;
hedabideetako bereizkerian; eta emakumeak erabakiak hartzen diren lanpostuetan sartzeko
bideak hobetzean.

Dena den, ekintza positiboaren aldian gertatutako ekarpenak bistakoak izanda ere, haien
mugak aitortu behar dira. Garai horretako ekintzak zehatzak izan ziren, emakumeengan
Jjartzen zuten soilik arreta —alde batera utzirik enpresa-, familia- eta gizarte-inguruak—,
haien artean ez zeuden oso artikulatuta eta, askotan, balio patriarkal sendoak zituzten
eta sentsibilizazioa askorik gabeko zenbait erakunderi emakumeek benetan "soldatzaile edo
igeltsero” lanposturik ez zutela nahi (ez soilik, gaitu gabe zeudelako "ezin zutela" halakorik
hartu) esateko aukera eman zieten. Halako justifikazio ganorabakoek emakumeak lan-
merkatutik baztertzea eta lanean segregatzea justifikatzen zuten.

Garai hartan ikusezinak egin ziren nolabait inguruko zailtasun eta oztopoak, bai eta enplegu-
eta prestakuntza-sistemek ezartzen zituzten trabak eta hutsuneak.

90ko hamarkada — Integrazio-aldia

Horrekin guztiarekin, agerian geratu zen benetako berdintasuna lortzeko ez zirela nahikoa
emakumeen aldeko ekintza positibo eta zehatzak. Paradigma aldaketa beharrezkoa zen eta
horren katalizatzaile nagusia 1995an Pekinen egindako Emakumeei buruzko 1V.
Mundu Biltzarra izan zen.

Hartan, emakumeek gizartean duten posizioa, eta gizonen eta emakumeen beharrak
ezberdinak direla adierazi zen. Beraz, politikek arrakasta izan dezaten eta berdintasuna lor
dadin, behar horiek era bereizian landu behar dira, ekintza positiboek ekarritako ezagutza
jasotze soiletik haratago joan eta politiken barrenera helduz.

Politika guztietan berdintasun-printzipioa instituzionalizatzeko beharra azpimarratu zen eta
"mainstreaming”® estrategia edo berdintasun-printzipioaren zeharkakotasuna
ezarri zen. Dena den, "ekintza positibo eta zehatzak" mantendu beharraren garrantzia
azpimarratu zen, eta beraz "estrategia bikoitza" edo "estrategia duala"-ren alde egin zen,
hau da, ekintza zehatzekin artikulatutako mainstreaming-aren alde.

Estrategia hori instituzionalizatzean, egoera ezberdinetara moldatuko ziren politika
plastikoagoak ezartzeko deia egin zen; izan ere, adinak, jatorri etnikoak, ezintasunak edo

® Main hitzak nagusi esan nahi du. Streaming hitzaren ordaina korronte hitza izan daiteke. Beraz,
korronte nagusia izan daiteke terminoaren ordaina, eta horrek haren esanahia edukirik gabe uzten du.
Zaila da termino hori itzultzea, zalantzarik gabe, baina zeharkakotasun edo horizontaltasun terminoak
erabili izan dira hura itzultzean; izan ere, area, esparru eta maila guztien lotura eta harremana irudikatu
nahi dituen figura da. Hala ere, hainbat profesionalen esanetan termino horiek ez dute haren esanahia
guztiz jasotzen eta beraz, ‘mainstreaming’ ere erabiltzen da.
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orientazio sexualak, esaterako, pertsona batek berdintasun baldintzetan lehiatzeko duen
gaitasunean eragina dutela onartu zen. Gainera, existitzen diren egiturak neutroak ez direla
onartu zen, hau da, egiturek sexu baten ala bestearen alde egiten dute nolabait, era
argiagoan ala ezkutuagoan. Ondorioz, itxuraz sexistak ez diren politikek banaketak areagotu
ditzakete eta, beraz, emakumeentzat edo gizonentzat desabantaila handiagoak eragin.

Modu horretan, berdintasunaren ikuspegia emakumeena baino ez zen auzi gisa ikusteari utzi
zitzaion, eta justizia sozialaren irizpide gisa ulertzeko beharra azpimarratu zen. Horrek zera
dakar berarekin: konpromiso politikoa, baliabideak, politika zehatzak, diziplinarteko
ezagutzak, teknika eta erreminta egokiak, emakumeen parte-hartze aktiboa eta egitura eta
prozeduretan aldaketa esanguratsuak.

EBk 1996an instituzionalizatu zuen mainstreaming estrategia. Aldaketa hori
barneratzean, Europako Batzordeak berdintasun-printzipioa EBko politika eta ekintza guztien
plangintzan, aplikazioan, segimenduan eta balioztatzean integratzeko asmoa agerian utzi
zuen, emakume eta gizonengan zuten eragina ebaluatzeko.

Pekingo Biltzarreko berrikuntza nabarmenenak Emakumeen eta gizonen berdintasunerako
Komunitate Ekintzako IV Programan (1996-2000) bildu ziren. Horretan, adibidez, merkatuen
antolaketaren eta babes-egituren eta banakoen zein familien beharren arteko desfaseaz hitz
egiten da. Familia- eta lan-arloko bizitza bateratzeko neurriak (eskubideen indibidualizazioa
errespetatuko dutenak) garatzeko deia egiten da.

Amsterdamgo Itunak gizonen eta emakumeen laneko berdintasuna sustatzearen
garrantzia berretsi zuen 1997an, eta gai horren inguruan Estatu kideen konpromisoa gauzatu
zuen.

Ondoren, Europako Gizarte Agendak (Kontseilu Europarra, 2001) berdintasunaren aldeko
politiken azkenaldiko garapenentzako erreferentzia nagusia izan zen (Kontseilu Europarra
2001). Hortik sortu zen Enplegurako Europako Estrategia eta hortik abiatuta definitu zen
Emakumeen eta Gizonen berdintasunari buruzko Erkidegoko Esparru-Estrategia
(2000-2005), aurreko Komunitate Ekintzako Programak ordezkatzen dituena.

Enplegurako Europako Estrategiak Europar Batasuna 2010ean "munduko ekonomia
lehiakorrena eta dinamikoena" bilakatzeko helburua du. Horretarako, hazkunde
ekonomikoa —enplegu gehiago eta hobeak— eta Europako eredu sozialaren defentsa —
"kohesio sozial handiagoa"— bateratu nahi dituen eredua defendatzen du. Ikuspegi
horretatik, emakumeen laneko parte-hartze aktiboa eta sexuen arteko desberdintasunak
murriztea, Europar Batasunaren helburu estrategikoak lortzeko bidean aurrera egiteko
ezinbesteko betekizun bilakatzen dira. Aldi berean, familia- eta lan-arloko bizitzak
bateratzeko politikak Europako enplegu-politikarako ezinbestekoak dira.

Asmo handiko estrategia horrek ondokoak hartzen ditu barnean: Estatu kideetako enplegu-
politiken koordinazioa; enpleguaren zerbitzura dauden erkidegoko politika guztien erabilera
sistematikoagoa lehenestea; egonkortasuna  lortzeko  helburua duten  politika
makroekonomikoen eta hazkundearen arteko sinergiak sortzea; erreforma ekonomikoak eta
enpleguari zehazki dagozkion gida-erro espezifikoak (osotasuna).

Onartu zenetik 2003 urtera bitartean (orduan tarteko ebaluazioa egin zitzaion), Enplegurako
Europako Estrategiak lau oinarritan definitu zuen bere norabidea, eta horietako batek
gizonen eta emakumeen aukera-berdintasuneko politika sendotzeko helburua du.
Enplegurako Europako Estrategiak berdintasunari zutabe espezifiko bat eskaintzeaz gain,
berdintasun-printzipioa gainerako zutabe eta arauetan "zeharka" barneratu beharra ezarri
zuen.

Horrekin batera, Estatu kideetan enplegu-politiken finantziazio bide nagusietako bat Egitura-
funtsak dira. Europako Gizarte Funtsa (EGIF) da, zehazki, enplegu-politikaren benetako
protagonista eta emakumeek lan-merkatuan parte har dezaten laguntza eskaintzeaz gain,
ondoko alderdiak ditu kontuan: karrera-ikuspegia, enplegu aukera berrietarako eta enpresak
sortzeko sarbidea, eta sexuan oinarritutako lan-merkatuko bereizkeria horizontala eta
bertikala.
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Halaber, EGIFak bere esku-hartzearen 5 eremuetan ondokoak hartzen ditu: emakumea lan-
merkatuan sartzeko eta bertan parte-hartzeko dituen baldintzak hobetzea, gainerako esku-
hartze eremuetan berdintasunaren dimentsioa sartzeko betebeharra.

Beraz, esan genezake munduan ez dela inon ere garatu Europar Batasunak garatutakoa
bezain zabala den eta hain modu iraunkor eta sistematikoan egindako emakumeen eta
gizonen laneko berdintasuna lortzeko estrategiarik.

Hala ere, saio horren emaitza praktikoa mugatua izan da eta izaten ari da. Mary
Braithwaitek, Europar Batzordeko Aukera-Berdintasunerako Taldeko kideak, adierazpen
zorrotzak egin ditu horren inguruan: "EBk adierazpen politiko sendoak egiten ditu, baina ez
da horren sendoa politika horiek programa eta proiektu bilakatzeko orduan beharrezkoak
diren argumentuak, produktuak eta tresnak garatzean". Horrekin zera esan nahi du, gure
gizarteetako lengoaia morala eta berdintasun-balioen aurretik, dagoen legeen eta diskurtso
ofizialaren lengoaia morala badagoela.

Horrela, bada, Enplegurako Europako Estrategiaren bost urteen inguruan egindako
ebaluaketek garatutako politiketan berdintasun eremuko aurrerapenak egin direla
esaten badute ere, ondorengoa ere baieztatzen dute: "gobernu askok enpleguan eta
langabezian genero-ezberdintasunak murriztu izana, hazkunde ekonomikoaren eta
emakumeentzako lan-merkatuko baldintzen hobekuntzaren ondorio gisa ikusteko joera dute,
eta ez dute politiken eraginaren behar bezalako segimendua egiten, gida-erroek eskatzen
duten bezalakoa alegia"*°.

Zentzu horretan, berdintasun-printzipioa enplegu-politiketan integratzeari dagokionez
ebaluaketek agerian utzi dute "praktikan eta maila kontzeptualean oraindik ere arazo askok
indarrean dirauela"!!, eta beraz, beharrezkoa da politika horiei kontzeptu izugarri konplexu
hori, zeharkakotasuna edo genero-mainstreaming-a, aplikagarri egin dezaten tresnak
eskaintzea.

Balioztatze horien arabera, mainstreaming edo zeharkakotasunaren esparruan Estatu
kideen artean hurbilketa orokorra gertatu bada ere, helburuak ez daude oraindik guztiz
integratuta. Ezberdintasunen murrizketari dagokionez, Estatu bakar batzuetan garatu
dira emakumeen jarduera-tasa areagotzeko helburu zehatza duten politikak; herrialde
gehienetan bereizkeria horizontalak eta bertikalak dirau eta soldata ezberdintasunak
murrizteko neurriak oso mugatuak izan dira.

Horregatik, jarduera eta edukiei dagokienez, berdintasun-printzipioaren eta
zeharkakotasunaren interpretazioa ez da oraindik nahikoa, bi arrazoirengatik
nagusiki:

- Printzipioa barneratzen denean, orokorrean, programen eta politiken onuradunen
artean gizonen eta emakumeen ‘kopurua’ orekatua izaten da. Beraz, ekitaldiaren
amaieran onuradunen % 60 emakumeak badira, berdintasunaren helburua lortu dela
esan genezake; eta berdin da izan daitekeen publiko objektiboaren artean emakumeek
izan dezaketen pisua zenbaki horren gainetik dagoen, edota laguntza horien edukia edo
antolaketa egoera eta behar jakinei egokiak izan zaizkion, hau da, abiaburu den
desabantaila egoera hori hobetzeko baliagarriak izatea lortu duten.

- Bigarrenik, enplegagarritasuna eta moldagarritasuna hobetzeko edota jarduera berri bat
sortzeko helburua duten esparruek ez dute berdintasunerako erreminta zehatzik
barnean hartzen, eta jarduera bereziak egiten direla argudiatzen dute
aitzakiatzat. Horrela, genero gaiekiko sentikortasun handiena agertzen duten esku-
hartzeak, 'ekintza espezifikoak' dira, eta ikuspegi bikoitzeko estrategia baztertu egiten
da.

10 communication from the Commission to the Council, the European Parliament, the Economic and
Social Committee and the Committee of the Regions: Taking stock of five years of the European
Employment Strategy. (Batzordeak Kontseiluari, Europako Parlamentuari, Europako Ekonomia eta
Gizarte Lantaldeari eta Eskualdeetako Lantaldeari zuzendutako jakinarazpena: Europako Enplegu-
Estrategiaren bost urtetako esperientzia. COM (2002) 416 azkena.

1 Impact Evaluation of the EES. Background paper. EQUAL opportunities for women and men (Europako
Enplegu-Estrategiaren Inpaktua balioztatzea. Emakumeentzako eta gizonentzako EQUAL aukerak)
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Funtsean, Europan, ekintza positibo edo espezifikoek ondoko helburuak lortzera bideratu
dira:

- emakumeak lan-munduan sartzeko baldintzak hobetzea, eskaintza ardatz
nagusitzat duten ekintzen bidez, hau da, prestakuntza teknikoa eskaintzen duten
ikastaroen bidez. Eremu horretakoak dira programatutako berdintasun-jarduera
gehienak. Azken urteetan ez dute ikuspegi aldaketarik jasan eta berdintasun-erakundeen
ardurapeko esku-hartze gutxi batzuk izan dituzte osagarri;

- lan- eta familia-arloko bizitza bateragarri egiten laguntzea, batez ere,
haurtzaindegiak sortuz eta horietarako sarbidea erraztuz.

Azpimarratzekoa da testuinguru horretan, emakume langabetuen prestakuntza-jardueren
'monolaborantzaz' gain, oso gutxi izan direla eskari-baldintzetan eta lan-merkatua
osatzen duten egituretan eta sistemetan eragiteko helburua duten esku-hartzeak,
non emakumeak lan-munduan sartzeko aukerak, baliabideak eta oztopoak agertzen baitira.

Neurri mota oso espezifikoa izateaz gain, enpleguan berdintasuna lortzeko jarduerek
emakumeengan izan dute eragina gehienetan, eta ez da egon haratago bideratutako
begiradarik, eta lan-egiturei (enpresak, sindikatuak) edota gizarte-egiturei (familiak,
hezkuntza-sistema, erantzukizuna partekatzen duten gizonak eta abar) eragiteko asmoa
duen begirada edo estrategiarik. Emakumeek prestakuntza jaso, bizitzaren arlo ezberdinak
bateratu... behar dituzte, baina ez da horren parean emakumeen esku ez dauden lan- eta
gizarte-oztopoak (gizonezkoek dituzten aukera berdinak izateko abagunea ukatzen jarraitzen
dietenak) kentzeko mekanismorik aurreikusi. Hau da, desberdintasunak iraunarazten
dituzten enplegu-egiturak eta -sistemak aldatzeko helburua duten esku-hartzerik, funtsean,
ez dago.

Familia- eta lan-arloko bizitzak bateratzeari dagokionez, hots kontziliazioari
dagokionez, ekimenek haurrak zaintzeko zerbitzu gehiago eta hobeak eskaintzeko eta
lanaren antolaketa malgutzeko helburua izan dute; eta, artean, gainerako menpeko
pertsonentzako zerbitzuek, pertsona nagusientzako zerbitzuek alegia, arreta gutxi jaso dute.

Zentzu horretan, nahiz eta politika horiek geroz eta garrantzi handiagoa hartu, bizitzako
arloak bateragarri egiteko estrategiek aldeko eta kontrako iritziak jaso dituzte. Eztabaidaren
ardatza, familia eta lana bateragarri egiteko politikek emakumeen bizitzan duten papera izan
da.

Kontziliazioaren alde egiten dutenen arabera, emakumeei etxetik irtetea ahalbidetzeak eta
lan-merkatuarekiko harremanak sendotzeko aukera emateak familia eredua aldatzeko
lagungarria izan liteke, eta familiaren euslea gizona duen familia eredutik diru-sarrera
bikoitza duen familia eredurako bidea urratuko litzateke. Ustez, diru-sarrera bikoitza duen
eredu horretan berdintasunean murgilduko lituzke gizona eta emakumea soldatapeko lanean
eta etxeko soldatarik gabeko lanean, eta horrek desberdintasunak ezabatuko lituzke.

Beste zenbaiten iritziz, aldiz, lana eta familia bateratzeko politika horiek ez dituzte genero
harremanak aldatzen, izan ere, arlo pribatuan garatutako zaintza eta etxeko lanen banaketa-
jarraibideetan ez dute eraginik, eta beraz, emakumeek lan-merkatuan duten parte-hartzea
bigarren mailakoa da. Horren adibide argia da hainbat estatistikek agertzen duten datua,
gizon baino emakume askoz gehiagok hartzen dituztela lanaldi partzialeko lanak.

Errealitatean, beraz, lana eta familia bateragarri egiteko politikek emakumeen
bizitzetan duten eraginkortasuna, emakumeen gizarte-paperaren ulerkeraren menpe
egongo da, bai eta gobernuek garatzen dituzten berdintasun-politiken
orientazioaren menpe ere. Herrialde, eskualde edo erakunde batean nagusi den
estereotipoak familiaren zaintzaren protagonista eta erantzule nagusitzat emakumea hartzen
duen kasuetan, lana eta familia bateragarri egiteko politikek lanaldi partzialaren alde egin ohi
dute, edota emakumeen esku uzten dute arlo pribatuko gatazken konponketa. Aitzitik,
gizonek etxeko eta familiako erantzukizun gehiago har dezaten sustatzen duten neurriak
hartzen direnean, lanaren banaketa sexualaren betidaniko formak sakonetik eraldatu nahi
dituzten ikusmoldeak dira nagusi.
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Lana eta familia bateragarri egiteko neurriak emakumeek batez ere erabiltzeak emakumeen
enpleguaren kalitatearengan eragin gaiztoak izan ditzake, lan-merkatuan emakumeen eta
gizonen artean dauden desberdintasunak benetan ezabatzeko zailtasunak ekarriz.

Etorkizunari begira eta politiken garapen berrienaren ildotik, Aukera-berdintasunaren Aholku
Lantaldeak (Europako Batzordeko Enplegu eta Gizarte Gaietako Zuzendaritza Orokorraren
menpe dagoenak), “ibilbide-orria"!? izena hartu duen dokumentua sortu du. Dokumentu
horrek, batetik, Europan arazo larriek oraindik ere badirautela onartzen du (besteak beste,
soldata-desberdintasuna, emakumea lan-merkatuan sartzeko eta parte-hartzeko,
prestakuntzan, lanbidean aurreratzeko, lana eta familia bateragarri egiteko eta erabakiak
hartzeko); bestetik, ezberdintasun horiei aurre egiteko, etorkizunean egiteko daudenen
inguruan komunikazio bat aurkezten du, Estatu kideek arazoen konponketarako ideiak
eskainiz.

Lan-egitasmo horrek EBn emakumeen eta gizonen berdintasunaren alde, sei jarduera
ardatz azpimarratzen ditu 2006-2010 epealdirako. Horietariko bakoitzerako
lehentasunezko helburu eta neurriak aipatzen ditu.

Horrela, bada, lan-egitasmo horrek berdintasun-printzipioa aurrera ateratzeko Batzordeak
hartzen duen konpromisoa islatzen du, Estatu kideen eta beste hainbat erakunderen
lankidetza sendotuz.

Emakumeen eta gizonen berdintasunerako lan-egitasmoaren ardatzak eta
helburuak (2006-2010)

LEHENTASUNEZKO ARDATZAK HELBURUAK ETA NEURRIAK

Lisboako Estrategiako enplegu-helburuak lortzea.
Emakumeen eta gizonen arteko soldata-ezberdintasuna ezabatzea

EMAKUMEENTZAT ETA Emakumezko enpresaburuak egotea sustatzea

GIZONENTZAT INDEPENDENTZIA | Gizarte babesean eta pobreziaren kontrako borrokan berdintasuna
EKONOMIKO BERA LORTZEA lortzea

Osasun eremuan genero-dimentsioa onartzea

Bereizkeri anizkoitzari aurre egitea, batez ere, emakumeen

kontrako, etorkinen kontrako eta gutxiengo etnikoen kontrako
bereizkeriari

Emakumeentzat eta gizonentzat, lan-akordio malguak, eta lana

FAMILIA- ETA LAN-ARLOKO eta familia bateragarri egiteko politikak hobetzea

BIZITZAK BATERAGARRI EGITEA | Agureentzako eta pertsona ezinduentzako laguntza-zerbitzuak
areagotzea

ERABAKIAK HARTZEAN Emakumeek politikan eta erabakiak hartzean parte-hartzea

EMAKUMEEN ETA GIZONEN

Emakumeak zientzia eta teknologia esparruetan egotea
ORDEZKARITZA PARITARIOA

BULTZATZEA
GENERO-INDARKERIA ETA Genero-indarkeria eta gizakien salerosketa errotik
GIZAKIEN SALEROSKETA desagerraraztea

ERROTIK DESAGERRARAZTEA

Hezkuntzatik, prestakuntzatik eta kulturatik estereotipo sexistak

GIZARTEKO ESTEREOTIPO desagerraraztea.
SEXISTAK DESAGERRARAZTEA Lan-merkatuan estereotipo sexistak desagerraraztea.

Hedabideetatik estereotipo sexistak desagerraraztea.

Atxikiko diren Estatuetan, atxikigaietan eta  atxikigai
EBtik KANPO GENERO- potentzialetan EBko legedia aplikatzea.

BERDINTASUNA BULTZATZEA Europako Auzotasun Politikan, kanpo-politikan eta garapen-
politikan genero berdintasuna sustatzea.

12 comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social

Europeo y al Comité de las Regiones - Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres
2006-2010 [COM (2006) 92 final] (Batzordeak Kontseiluari, Europako Parlamentuari, Europako
Ekonomia eta Gizarte Lantaldeari eta Eskualdeetako Lantaldeari zuzendutako jakinarazpena: Gizonen eta
emakumeen arteko berdintasunerako lan-plana, 2006-2010 [COM (2006) 92 azkena])
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Hitz batean, politikek berdintasunaren aldeko eremua sortzen badute ere -bai eta
berdintasun eta bateratze politikak gauzatzeko aukera handi eta berriak ere—, prozesu
horren emaitzek oraindik ere hutsuneak dituzte aplikatzerakoan.

Benetan, azken urteotan gehiago izan dira informatzeko eta eragina izateko helburua
zuten esku-hartzeak, mentalitatea aldatzea helburu zutenak, edo erakundeek eta
instituzioek gai horiek ulertzea eta barneratzea helburu zutenak baino.

Etorkizunera begiratzen dugun artean, bildu ditugun eta diskurtsotik ekintzarako pausoa
ematen lagunduko diguten erremintak non dauden galdetu behar diegu gure buruei.

Hausnarketa horiek eginda, dagokigun gaiari buruzko zenbait metodologia eta tresna
aurkezten da jarraian, esperientziatik eta praktikatik heltzen zaizkigunak gainera. Horri
dagokionez, ezagutzaren kudeaketa lanei ekin diegu, gai horren inguruan azken urteetan
jasotako hainbat ikuspegi nolabait integratuz eta baliatuz. Behetik gora eraiki diren
proposamenak  aurkeztuko  dizkizuegu, batez ere, Egitura-funtsekin  batera
finantzatutako proiektu berrienetatik atera ditugunak.
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Enplegu eta prestakuntza proiektuetan genero-ikuspegia txertatzeko gida.
EQUAL esperientziatik ikasiz
-24 -
>> KIDEITU



Berdintasun-printzipioa proiektu-zikloan






Jarraian berdintasun-printzipioa proiektu-zikloan txertatzeko ibilbidea —edo genero-
ikuspegiaren sartzeko ibilbidea— laburki berrikusiko dugu. Horrela, puntu kritikoak
azpimarratzeko aukera izango dugu, bai eta horiei behar bezala aurre egiteko zenbait gako
aurkezteko parada ere.

Horri dagokionez, lehenik erakundeetan eta haien jardueran berdintasuna eraginkor
bihurtzeko aukera paregabea eskaintzen duen une politiko, ekonomiko eta sozialean
gaudela azpimarratu behar dugu. Une egokia da, gai horrek maila guztietako agenda
politikoetan bultzada eta zentraltasuna lortu dituelako, eta gure herrialdeek lan-merkatuetan
pertsona gehiago sartzeko ezinbesteko premia dutelako, eta emakumeena potentzialki sar
daitekeen talde garrantzitsuena da.

Abantaila horien aurrean baina, zailtasunen bat ere topa dezakegu, esaterako, lan hori
egiteko "errezeta" estandarrik edota prozedura-proposamen bakar eta uniformerik ez
dagoela. Genero-ikuspegitik lan egiteak ‘pentsatzeko' era berriak ikasteko beharra
oinarrian duen prozesu konplexua dakar, eta hortik abiatuta, testuinguru eta esku-hartze
zehatz bakoitzean ikasitakoa 'aplikagarri egin' behar da.

Genero-ikuspegia erakunde edo proiektu batean sartzea, pentsamendu-eskema berriak
eskatzeaz gain, haren ezaugarri eta beharretara egokitutako plan estrategiko bat
diseinatzea ere, eskatuko du. Horrek guztiak, nahitaez baliabide zehatzak izatea
eskatzen du —giza baliabideak, materialak eta denborazkoak—, bai eta berdintasun- eta
genero-politiketan aditua den aholkularitza ere. Baliabide horiek erakundeen konpromiso
politikoaren eta aldaketarako erabilgarritasun operatibo eta funtzionalaren menpe
egongo dira.

Zailtasun horiek egon badaude ere, honako kapitulu honetan genero-ikuspegia proiektu-
zikloan sartzeko zenbait jarraibide eskaintzen saiatuko gara, eta ondoko kapituluan azalduko
ditugu EQUAL proiektuek lantzen dituzten esku-hartze eremuetako berezitasun zehatzak.

Fase horietako bakoitzean sartu aurretik gogorarazi behar dugu, erakunde eta entitateen
egunerokoan proiektu-zikloaren faseak ez direla konpartimentu itxiak eta ez direla
linealki lerrokatzen. Aldiz, elkarrekiko menpekotasun loturak dituzte eta askotan denboran
aldi berean gertatzen dira; gainera, horien guztien artean informazio-fluxu jarraia
nahitaezkoa da etengabe moldatu eta hobetu ahal izateko.

4.1 Aldez aurreko analisia edo egoera-diagnosia

Proiektu baten diseinuak esku hartuko den gizarte-errealitatearen diagnosi on bat izan
behar du abiaburu.

Enplegu-proiektuei dagokienez, genero-ikuspegia barne hartzen duen diagnosi batek lan-
merkatuko genero-harremanen egoera deskribatzeko helburua izan behar du, eta
bertan sartu behar dira lan produktiboa zein ugalketa-lana, bai eta harremanok gauzatzen
direneko testuinguru sozial eta kulturalak (hezkuntza, familia, enpresa...) ere.

Horrela genero-bereizkeria ikusgai geratuko da eta haren kausak azaldu ahal izango ditugu,
jarraian ondokoak egin ahal izateko:

- Gure berdintasun-proiektuen eraginkortasuna bermatzea.
- Emakumeen eta gizonen laneko eta gizarteko baldintzak hobetzeko helburua duen
edozein proiekturen egokitasuna balioestea.
Informazio hori eskuratzeko ondokoak izan ditzakegu abiaburu:

a) Lanari buruzko estatistikak, sexuaren arabera bereizita eta gizonentzat eta
emakumeentzat lortutako datuak alderatuz. Adibidez, hezkuntza eta prestakuntza
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mailak; ekonomia-jardueraren araberako biztanleria; jarduera-, enplegu- eta
langabezia-tasak; sektore eta jarduera-adar bakoitzeko okupazioa; lanbide mota,
lanbide-egoera, lanaldia eta kontratuak; ordainsariak eta abar.

Azterketa hori egitean, emakumeek lan-merkatuan jasaten duten bereizkeri egoera
garrantzitsuenak izan behar dira gogoan: besteren konturako lanetarako sarbide
zailagoa; bere konturako langile bilakatzeko eta era horretako enplegua sendotzeko
zailtasun handiagoak; aldi baterako eta lanaldi partzialeko enpleguetan sarriago
egotea; erabakiak hartzen diren lanpostuetan sartzeko aukera gutxiago eta lanean
igotzeko aukera gutxiago izatea; lan-baldintza txarragoak dituzten eta gizartean
balioespen gutxiago duten lanbide eta ogibide zehatzetan kontzentratzeko joera;
ordainsari baxuagoak eta abar.

b) lzaera kualitatiboa duten azterketa eta ikerketa zehatzak, desberdintasunaren
arrazoi eta kausak aditzera emateko asmoa dutenak.
Zentzu horretan, esan liteke, gizarteko genero-desberdintasunak —eta guri
dagokigunean, lan-merkatuko desberdintasunak—, funtsean, lanaren banaketa
sexualaren ondorio direla; izan ere, betidanik gizonari merkatuko lana esleitu izan
zaio eta emakumeari etxeko eta familiako lana.

Banaketa horrek, emakumeek, enpresa- eta lan-inguruak, familiak eta erakundeek barneratu
dituzten kulturak, sinesmenak eta baloreak dakartza; eta ondorioz, beti begi bistakoak ez
diren sintomak dituen sistema konplexu batean, sorgin-kate bat osatzen duten estereotipo
eta portaera multzoak sortzen dira. Gizarte balio eta estereotipo horiek eragin nabaria dute
gizonen eta emakumeen hautaketa profesionaletan, emakumeen enplegagarritasunean,
enpresariak emakumeok kontratatzeko gogoan, emakumeen lanaren balioespen baxuagoan
(bai soldatari dagokionez eta bai gizarte aintzatespenari dagokionez ere) eta abarretan. Eta
gizarte-antolaketak batez ere, balio eta estereotipo horiek birsortzen ditu; eta ekonomia
enplegu-mundura mugatzen da eta ez "lana"-ren esparrura®®.

Desberdintasun-kausen azterketa egitean, elementu guzti horiek izan behar dira gogoan,
horiekin lotuta dauden elementu konplexuak argituz.

Horregatik funtsezkoa da azterketan ondoko funtsezko gai hauek barneratzea:

= Espazioen erabilera: espazio publikoak eta pribatuak, gizartekoak, etxekoak,
lanekoak, profesionalak, ludikoak... bai gizonek eta bai emakumeek ere
erabiltzea.

= Denboraren erabilera eta kontrola: emakumeek eta gizonek lan produktiboan
eta ugalketa-lanean ematen duten denbora ezberdina.

= Lanaren banaketa sexuala: lan produktiboa, ugalketa-lana. Genero-
bereizkeria hori indartzen duten baloreak, arauak, estereotipoak eta abar.

=  Emakumeek eta gizonek baliabideak lortzeko, erabiltzeko eta
kontrolatzeko duten gaitasun ezberdina: informazioa, mugikortasuna,
teknologia, dirua, prestakuntza, aisia...

= Aurretik aipatu diren irizpide horien arabera (espazioa, lana/enplegua,
baliabideak), emakumeek eta gizonek gizarte-sisteman betetzen duten
posizioa eta haien egoera.

13 Teoria ekonomiko feministaren ikuspuntutik, hainbat autorek agerian utzi du lana eta enplegua
parekatzeak hainbat alborapen dakarrela eta ez dela nahikoa. Hainbat ikerketek ekoizpenarekin
lotutakoaren eta ugalketarekin lotutakoaren arteko harremana agerian utzi dute, eta hortaz, gaur
egungo lan kontzeptua berriro ere kontzeptualizatu dute. Horrela, "lan-zama globala”-ren kontzeptuak
lana honela definitzeko aukera ematen digu: emakumeek eta gizonek burutzen dituzten jarduera guztiak
(merkatura zuzenduta egon ala ez), eta emakumeen eta gizonen behar produktiboak eta ugalketa-
beharrak asetzeko helburua dutenak. Euskadiren kasuan, EUSTATek lantzen duen Etxeko produkzioaren
kontu sateliteak gizonek eta emakumeek etxean ekoizten dutenaren bidez, eskualdeko ekonomiari
egiten dioten ekarpena kontabilizatu nahi du. Kontu horrek 2003 urterako eskaintzen dituen datuen
arabera, BPGan kontabilizatu ez den etxeko produkzioaren balio gordina % 32,8 da.

KI1TDEITU



= Proiektua gauzatuko deneko gizarte-inguruan genero-bereizkeria indartu eta
elikatzen duten imaginario kolektiboa (balioak, arauak, estereotipoak...).

Jakina, era horretako azterketek normalean egin ohi diren azterketek baino ikuspegi
kualitatiboagoa behar dute, estatistika-datuek ematen duten informaziotik
haratago joanez. lkerlanak, azterketak, bigarren mailako iturriak edota gaiari hobeto
egokituko zaizkion lehen mailako iturriak behar ditu.

c) Eta posible balitz, eskualdeko, auzoko, komunitateko eta abarreko emakume eta
gizonekin egindako diagnosi parte-hartzailea baliagarria izango litzateke, horrek
esku hartu behar deneko espazioan dauden desberdintasunen oinarriak sumatzeko
eta ulertzeko aukera emango luke eta.

Prozesu horretan, genero-ikuspegia txertatzea errazagoa izango da proiektuak eragin nahi
dituen esparruetara egokitutako azterketa egiten bada; izan ere, dimentsio eta inguru
zehatzen gainean lan egiten denean, desberdintasunaren arrazoiak eta faktoreak errazago
ondorioztatzeko eta azalerazteko bidea egiten da.

Emakumeek eta gizonek lan-merkatuan bizi duten egoera aztertzeaz gain, diagnosietan
esku-hartzea testuinguru egokian kokatzen lagunduko diguten eta aurreko esku-hartzeetan
lortutako esperientziari etekin onena ateratzen lagunduko diguten beste zenbait elementu
barneratzea komeni da. Esate baterako, lurraldeko enplegu- eta berdintasun-plan eta -
politikak; beste zenbait proiektutan lortutako emaitzak eta jardunbide egokiak eta abar.

Berdintasunaren ikuspegitik, fase horren emaitza emakumeak lan-merkatuan jasaten dituen
bereizkeria-egoera nagusiak zehaztea eta horiek eragiten dituzten kausak ezagutzea izango
da beraz.

4.2 Diseinua eta plangintza

Itxura ematea, definitzea, mugatzea, egituratzea da diseinatzea. Gure kasuan,
proiektu batek izango duen silueta marraztea da. Gainerako faseei garrantzia kendu gabe,
diseinuak berebiziko garrantzia dauka, izan ere, proiektuaren garapenari funtsa emango
dioten oinarriak zehazten dira horretan.

Etapa horretan helburuak eta helmena, onuradunen eta parte-hartzaileen soslaia,
iraupena eta proiektua ezartzeko mekanismoak zehazten dira. Proiektu baten diseinu-
fasea, lehentasun politiko eta estrategikoei eta horiei baliabideak (finantza-, denbora-
eta giza baliabideak) esleitzeari dagokionez, une erabakigarria da.

Prozesu teknikoa da, baina baita prozesu politikoa ere. Baliabideak eta boterea
birbanatzea eskatzen du eta, beraz, interes-negoziaketa beharrezkoa da. Aldi berean,
barnean hartzen ditu eraldaketa prozesuak (jarreren eta ohiko jardunbideen aldaketa) eta
erresistentziak (aldaketa orok gatazka dakar berarekin). Gatazka eta interes-eztabaida
plangintza-prozesuaren parte dira. Negoziaketa berdintasun-egoeran egin dadin oinarriak
ezarri behar dira, horrek desabantailak dituzten gizarte taldeetan (guri dagokigunean,
emakumeen artean) boterea sortzeko prozesuak garatzea eskatzen du.

Orokorrean, diseinu eta plangintza fasean berdintasuna bermatu dadin, ondoko hauek izan
behar dira gogoan:

- Berdintasuna lehentasuna da. Baliabideen bidezko banaketari dagokionez eta
oinarrizko esku-hartze irizpideetan eta helburu orokorretan esplizituki barneratuko
da.

- Berdintasuna lortzeko helburua duten baliabide teknikoen, ekonomikoen eta giza

baliabideen hornidura.

- Gaian adituak diren langileak/taldeak/aholkularitzak egotea.

KI1TDEITU



Diseinu

Erabakiak hartzen diren tokietan emakumeen eta gizonen presentzia orekatua
izatea.

Emakumeen interesak ordezkatzen dituzten elkarte eta erakundeen, gizarte-
eragileen, enpresarien... artean, eskualdeko edota sektoreko lankidetza eta
hitzarmenak lortzea.

eta plangintza faseko genero-ikuspegia murriztaileak berdintasun-proiektua

txirotzea ekar lezake, esate baterako:

Emakumeak kolektibo onuradun pasibo eta finalista gisa hartzea.
Emakumeak lan-merkatuan sartzeko baldintzak hobetzeko helburua duten jarduerak

burutzea, baina familiako, sindikatuetako, enpresetako egiturak eta egitura
sozioekonomikoetan eragiteko asmorik izan gabe.

Eta abar.

Oinarrizko premisa horietatik abiatuta, berdintasun-printzipioa diseinu eta plangintza fasean
sartzeak, ondokoak dakartza:

Helburuak

L] Emakumeen eta gizonen berdintasuna lortzera esplizituki bideratuko den
helburu orokor bat barneratzea, genero-bereizkeria gainditzeko asmoz.

L] Berdintasuna edota genero-bereizkeriari aurre egiteko helburu zehatz bat
edo batzuk barneratzea.

L] Gainerako helburuek genero-desberdintasunak barne hartzen dituztela eta
haiei erantzuteko beharrari modu egokian erantzuten diotela bermatzea
(emakumeen aldeko neurri positiboak).

L] Berdintasun-helburuekin lotuta aurreikusten diren emaitza kualitatibo eta
kuantitatiboak adieraztea.

Onuradunen

L] Xede-taldearen sexuaren araberako osaketa era egokian zehaztea, modu
kualitatibo eta kuantitatiboan, konpondu nahi den enplegu-arazoen
arabera.

taldea definitzea . Xede-taldearen soslaiak definitzea, bai objektiboak direnak (adina,

hezkuntza maila eta antzeko aldagaiak...) eta bai subjektiboak ere
(pertzepzioak, sinesmenak, autoestimu mailak...), betiere, emakumeen
eta gizonen kolektiboetan aniztasuna kontuan hartuz.

Jarduerak

Gizonen eta emakumeen behar zehatz eta bereiziei egokitu behar zaizkie
garatu daitezkeen jarduera mota ezberdinak. Hautaketa nola egin:

L] emakumeentzako eta gizonentzako jarduera bereiziak (partaidetza eta
buruzagitza eskatzen duten jarduerak, gizonezkoen nagusitasuna
ekiditeko)

L] emakumeentzako espezifikoak diren jarduerak (autoestimua, botere
jabekuntza, sareak sortzea eta abar)

L] gizonezkoentzako espezifikoak diren jarduerak (genero eta berdintasunean
sentsibilizatzea, etxeko lanak eta abar)

L] emakumeen eta gizonen partaidetza-kuotak zehaztuta dituzten jarduerak
(zuzendaritza-metodologiak dituen prestakuntza teknikoa)

L] rolak trukatzen lagunduko duten jarduerak (langile espezializatuak behar
dira horretarako eta jarduerak mistoak edo bereiziak izan daitezke)

. eta abar.
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Esku-hartze horiek emakumeen eta gizonen arteko ezberdintasunei emandako
erantzun soila baino zerbait gehiago izan behar dute, eta ezberdintasunak
murrizteari arreta berezia eman behar zaio.

L] Berdintasun-helburuak lortzeko baliabide material nahikoak bermatzea eta

zehaztea.
Finantza- ] Proiektua burutzeko epeek izan ditzaketen eta aurreikusi daitezkeen
baliabideak gorabeheretara egokitzeko adinako malgutasuna izango duen aurrekontua
egokitzea.

. Emakumeei eta gizonei esleitu zaizkien baliabideen onurak orekatzea.

L] Proiektuaren funtsezko eremu guztietan berdintasunez banatutako gizonak
eta emakumeak izatea.

L] Genero-irizpideak kontuan izango dituen langileak hautatzeko politika
garatzea, eta genero-sentsibilitatea eta -ezagutza duten pertsonek
lehentasuna izatea .

Baliabide

. = Langileentzako etengabeko prestakuntza eskaintzea eta horretan, genero-
berezituak 9 9 P 9

gaiak sartzea.

L] Gure esku-hartzearen testuinguruan egin  daitezkeen kanpoko
kontratuetan ere, berdintasun-irizpideak ezartzea.

L] Genero-ikuspegia barneratzeko metodoen inguruan laguntza eta aholkuak
emango dituen laguntza teknikoa eta berdintasun-agente bat izatea.

L] Proiektuak prozesuei heltzeko aukera emango dieten denbora-epe
nahikoak izango dituela ziurtatzea.

] Jarduerak emakumeei eta gizonei parte-hartzeko aukera berdina emango
dieten epeetan antolatzen saiatzea (esate baterako, eskola-garaian
emakumeentzako ikastaro bat antolatzea).

Epeak ] Emakumeen eta gizonen beharrei egokituko zaizkien jarduera-ordutegiak
ezartzea.
= Atzerapen posibleak gogoan izatea.
L] Proiektuaren balioztatzea, hedapena eta transferentziarako nahikoak
izango diren denbora-tarteak gordetzea.
Nyt L] Emakumeek jarduera horietan parte har dezaten laguntzeko, lana eta

familia bateragarriak egiteko lagungarriak diren zerbitzuak eskaintzea

osagarriak (haurtzaindegia, etxeko arreta, zerbitzu-txekeak...) jarduera guztietan.

4.3 Proiektua gauzatzea

Pentsa genezake genero-ikuspegia aurretik aipatutako faseetan (diagnosian, diseinuan eta
plangintzan) barneratuta egotea nahikoa izan beharko litzatekeela aipatutako interesekin bat
etorriko den gauzatzea bermatzeko. Baina, benetan, beharrezkoa da proiektuaren
kudeaketan berdintasunaren alde egiten duela, eta genero-desberdintasun guztiak bere
osotasunean eta sakontasunean kontuan hartzen dituela zaintzea eta ziurtatzea.

Fase horretan, sarri askotan, ekintzak eta jarduerak zatitu egiten dira, lan-talde bereiziak

elkartu egiten dira, eta lan-motaren arabera, baliteke dagokigun gai horretan sentsibilizazio
maila ezberdina duten profesionalak izatea.
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Proiektua gauzatzean gogoan izan behar ditugun funtsezko alderdi batzuk dira honako

hauek:

Giza baliabideak

Berdintasun gaietan aditua den ekipo bat —proiektu barnekoa zein
kanpokoa— izatea, proiektuaren garapenean etengabe aholkulari lanetan
arituko dena. Aditu-taldeak ekintzak burutzen dituzten lan-taldeekin
harreman ona izateko bideak ezarri behar dira, aditu-taldeen ekarpenak
erabilgarritzat eta konstruktibotzat har daitezen.

Proiektuaren gauzatzearekin (haren antolaketa-maila guztietan eta
prozedura-eremu guztietan) zuzenean lotuta dagoen taldea informatua
egongo dela eta genero-desberdintasunekiko sentsibilitatea izango duela
ziurtatu behar da, ekintza positiboko neurrien eta berdintasun-
printzipioaren aplikazioaren beharra eta erabilgarritasuna ulertuz.

Giza baliabideen barne-antolaketa eta kudeaketa erak berrikustea,
erakundearen maila guztietan, erabakiak hartzeko eta jarduerak
kudeatzeko espazio guztietan, emakumeen eta gizonen presentzia
orekatua izango dela bermatzeko.

Lantalde teknikoari bere jardunean genero-ikuspegia barneratzeko
lagungarriak gerta dakizkiokeen prozeduraren eskuliburu, plangintza
tekniko eta dokumentu guztiak eskuragarri jartzea.

Onuradunen
deialdia
erakartzea

eta

Inklusiboa izanik sexista ez den lengoaia erabiltzea, emakumeari
aurreikusitako ekintzekin eta proiektuarekin berarekin identifikatzeko
aukerak emanez.

Xede-publikoaren artean estaldura zabalena duten, eta haiek gehien
entzun, irakurri eta ikusten dituzten masa-hedabideak erabiltzea.

Proiektua kaleratu aurretik sentsibilizazio- eta prestaketa-ekintzak egitea,
irratian, telebistan, prentsa idatzian eta abarretan elkarrizketak eginez.

Ingurune geografiko sakabanatuak badira, proiektuaren hedapen-agenteak
edo katalizatzaileak erabiltzea. Posiblea den neurrian, talde mistoak eta
adin ezberdinetako taldeak erabiltzea (hainbat adin-taldeko gizon eta
emakumeak).

Ekimen horiek, betidanik ezarritako ordenaren kontrako mehatxu gisa
ikusten dituzten esparruetan (adibidez, gaizki komunikatutako landa-
inguruneetan), baliteke "kultura arteko agente" lanak egingo dituzten
pertsonak erakartzea komeni izatea. Horiek, onuradunak izan daitezkeen
pertsonak biltzen diren tokietan (kultur etxean, parrokian eta abarretan)
proiektuaren gakoak eta lehentasunak jakinaraz ditzakete, beldurrik eragin
gabe. ).

Sentsibilizazio eta zabaltze ekintza txikiak burutzea, pertsona garrantzitsu
eta esanguratsuen laguntzarekin, bai gizonak eta bai emakumeak ere
(esate baterako, alkateak diren emakumeak, enplegu-zuzendariak,
emakumeak diren ugazaben elkarteetako presidenteak, eta abar).

Komunikazioan hitz arruntak erabiltzea, esku-hartzea jasoko duen taldeak
sumatzen dituen arazoak eta beharrak gogoraraziko dituztenak.

Lortu nahi duguna zer den, nor garen eta zer baliabide dugun argi eta era
errazean jakinaraztea.

Berdintasun-printzipioaren diskurtsoa proiektuaren xede-taldearen behar
zehatzen arabera moldatzea oso garrantzitsua da. Xede talde bakoitzak,
bere beharrak eta ezaugarriak ditu (enpresa teknologikoak, kirol-
erakundeak, plangintza- eta azpiegitura-institutuak, enplegu-zentroak,
gizarte erakundeak eta abar).

Proiektuan interesa duten pertsonek nola eta norengana jo dezaketen oso
argi utzi behar da. Lehen solaskidea emakumea bada, mesfidantza eta
beldur gutxiago sortu ohi da, batez ere, baliabide gutxiko emakumeengan.

Berdintasun-proiektuetan esperientzia eta ezagutza duten eta
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komunikazioan adituak diren pertsonak egotea (zenbait komunikazio-
enpresek berdintasun-agenteen aholkularitza dute edota enpresa adituekin
lankidetza sareak ezartzen dituzte).

Jardueren
garapena

] Genero-bereizkeria gainditzeko kudeaketa-tresna gisa ekintza positiboko
neurriak hartzea. Horiek ez dira soilik emakumeei zuzendutakoak izango.
Gizonezkoak zaintzaren sektorean sartzeko neurriak bultza daitezke,
adibidez.

= Enpresa-hornitzaileak kontratatzean, haiek aukera-berdintasuna
errespetatuko dutela bermatzea.

] Lan-dokumentuetako, argitalpenetako, ikus-entzunezkoetako eta
antzekoetako lengoaia sexista izango ez dela zaintzea.

L] Jarduerak egiteko ordutegiak eta espazioak emakumeen beharretara
egokitzea. Adibidez, landa-inguruneko emakumeen kasu zehatzari
dagokionez, bertako erritmoak bazkari eta afarien ordutegiaren menpe eta
seme-alaben edo menpeko pertsonen zaintzak inposatzen dituen
ordutegien menpe daudenez, funtsezkoa da parte-hartzaile bakoitzaren
mugak ezagutzea eta zentzu horretan, jarduera bakoitzeko ordutegiak
ahalik eta hobekien egokitzea.

L] Lana eta familia bateragarriak egiteko laguntza-baliabideak ezagutaraztea,
emakumeek eta gizonek jarduerak burutzeko aukera izan dezaten.

L] Sexuaren araberako partaidetza kuota malguak ezartzea.

Segimendua

L] Proiektuaren segimendua egiteko aldizkako batzarrak sustatzea; horietan,
genero-berdintasuneko jardueretan edo ekintza zehatzetan berdintasuna
sendotuko duten edota hobekuntzak ekarriko dituzten proposamenak
egingo dira genero-ikuspegitik.

=  Gauzatzen diren jarduerek emakumeen eta gizonen berdintasunean
benetako eragina duten aztertzeko, segimendu etengabea lekuan bertan
egitea. Zenbait proiektutan, proiektuaren gauzatzea koordinatzen duen
ekipoaren eta Dberdintasunean adituak diren pertsonen artean
(proiektuaren barrukoak zein kanpokoak) lotura taldeak ezarri dira. Aldian
behin egingo diren batzar eta in situ egingo diren bisitaldietan garatutako
jardueren segimendu bikaina egin daiteke.

= Gauzatze- edota segimendu-memoria edo txostenetan genero-inpaktuari
buruzko atal espezifiko bat gehitzea.

] Posiblea bada, jardueren onuradunak diren gizon eta emakumeen
zuzeneko iritziak eta adierazpenak jasoko dituzten mekanismoak sortzea.

Sentsibilizazioa
eta
komunikazioa

Genero-ikuspegia txertatzeko jarduera garrantzitsuenetakoa da.
Sentsibilizazioa funtsezkoa da jarrera-aldaketak sortzeko, emakumeen
gizarteko eta laneko partaidetza eragozten duten oztopoak eta
desberdintasunak kentzeko, bai proiektuak burutzen dituzten erakundeetan,
gizon eta emakume onuradunengan eta hurbileko inguru sozial eta
ekonomikoan. Berdintasunean sentsibilizazioa eta komunikazioa —genero
lorpenen komunikazioa batez ere— lortzeko ondoko hauek balia ditzakegu:

L] Ondo gidatutako eztabaida publikoa, hiritarrei berdintasuna bete
beharrekoa den gizarte- eta politika-lehentasuna dela ikusten lagunduko
diena.

L] Komunikazio kanpainak.

L] Genero-ikuspegia zeharka eta era sistematikoan barnean hartuko duten
hedapen eta sentsibilizazio materialak sortzea.

L] Proiektuko jarduera guztiak sentsibilizazioa lortzeko baliatzea.

L] Proiektuaren hedapen ekintzetan berdintasunari buruzko mahai
tematikoak sartzea.
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Emakumeak eta gizonak berdintasunean prestatzeko programak egitea.

Estereotipo sexistak urratzen dituzten irudiak erabiliz zirrara sortuko duten
kanpaina zehatzak diseinatzea.

Hedabideei genero-ikuspegitik mezuak eraikitzen lagunduko dieten
jardunaldiak, tailerrak, protokoloak, gidaliburuak eta abar antolatzea.

Lankidetza eta
sareak

Lan-merkatuen eraketan parte-hartzen duten ahalik eta erakunde
gehienen parte-hartze aktiboa lortzea: hezkuntza-erakundeak,
enpresaburuak, gizarte-eragileak, erakunde publikoak eta abar. Hori da
genero-harremanen moduko egiturazko auzi bati osotasunean aurre
egiteko era bakarra.

Emakumeen interesak defendatzen dituzten organismo eta elkarteek
proiektuan parte har dezaten lortzea: baliabideak eta erabakiak hartzeko
gaitasuna emanez.

Antzeko proiektuak egiten dituzten edota berdintasunaren esparruan
jarduera egokiak arrakastaz erabili dituzten beste erakunde batzuekin
lankidetzan eta elkartrukean aritzea.

Transferentzia

Lortutakoek iraungo dutela bermatuko duten mekanismoak aurreikustea:
jarraitasun-akordioak, tartean diren taldeak zaintzea...

Gainerako eskualdeetara/sektoreetara transferitzeko aukerak aztertzea,
inguru instituzional eta politikoak, esku-hartze eskalak, epeak eta abar,
kontuan izanik.

Barruan eta kanpoan zabalduak izateko helburuaz, berdintasunaren
esparruan sortutako produktuak, metodologiak, baliabideak eta abar
sistematizatzea.

4.4 Balioztatzea

Berebiziko garrantzia du balioztatzeak proiektu-zikloaren barnean, izan ere, ondokoak

ahalbidetzen ditu:

Proiektuaren onurak eta zailtasunak zehaztea.

- Jatorrizko plana bideratzeko eta moldatzeko oinarriak ezartzen ditu.

- Planifikatutako lanaren eraginkortasuna eta efikazia ezagutzea eta hobetzea.

- lkasitako jarduera egokiak eta ikasbideak identifikatzea.

- Interesa duten pertsonei (zuzendaritza, lan-taldeak, onuradunak...) proiektuaren
egoeraren berri ematea.

- Garatutako esperientzia ezagutzera ematea.

Beraz, balioztatzea proiektua gauzatu ahala aplikatu beharreko prozesu jarraitua da. Gaian
adituak direnek azpimarratzen dituzten memento behinenak hauek dira:

- Diagnosia (hasieran). Ebaluatuko den prozesuaren ekintzaren ondorio izango diren
aldaketak jasango dituzten elementu eta aldagai guztien erradiografia osoa (sarrera-
soslaiak) lortu nahi dira horrekin. Balioztatze fase hori aurretik aipatutako atal
batean landu da zehaztasun handiagoz (4.1. atala).
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- Prozesua (proiektua gauzatu ahala). Aurretik ezarritako helburuak betetzen ari

diren ala ez balioesteko aukera ematen duten dinamikekin

aztertuko dira.

- Emaitzak

onuradunengan

(amaieran). Hau da,

adierazleek agertzen dutenaren arabera.

amaieran
aldaketak dakartzaten

lotutako elementuak

diren eraldaketak:
jarduera fisikoen

sumatu
eta gauzatu diren

- Eraginak (aldi bat geroago). Epe luzean egiazta daitezkeen eraginak eta egindako
esku-hartzearen jasangarritasuna.

Aipatutako une horietan oinarrituta funtsezkoak diren zenbait adierazle defini daitezke;
horiek genero-ikuspegia proiektuak sustatzen dituzten erakundeetan eta instituzioetan
sartzeari eragiten diote (proiektu batean berdintasuna txertatuko dela bermatzen duten
ezinbesteko osagai gisa), bai eta onuradunengan lortutako emaitzei ere. Hala ere, adierazle
proposamen hori testuinguru zehatz bakoitzari egokitu beharko zaio.

Prozesuko adierazleek jardueren gauzatzean nahitaezkoak izan diren osagaietan genero-
ikuspegia zein neurritan txertatu den zehazteko helburua dute. Ondoko hauek izan litezke:

PROZESUAREN ADIERAZLEAK

KATEGORIA

ANALISI-DIMENTSIOAK

ADIERAZLE-PROPOSAMENA

Borondate politikoa

Berdintasun-printzipioa
erakundeetatik laguntzea eta
bultzatzea

berdintasunari
definitutako

Emakumeen eta gizonen
dagokionez erakundeetan
printzipio/helburu/akordioak egotea

Aldez
egindako
balioztatzea

aurretik

Berdintasun-printzipioa
diagnosietan sartzea

Sexu aldagaia diagnosietan sartzea, adierazle
guztientzat eta azterketa maila guztietan.

Emakumeen eta gizonen berdintasuna lanean
eta testuinguru sozioekonomikoan aztertzen

duten ikerlanak, azterketak eta diagnosiak
existitzea.
Lanean eta testuinguru sozioekonomikoan

emakumeen eta gizonen egoerari buruzko
ondorioak ezagutzea; horiekin berdintasunari
buruzko neurriak eta helburuak formulatzeko
aukera izateko.

Proiektuaren
diseinua

Berdintasun-printzipioa
proiektuaren diseinuan
sartzea

Emakumeek enpleguan duten egoera hobetu
nahi duten helburu eta jarduera zehatzak
egotea.

Emakumeen enplegu-egoera hobetzeari
dagokionez, espero diren emaitza zehatzak
(kuantitatiboak eta kualitatiboak) formulatzea
Memento horretako enplegu-egoerari egokituko
zaizkion helburuak, jarduerak eta emaitzak
Onuradunak izan daitezkeen emakumeen edota
emakumeon interesak babesten dituzten
elkarteek proiektuaren diseinuan parte hartzea.

Proiektuak
eskuragarri  izango
dituen baliabideak

Emakumeen eta
berdintasuna lortzeko
helburua duten baliabide
materialak, finantzarioak eta

giza baliabideak

gizonen

Proiektuan arituko diren pertsonak edo
aholkularitzak, berdintasun eta enplegu gaietan
adituak izatea.

Proiektuan ari diren lan-taldeetan emakumeen
% jakin bat izatea

Berdintasuna lortzera zuzendutako aurrekontua
Sexuaren arabera bereizitako onuradunentzako
jardueren batez besteko kostua.

Kanpoko kontratuak egitean
irizpideak kontuan izatea

berdintasun
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PROZESUAREN ADIERAZLEAK

KATEGORIA ANALISI-DIMENTSIOAK ADIERAZLE-PROPOSAMENA

Proiektuan parte hartzen duten zuzendaritza-
pertsonal eta teknikoentzat berdintasunaren
inguruko prestakuntza planak eskaintzea.

Berdintasun-printzipioa talde teknikoetan
barneratzeko helburua duten protokoloak,

Berdi doloai metodologiak, erremintak, eskuliburuak,
Proiektua gauzatzea Ber intasun  metodologia eta plangintza teknikoak eta abar eskaintzea.
jarduera zehatzak garatzea
Jardueretan emakumeen parte-hartzea

(kuantitatiboa zein kualitatiboa) hobetzera
bideratutako neurri espezifikoak izatea
Emaitzetan emakumeek eta gizonek jasoko
dituzten onurak baliokideak izango direla
bermatuko duten neurri espezifikoak hartzea

Berdintasun gaietan sortutako eragina
neurtzeko segimendu-mekanismoak sortzea:
segimendu batzar bereziak, berdintasun-
inpaktu txostenak,...
Segimendu edota proiektuaren gauzatze-
memoria edo  txostenetan, berdintasuna
. L lortzeko  jarduerek izandako inpaktuaren
Segimendua otg | Berdintasun-printzipioa azterketa zehatzak egitea
- segimendu eta balioztatze . . . .
balioztatzea . Sexu aldagaia balioztatze-sistemako adierazle
sistemetan ! . -
guztietan eta azterketa maila guztietan sartzea.

Emakumeen enplegu-egoeraren hobekuntza
maila neurtzera bideratuta dauden adierazle
zehatzak sartzea

Emakumeen eta  gizonen berdintasunari
dagokionez egokitasun, koherentzia,
eraginkortasun eta efikazia azterketak egitea

Lan-merkatuaren (enpresaburuak, sindikatuak)
eta gizarte-sistemen (hezkuntza sistema...)
osaketan ezinbesteko papera jokatzen duten
erakundeekin lankidetzan aritzea.

Proiektuaren esparruan berdintasunean adituak
diren erakundeekin harremanak izatea
Berdintasunaren esparruan jardunbide egokiak
izan dituzten erakundeekin elkartrukeak egitea

Beste erakunde batzuekin
Hitzarmenak lortzea hitzarmenak lortzea eta
lankidetzan aritzea

Lengoaia eta komunikazio (irudiak, edukiak...)
ez sexista erabiltzea barneko eta kanpoko
komunikazio prozesuetan

Berdintasun-printzipioa sustatzeko eta haren
inguruan sentsibilizazioa sortzeko komunikazio-
prozesuak (barrukoak eta kanpokoak) existitzea

Berdintasunean oinarritutako
Komunikazioa komunikazioa eta lengoaia
inklusiboa erabiltzea

Egindako lorpenak iraunkor izan daitezen
bermatzeko mekanismoak sortzea (jarraitasun

Berdintasunaren esparruan : .
. akordioak, plan estrategikoak sartzea,
Iraunkortasuna egindako lorpenen . - - :
. berdintasun gaietan adituak diren pertsonak eta
iraunkortasuna

proiektuetan aritu izan diren taldeak
mantentzea...)

Bestalde, emaitzen eta inpaktuaren adierazleek onuradunen eboluzioarekin (haien
kopurua, soslaia...), proiektuan proposatu diren helburuetan egin diren lorpenekin, eta batez
ere, enpleguarekiko egoeren eraldaketarekin dute zerikusia, betiere, datuak sexuaren
arabera bereiziz. Gomendagarria da halaber, pertsonal politikoak zein teknikoak, eta
onuradunek proiektuarekiko duten satisfazio-maila neurtuko duten adierazleak kontuan
izatea.

Jarraian, EQUAL Ekimenaren esku-hartze eremuen arabera proposa daitezkeen adierazle
kuantitatiboen zerrenda aurkeztuko dugu:
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GAUZATZEAREN, EMAITZEN ETA INPAKTUAREN ADIERAZLEAK

Gauzatzea Emaitzak Inpaktuak
8 S b |
exuaren arabera an-
N Laneratze-tasa edo 6 eta 12
o munduratze tasa, lan mota, |, . . .
@ | Onuradun kopurua sexuaren - hilabete igaro ondoren iraupen-
o . - lanaldi mota, kontratu mota .
eta soslai soziolaboralaren - tasa, sexua, lan mota, lanaldi
c eta urteroko soldata gordina
g | arabera Kkontuan harturik mota, kontratu mota eta
2 soldata kontuan harturik
&5 Estaldura-tasa sexuaren eta
et - ; Sexuaren arabera lan- . .
o soslai soziolaboralaren Testuinguru-adierazleen
£ 14 munduratze tasa, sektore sortu X
arabera - . | garapenean jarduerek duten
! berrietan edo enplegu-hobi T
c - eragina
LU berrietan
Sexuaren arabera enpresa-
. P Sexuaren arabera 6 eta 12
ekimenen sorrera-tasa . . -
Onuradun kopurua sexuaren hilabete igaro direnean
1 . . .
© g eta soslai soziolaboralaren enpresa-ekimenen hazkunde-
0 2 Sexuaren arabera enpresa- -
o £ | arabera - - edota finkapen-tasa
5= ekimenen iraupen-tasa
o
|_|CJ N | Estaldura-tasa sexuaren eta Testuinguru-adierazleen
- . Sexuaren arabera enpresa- .
soslai soziolaboralaren arabera : garapenean jarduerek duten
ekimenen hazkunde- edota :
- eragina
finkapen-tasa
Enpleguaren egonkortasunaren
g aldeko ekarpen-tasa sexuaren | Laneratze-tasa edo 6 eta 12
$ arabera®® hilabete igaro ondoren iraupen-
GC) c ﬁ Onuradun kopurua sexuaren tasa, sexua, lan mota, lanaldi
] 3 £ eta soslai soziolaboralaren Enplegu-motaren mota, kontratu mota eta
% _f_g g arabera hobekuntzarako ekarpen-tasa soldata kontuan harturik
fol =l sexuaren arabera'’
2 g'g Estaldura-tasa sexuaren eta Testuinguru-adierazleen
w _‘g £ soslai soziolaboralaren arabera | Lanaldiaren hobekuntzarako garapenean jarduerek duten
° ekarpen-tasa sexuaren arabera | eragina
€ Soldataren hobekuntzarako
ekarpen-tasa sexuaren arabera

14

Estaldura-tasak proiektu baten zerbitzu eta onurak jaso ditzakeen populazioaren zatia zehazteko

aukera ematen digu. Tasa hori kalkulatzeko ondoko eragiketa matematikoa egin behar da: benetan
onuraduna izan den populazio portzentaia zati potentzialki onuraduna izan daitekeen populazioaren
zatia. Adibidez, haurtzaindegi-zerbitzu baten estaldura-tasak (auzo, inguru, eskualde... batean) zera
adieraziko liguke, hiru urteko populaziotik zein proportziok baliatzen duen zerbitzu hori.

15 Testuinguru-adierazleak, esku hartuko den lurraldearen ezaugarri sozioekonomikoak islatzen

dituztenak dira. Esku-hartze horien eragina, estaldura-tasaren araberakoa izango da (estaldura-tasa
zenbat eta handiagoa, orduan eta eragin handiagoa nabariko da testuinguru-adierazleetan).

16 Enpleguaren egonkortasunaren aldeko ekarpen-tasa koefiziente bat da eta ondoko hau neurtzen du:
burututako ekintzaren eta pertsona onuradunen egonkortasunak izan dituen hobekuntzen arteko
erlazioa. Hori kalkulazeko, adibidez, esku-hartzea amaitu denean aldi baterako lan-kontratuak lan-
kontratu mugagabe bihurtu dituzten programa baten onuradunen kopurua, onuradunen guztizko
kopuruarekin zatitu dezakegu.

e Enplegu-motaren hobekuntzarako ekarpen-tasa koefiziente bat da eta ondoko hau neurtzen du:

burututako ekintzaren eta pertsona onuradunen enplegu-motaren hobekuntzaren arteko erlazioa.
Enplegu-mota esaten dugunean, zera adierazi nahi dugu, kualifikatu gabeko lanen, eta enpresen zein
administrazio publikoaren zuzendaritza lanen bitartean dauden kategoria guztien multzoa. Enplegu-mota
hobetzeak, beraz, goragoko kategoria batera igotzea esan nahi du.
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GAUZATZEAREN, EMAITZEN ETA INPAKTUAREN ADIERAZLEAK

Gauzatzea Emaitzak Inpaktuak

6 eta 12 hilabete igaro
direnean laneko ordutegia
hobetu duten pertsonen
kopurua sexuaren arabera

Menpeko pertsonentzako arreta
zerbitzuen erabilera-denbora
areagotu duten edo lehen aldiz
zerbitzuok erabiltzen dituzten
pertsona kopurua sexuaren

6 eta 12 hilabete igaro
arabera

Onuradun kopurua sexuaren direnean laneko ordutegia

eta soslai soziolaboralaren Sortutako hurbiltasun-zerbitzu hobetu duten pertsonen

arabera kopurua sexuaren arabera
kopurua

Estaldura-tasa sexuaren eta 6 eta 12 hilabete igaro

Laneko ordutegia hobetu duten
pertsonen kopurua sexuaren
arabera

soslai soziolaboralaren arabera direnean parte-hartzen
jarraitzen duten entitate

kopurua

Lana eta familia bateragarri
egiteko planak barneratu
dituzten erakunde kopurua

Testuinguru-adierazleen
garapenean jarduerek duten
eragina

Lana eta familia bateragarri egitea

Genero-ikuspegia duten proiektuen balioztatzeak, elementu osagarri gisa, lortutako
emaitzen analisi kualitatiboa ere barneratu beharko luke, ondoko irizpide hauei arreta
eskainiz:

= Egokitasuna: Berdintasunaren helburuarekiko jardueraren gainerako helburuek
duten barne koherentzia maila. Kasu horretan, gure azterketaren helburuak
aztertu beharko ditugu sakonki. Emakumeak lan-mundura sartzea sustatzea
garrantzitsua bada ere, eta zentzu horretan, haien independentzia ekonomikoa
bultzatzea premiazkoa bada ere; egokitasuna aztertzean ondokoak ere izan
beharko ditugu kontuan: emakumeak sektore ahulenetan, soldata txarrenak
ordaintzen dituzten sektoreetan, lan-ezegonkortasun handiena duten sektoreetan
laneratzen ote ditugun, era horretan lan-bereizkeria zeharka bultzatuz, soldata
ezberdintasuna areagotuz, haien enpleguen kalitate txarrari lagunduz eta abar.

= Estaldura: Proiektua onuradunak izan daitezkeen kolektiboetara heltzeko duen
gaitasuna, betiere, aurretiko egoeran eta emaitzak lortu ostean agertzen diren
genero ezberdintasunak kontuan hartuz.

= Eraginkortasuna: Emakumeen eta gizonen behar bereiziak asetzean jardueren
eta haien emaitzen eragin maila.

= Efikazia: Proiektuak berak aurreikusten dituen helburuen artean genero-
desberdintasuna desagerrarazteko helburua duten objektiboak sartu direneko
maila.

=  Erabilgarritasuna: Erabilitako baliabideak emakumeen behar zehatzetara
(behar praktiko eta estrategikoetara) egokitzeko duten egokitasun maila.

= lraunkortasuna: Programaren onurek emakumeen bizi-kalitatean denboran
(epe ertain/luzean) izango duten iraupenaren aurreikuspena.

Orokorrean, beraz, genero-ikuspegia barnean hartzen duen edozein balioztatzek ondoko
elementu hauek izan behar ditu kontuan:

= Genero aldaketak zehazki ebaluatuko dituzten adierazleak, bai horiek
sustatzen dituzten erakundeen barnean, eta bai esku-hartze horien onuradunak
diren pertsonengan ere.

=  Proiektua definitzen duten ekintzen, antolamendu-sistemen, funtzionamendu-
egituren eta abarren datuak sexuaren arabera bereiziak.

=  Proiektu-ziklo osoan zehar eta entitate parte-hartzaileetan genero-
desberdintasunak identifikatzeko diseinatu diren tresnak.
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Informazio esanguratsua biltzeko aplikatzen den metodologiak ikuspegi
kualitatiboa eta kuantitatiboa bateratu behar ditu.

Prozesuaren, proiektuaren gauzatzearen, emaitzen eta inpaktuen
balioztatzeak.
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Enplegu eta prestakuntza proiektuetan genero-ikuspegia txertatzeko gida.
EQUAL esperientziatik ikasiz
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EQUAL ekimena eta berdintasun-ikasbideak






Proiektu-zikloan genero-ikuspegia txertatzeko balio duten jarraibide orokor batzuk aztertu
ostean, EQUAL proiektuen berezitasunak aztertuko ditugu orain.

Hasteko, proiektuak lehen deialdian gauzatu zirenean ikasi genituen ikasbideen inguruko
hausnarketa laburra egin nahiko genuke.

Jakina da, EQUALek abiaburu dituela Giza Baliabideen Ekimen Komunitarioen aurreko
esperientziak (Adapt eta Empleo). 1994-1999 urteen bitartean garatutako 1.600 inguru
proiektuetatik ikasitakoak egungo ekimenaren programaren erabileremuak definitzeko
abiapuntu gisa erabili ziren eta EQUAL proiektuen lehen deialdia egiteko bidea prestatu
zuten.

Lehen deialdi horretan garatutako proiektuak, zalantzarik gabe, berdintasunaren gaian
parekorik ez duen esperientzia-laborategia eskaini dute. Proiektu horiek, nagusiki, lana
eta familia bateragarri egiteko saioen esparruan eta lan-merkatuko bereizkeriaren esparruan
aritu izan dira.

Gizonen eta emakumeen Aukera-Berdintasunaren inguruko Nazioko eta Europako
Gaikako Taldeek etorkizun handieneko praktikei buruzko informazio sistematikoa eskaini
dute. Talde horiek bi urtez aritu dira lanean eta horietatik jardunbide egokienak atera dira,
haien onurak eztabaidatu dira eta EQUALetik kanpotiko ekimenetara eta inguruetara
transferitzeko aukerak ere, eztabaidatu dira.

Aurrekoaz gain, Europako Gizarte Funtsaren Unitate Administratzaileak (EGFUA) hainbat
material osagarri argitaratu du, esate baterako, 'Guia para la incorporacion del enfoque de
género en proyectos de insercion' (‘Laneratze proiektuetan genero-ikuspegia sartzeko gida')
edo 'Catélogo de productos EQUAL de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres-
12 Convocatoria’ (‘Gizonen eta emakumeen aukera-berdintasunerako EQUAL produktuen
katalogoa- 1. deialdia").

Emakumeen eta gizonen berdintasunaren ikuspegitik, proiektuak gauzatzean hobekuntzak
proposatzeko ezinbesteko ondarea osatzen dute horiek guztiek. Horrela, bada, ikasketa
horietatik guztietatik abiatuta, sortutako ezagutzaren aberastasunetik kapitalizatzeko,
gehitzeko, balioa eransteko eta eraikitzeko asmoa da nagusi.

Horretarako, proiektuen lehen belaunaldiko balioztatzea izango dugu oinarri eta abiaburu.
Balioztatze horren arabera, orokorrean, Garapen Elkarteek printzipioa zeharka izan dute
kontuan eta berau bermatzen duten mekanismoak bereganatzen saiatu dira. Hala ere,
ondoko koadroan laburbildu nahi ditugun fiabardurak ezkutatu dira eta, esan bezala, egungo
EQUAL proiektuak eta etorkizuneko enplegu-proiektuak gauzatzeko orduan ikasitako lezio
gisa baliagarriak gerta daitezke.

EQUAL PROIEKTUETATIK IKASITAKOAK — 1. DEIALDIA:

Argiak

Itzalak

Garapen Elkarteek (GE) berdintasunaren
kontzeptu holistikoa garatu dute tokian,
eskualdean edota sektorean, EQUALen ikuspegi
asoziatiboari esker, ohizko berdintasun-eragileek
berdintasun-politiketatik haratago esku hartzeko
gaitasuna duten entitate-bazkideekin indarrak
batu dituzte.

Ikuspegi holistikoa izan arren, zenbaitetan
proiektua gauzatzean nolabaiteko ‘zatiketa'
gertatu da eta entitate-bazkideak paraleloan egin
dituzte jarduerak, bakoitza bere espezialitatearen
arabera, sektore edo kolektibo onuradunarengan
sinergiaz bateratu gabe.

Ikuspegi asoziatiboak GE gehienen osaketan
emakumeen elkarteak eta berdintasun-
erakundeak bateratzeko aukera eman du beraz.

GE horietan berdintasun-erakundeen eta
emakumeen elkarteen parte-hartzea zenbaitetan
ordezkaritza mailakoa soilik izan da, eta ez dute
erabakiak hartzeko gaitasunik izan edota haien
funtzioak modu egokian garatzeko behar zituzten
baliabideak.

KI1TDEITU



Argiak

Itzalak

EGez gain, proiektu asko gauzatzean Lantaldeak
edo Berdintasun-Batzordeak sortu egin dira
printzipioa bete dadin zaintzeko.

Lantaldeetan eta Berdintasun-batzordeetan
politika-arduradunek edota erakundeetako
arduradunek parte hartu ez dutenean, zaila izan
da planteamendu teknikoak politiketan
barneratuak izatea.

GE gehienek aukera-berdintasunaren gaiko
teknikoak bereganatu dituzte (Berdintasun-
Agenteak), genero-ikuspegia proiektuetan
barneratzeko lanetan laguntzeko eta
orientabideak eskaintzeko ardura hartzen duten
pertsonak alegia.

Berdintasun gaietako adituen lanak, oztopoak
aurkitzen ditu, izan ere, erakunde horietan ez
dute beti behar bezalako jarduteko gaitasuna
izaten: lan jakin batetarako kontratatu izan diren
pertsonak izan dira normalean, esku hartuko
ziren kultura eta lanetan aurretiko esperientziarik
edota ezagutzarik ez zutenak, eta erabakiak
hartzeko botererik ez zutenak.

Proiektu gehienetan aukera-berdintasun gaietako
prestakuntza barneratu da, proiektuan ari diren
ekipo teknikoei eta kanpoko agenteei zuzendua.

Jasotako prestakuntza, generoari buruzko
oinarrizko kontzeptu teorikoak hurbiltzean
oinarritu da funtsean (sexu-genero sistema,
estereotipoak, sozializazioa...). Prestakuntza-
eduki horiek, lehenengo hurbilketa baterako eta
'sentsibilizaziorako' balio izugarria dute; baina
ekipo teknikoei ikasitakoa 'pentsatzen’ eta
‘aplikagarri bihurtzen' lagunduko dien
prestakuntza osagarria beharrezkoa da. Zentzu
horretan, eskaini izan den prestakuntza,
gehienetan ez da aplikagarria edo erabilgarria
izan esku-hartze testuinguru zehatzetan.

Hainbat proiektuk genero-ikuspegitik aplikatutako
politikei buruzko eta gizonen eta emakumeen
desberdintasun nagusiei buruzko ikerlanak egin
dituzte.

Ikerlan horiek aztertutako emakumeen hainbat
kolektiboren errealitatera lehen hurbilketa bat
egiteko aukera eskaini dute. Hala ere, ikerlan
deskriptiboak izan dira, lan-estatistiketan soilik
oinarritu direnak, eta desberdintasunaren kausen
berri edo horietan sakontzeko aukera emango
duen hurbilketa kualitatiborik gabeak. Eta
hurbilketa kualitatibo horien faltan, ezin dira
irtenbide eraginkorrak proposatu.

Proiektuek emakumeen behar zehatzetara
egokitu nahi izan dituzte jarduerak. Egokitze hori,
nagusiki, onuradunei komenigarriak zitzaizkien
ordutegietara moldatzea edota jarduerak
emakumeek bakarrik osatzen duten publikoari
zuzentzea izan da.

Baina genero-ikuspegitik jarduerak egokitzea
ordutegien moldaketa eta emakumeentzako
bakarrik prestatutako jarduerak eskaintzea baino
zerbait gehiago ere bada. Metodologia, eduki,
laguntza-mekanismo... berriak eskatzen ditu;
lankide izango diren emakume eta gizonen
elkarteetako pertsonen beharren araberakoak
izango diren zerbitzu/jarduerak pertsonalizatzea.

Berdintasuna proiektuetan barneratzeko gehien
erabili den mekanismoetako bat, jardueretan
emakumeen parte-hartzeari lehentasuna ematea
izan da. Horren ondorioz, onuradunen artean
emakumeen batez besteko parte-hartzea % 60
ingurukoa izatea lortu da.

Hala ere, emakumeen parte-hartze portzentaje
altuenak baztertze-arriskuan zeuden
kolektiboetan kontzentratu da, eta
berdintasunerako balio aldaketa eragin dezaketen
gainerako emakume-kolektiboetan
(enpresaburuak, erabakiak hartzeko aukera
eskaintzen duten postuetan dauden
emakumeak...) parte-hartze hori murritzagoa
izan da.

la proiektu guztiek sexuaren arabera bereizitako
adierazleak aurkeztu dituzte segimenduan eta
balioztatzean.

Sexuaren arabera bereizitako adierazleak
agertzea lehen pauso bat bada ere, ‘genero-
ikuspegia' ebaluatzeko lana horretara mugatzea,
ez da inola ere, nahikoa. Gainera, bereizketa hori
ez da adierazle guztietan egiten. Horren ondorioz,
balioztatzea emakume onuradunen kontabilizazio
soila bilakatzen da, begirada kualitatiboagoa
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Argiak

Itzalak

barneratu gabe —berdintasunean gertatzen diren
aldaketak neurtzeko ezinbestekoa den begirada—,
eta esku-hartzeei benetako balioa ematen dioten
efektu eta inpaktuen azterketa edo daturik gabe.

Berdintasuna sustatzeko sentsibilizazio eta
komunikazio neurriak nahiko orokortu dira.

Neurri horiek, hala ere, urriak izan dira enpresen
sorkuntzari dagokionez edota moldagarritasunari
dagokionez, zeinean sentsibilizazio osagaia
(enpresaburuenganakoa, gizarte
inguruarekikoa..) funtsezkoa baita, berdintasuna
oztopatzen duten mekanismo soziokulturalen
garrantzia gogoan izanda. Horri guztiari gehitu
behar zaio sentsibilizazio neurri horietara hurbildu
diren gehienak emakumeak izan direla, eta beraz,
gizonak ekintza horietatik kanpo geratzean
neurrien eraginkortasuna murriztu egin dela.

Transferentziei dagokienez, ugariak izan dira
berdintasunaren esparruan iraunkorrak izango
diren lorpenak lortzeko helburua zuten jarduerak:
talde-lanak, sare tematikoak, mintegiak eta abar.

Abian ekintza asko jarri arren, horietako gehienak
hedapen eta sentsibilizazio ekintzak izan dira, eta
gutxi batzuk bakarrik politika orokorretara
pasatzeko benetako planak finkatzekoak, edota
erabakiak hartzerakoan erabakiak hartzeko
mailetan eragitekoak

Esatekoa da, halaber, transferentziari eskainitako
denborak (3. ekintza) oso laburrak izan direla
(epe ertain/luzean planteatu behar diren
prozesuak direla kontuan hartzen badugu).

EQUAL lantaldeek erakundeetan jarraitasunik ez
izateak ere, transferentziari oztopo egin dio.
Transferentzia eragotzi duten beste zenbait
arazo, esku-hartzearen eskalarekin lotuta (eskala
txikitik —ia banakotik banakora— askoz eskala
zabalagora —milaka onuradunen eskala—), eta
'transferentzia-kostua'rekin lotuta (ia artisau
esperientziatzat jo daitezkeenetatik, onuradun
bakoitzeko koste oso baxuak zituzten
esperientzietara) egon dira.

Aipatu berri

ditugun horiek EQUAL proiektuen

lehen deialdian berdintasun-printzipioa

barneratzeko erabili diren mekanismo nagusiei buruz ikasi ditugun zenbait lezio dira; baina,

orokorrean, ondoko hauek ere ikasi ditugu:

= Berdintasunak ezagutza kualitatiboagoa izatea eskatzen du eta begirada berri bat.

Horretarako ez dago errezetarik, baizik eta familian, ekonomian,

politikan eta

gizartean gizonek eta emakumeek betetzen dituzten posizioak barneratuko dituzten

ikasketa- eta lan-moduak.

= Berdintasunak berau lortu nahi deneko testuingurua izan behar du abiaburu:
konponbide guztiek ez dute balio bera testuinguru guztietan. Ez dago errezeta

magikorik ezta konponbide bakarrik,

aldiz, kontzeptuak praktikara egokitzen

laguntzen diguten pentsamendu-eskemak daude.

= Berdintasunak 'osotasun’etik lan egitea eskatzen du, parte-hartzaileen soslaia eta
haien familia, gizarte, kultura eta ekonomia baldintzak gogoan izanik; ekimenak
gauzatzen direneko erakunde-testuingurua kontuan hartuz...

= Esku-hartzeek epe luzeko egitura aldaketa izan behar dute helburu, denboran epe

mugatuan egiten badira ere.

Izan ere, desberdintasunaren kausak gainditzeak

iraunkorrak izango diren eraldaketak sortzea eskatzen du. Berdintasun-lorpenak ez
dira bideragarriak denbora eskaintzen ez zien artean; denbora behar dute jarduerak
prestatu eta gauzatzeko, eta onuradunengan eragin hautemangarriak lortzeko.
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Prozesuak pertsonalizatzea onuradunen beharrei erantzuteko bide bakarra da.
Eta horretarako, nahitaez, estrategien diseinuan protagonismoa eman behar zaie.

Jarduerek sistemengan, gizarte eragileengan eta, era berean, gizonengan eta
emakumeengan izan behar dute eragina. Esku-hartzeek, oraindik ere,
berdintasunaren helburua emakumeen alde bakarreko esfortzuari esker (lanerako
prestakuntza jasoz, "lanaldi bikoitza" jasanez, familia bizitza eta bizitza pribatuaren
zenbait alderdiri uko eginez) gauzatzen den eredua iraunarazten dute. Beraz,
gizarte-, familia-, erakunde- eta lan-egiturak, bai eta horien protagonistak diren
gizon eta emakumeak barne hartuko dituzten eta eraldatuko dituzten jarduera
berriak beharrezkoak dira. Horrek guztiak osoko ikuspegira eta egiturazko aldaketara
garamatza, baina ez soilik emakumeengan eraginez, bai eta emakumeak aritzen
direneko sistemengan, arauengan eta balioengan ere.

"Pertsonengan™ jarri behar da arreta. Berdintasunerako prozesuak banakoen
subjektibotasunean murgiltzea eskatzen du, bai eta gizarte- eta enpresa-egitura eta
—erakundeetan nagusi diren kulturetan ere (imaginario kolektiboa). Ondorioz,
esparru horretan egiten den lorpen oro, hasieratik, pertsonei, haien sinesmenei eta
pentsamoldeari lotutako subjektibotasunaren aldaketetan gauzatzen da. Jokabide eta
borondateen esparruko eraldaketak erraztuz soilik, lengoaia abstraktu eta urrunak
ekidinez eta atzean desberdintasuna duten prozesu pertsonalizatuagoak dituzten
joeretara hurbilduz soilik, hau da, emakumeari bere emantzipazioaren
protagonismoa emanez (ez baitago emakumerik gabeko emakumeentzako
politikarik) soilik egingo dira benetan ikusgai diren lorpenak.

Emakumeak erabakiak hartzen diren esparruetara mugitzea bultzatzeko
estrategiak sustatzea ere premiazkoa da, eta ez soilik lanean zailtasun handienak
dituzten emakumeen kolektiboei lehentasuna ematea. Eta hori guztia, emakumeak
profesio-bizitzan integratzeko hartuko den beste edozein neurrik ez duelako
emaitzarik emango, emakumeak erabakien esparruetan protagonismoa lortzen ez
badu eta emakumeek lanean eta gizartean betidanik bete izan dituen jarduerak eta
funtzioak aintzatetsiko dituen alde "femeninoa"-ren balorazio berria egiten ez bada.
Langabeziaren eta lan-bazterketaren arazoak, arazo sakonago eta errotuagoen
'sintoma’ edo ondorioak baino ez dira. Emakumeak erabaki esparruetara mugitzeko
laguntza funtsezkoa da hiru ikuspegitik:

- lehentasunari dagokionez, izan ere, azken urteetan aurrerapen gutxi lortu duen
funtsezko arazo bati aurre egin nahi diolako.

- emakumeei eragiten dieten arazoen gunean dagoelako hainbat alderditan, eta
azkenik,

- zalantzarik gabe eraginkorra delako; izan ere, estrategia hori aldaketaren motore
diren kolektiboengan jartzen du arreta (adibidez, beste emakume batzuentzako
enplegua sortzen duten emakume enpresaburuengan), horrela, eragin
biderkatzailea sortuz.

Gizonezkoekin maskulinotasuna zalantzan jarriko da ohizko presentzia-enplegu
ereduarekin lotuta; bai eta haren inplikazioak aztertzean eta zaintza lanetan gizonak
emakumearekin partekatzen duen erantzukizuna lantzean, besteak beste.

Tokikoak berebiziko garrantzia du berdintasuna lortzeko proiektuetan, izan ere,
maila horretako hurbiltasunarekin landu daitezke beharrak, aktoreak, aukera
irekiak...

Genero desberdintasunak maila guztietan eta egituretan gainditzeak erakundeekin,
gizarte eragileekin, enpresaburuekin, elkarteekin... eta berdintasun-erakundeekin
adostasunean lan egitea eskatzen du.

Berdintasun-lorpenak hedatzea eta jakinaraztea nahitaezkoa da, horrela,
ereduen aldaketaren aldeko klima sortuko da, eta beraz, elkartruke-, hausnarketa-
eta motibazio-sareak sortuko dira. Horiek guztiek, enpleguak eta berdintasunak
eratzen dituzten errealitate konplexuei erantzuna emateko bide egokia eskaintzen
dute.

K1DEITU



= Azkenik, berdintasunerako bideak hausnarketa eta azterketa jarraia, eta
etengabeko segimendu eta balioztatzea eskatzen ditu. lzan ere, prozesu
horretako lehen wurratsak ematen ari dira eta beraz, aurrerapausoak eta
atzerapausoak ezagutzea premiazkoa da.

Labur esanda, EQUALek irakatsi digu emakumeen eta gizonek lan-merkatuan topatzen
dituzten desberdintasunei aurre egiteak begirada berri bat eskatzen duela,
adostasunean lan egiteko era berriak lagungarri zaizkiola, tartean diren eragileen
laguntza eta motibazio nahikoa beharrezkoa dela eta epe luzeko egiturazko
aldaketara zuzendua egon behar duela.

Nola aplika ditzakegu ezagutze horiek gure proiektuetan?

Hurrengo atalean ikusiko dugu hori.
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Enplegu eta prestakuntza proiektuetan genero-ikuspegia txertatzeko gida.
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Berdintasun-printzipioa enplegu- eta
prestakuntza-proiektuetan, EQUAL eskuhartze
ardatzen arabera






Goazen, bada, enplegu- eta prestakuntza-proiektuen xehetasunetara eta murgil gaitezen
EQUAL Ekimenaren esku-hartze ardatzetan estrategiak, metodologiak eta erremintak
proposatzeko; horien laguntzarekin lanean berdintasun maila altuagoak lor ditzagun.

Iradokizun guztiak EQUAL Ekimenaren 'ardatz tematiko'-etan egituratuta badaude ere,
ardatzok enplegu-ekimenen jarduera-esparru guztiak biltzen dituztela gogoratu behar dugu
eta beraz, iradokizunak testuinguru askotan gerta daitezke aplikagarri.

6.1 Lan-munduratze proiektuak

Emakumeak errazago lan-munduratzeko helburua duten proiektuetan topatzen ditugu
sarrien aukera-berdintasunaren aldeko jarduerak. Zoritxarrez, genero-ikuspegia jarduera
horietan barneratzen denean, nahiko era erredukzionistan egin ohi da eta beraz,
berdintasunaren aldeko emaitzak ere, mugatuak dira.

Burututako jardueretan aurkitu diren akatsen zenbait adibide aipa genezake:

- Genero-bereizkeriaren edota berdintasunaren inguruan hausnarketa kritikorik
edota motibazio-mekanismorik aurreikusten ez duten jardueren hartzaile
zuzen eta azkenak emakumeak dira bakar-bakarrik.

- Emakumeen aldatzeko beharrean jartzen da arreta, eta ez dira zalantzan jartzen
merkatuan indarrean dauden genero-bereizkeria mekanismoak, ez eta
harremanetan berdintasun handiagoa izan dadin beharrezkoak diren aldaketak ere,
ez eta gizonezkoen aldaketaren premia ere.

- Orokorrean ez dira kontuan hartzen lan-egiturak (enpresaburuak, sindikatuak...),
gizarte- eta familia-egiturak (irakasleak, familiak, hedabideak)
sentsibilizatzeko, prestatzeko eta gaitzeko beharrak.

Laburbilduz, proiektu horien genero-inpaktua mugatua da benetan: nahiz eta emakumeak
proiektuen jardueren onuradunak izan, genero-desberdintasunek diraute lan-munduratzeari
dagokionez.

Emakumeek lan-munduan bizi duten egoera hobetzeko, enplegagarritasunerako dituzten
gaitasunak areagotzeaz gain, haien aukerak dibertsifikatu behar dira; laneratzeko benetako
aukerak eskaintzen dituzten prestakuntzetarako gaitu behar dira; haien autoestimua eta
mugikortasuna sendotu behar da; zaintza-zerbitzuak eskaini behar zaizkie; ingurunearen
mugak gainditzen lagundu behar zaie; gizonekiko elkarrizketa sustatu eta sendotu behar da;
enpresen eta enpresaburuek emakumeen ekarpenez duten pertzepzioa aldatu behar da; lan-
munduratze, bitartekaritza- eta enplegu-laguntza eta sistemak aldatu behar dira emakumeak
errazago sar daitezen lan-munduan eta bertan irauteko aukera izan dezaten; eta gizartea eta
hango aktoreak sentsibilizatu behar dira emakumeen gaitasunei gizarte- eta ekonomia-balio
berria emateko.

Genero-ikuspegiaren txertatzearen inguruan aurretik aipatu ditugun orokortasunetatik
haratago, emakumeen lan-munduratzea eta gizarteratzea erraztuko duten zenbait
jardunbide aipatuko ditugu:

Lan-orientazio eta —bitartekotza zerbitzuei dagokienez:

= Zerbitzuak deszentralizatzea, batez ere, mugikortasun zerbitzu publikoak ez dituzten
eskualde isolatuenetan.

= Aurreikusitako jardueren ordutegiak eta emakumeen behar ezberdinetan laguntzeko eta
zaintza beharrei aurre egiteko laguntza-zerbitzuen ordutegiak elkarri egokitzea.
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= Zerbitzu horietan lanean ari diren pertsonek berdintasun gaietan prestakuntza berezia
izatea, horrela, sexuaren arabera bereizkeriarik, estereotiporik eta aurreiritzirik birsortu
ez dadin.

= Giza baliabideei, materialei, prozedurei, metodologiei eta antzekoei dagokienez existitzen
diren oztopoak zehaztea, emakume erabiltzaileei orientazio eta bitartekotza egokia
eskaini ahal izateko.

= Taldeek berdintasun gaietan dituzten eskumenen formalizazioa eta onarpena.

= Langile teknikoak (gizonak zein emakumeak) berdintasun gaietan motibatzea.

=  Zerbitzuak ematen lagungarriak izango diren berdintasun-protokoloak egitea.

= Zerbitzu osagarriak bultzatzea (bekak, garraioa, lana eta familia bateragarri egiten
laguntzeko baliabideak...)

= Bereizkeria horizontala urratuko duten neurri zehatzak sustatzea: adibidez, emakume
gazteak industria-sektoreko lan teknikoetara (enplegu-aukera gehiago izatekoak
direnetara) bideratzea.

= Bereizkeria bertikala urratuko duten neurri zehatzak sustatzea: adibidez, enpresetan
emakumeak botere eta erabaki-aukera duten postuetan jartzea.

= Langile-, estrategia- eta protokolo-elkartrukeak bultzatzea bitartekotza- eta orientazio-
zerbitzuen artean.

= Genero-ikuspegitik, zerbitzuen balioztatze sistemak abiaraztea.

=  Onuradunen segimenduan erabili diren oinarrietan genero-adierazleak barneratzea.

= Lan-munduratze sistemetan berdintasuna sustatzeko erakunde arteko sareak bultzatzea,
eskualde batetan jarduera zehatz horretan zuzenean parte hartzen duten erakunde
guztiak barnean hartuz.

= Enpresa eta sindikatuekin lankidetza-zubi iraunkorrak sortzea.

= Enpresa-sektoreak emakumeak kontrata ditzan motibazio-mekanismoak ezartzea:
bekak, praktikak eta abar.

Enpresei eta enpresaburuei dagokienez:

= Genero-ikuspegitik enplegua ardatza nagusitzat izango duten sentsibilizazio eta
dinamizazio programak garatzea.

= Giza baliabideetako profesionalak berdintasun gaietan prestatzea.
= Bizitza-denboren kudeaketari eta lana eta familia bateragarri egiteari buruzko
hitzarmenak lortzea eta eztabaidak sustatzea, emakumeentzako eta gizonentzako

neurriak bultzatuz.

=  Ekintza positiboko neurriak hartzea normalean gizonek betetzen dituzten lanpostuak eta
lan-esparruetan emakumeen sarrera ziurtatzeko.

= Genero-ikuspegitik coaching metodologiak bultzatzea.

= Emakumeari dagozkion gaitasunak barneratuko eta balioetsiko dituzten lanpostuen
definizio berriak sortzea.

= Enpresetan berdintasun-planak bultzatzea.

= Berdintasunarekin konpromisoa hartuta duten enpresa eta enpresaburuen sareak
sortzea.
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= Enpresa-batzordeen konpromisoa, berdintasunaren aldeko neurriak bultza daitezen.

= Enpresei berdintasun-planak edo ekintza positiboak bultzatzeko laguntzei eta diru-
laguntzei buruzko informazioa eskaintzea.

= Berdintasunaren inguruko gaiak hedatzeko eta prestakuntza eskaintzeko enpresa-
institutuekin eta enpresako jendearentzako prestakuntza eskaintzen duten erakundeekin
aliantzak sortzea.

Enpresetako langileei (gizonezkoei) dagokienez:

=  Gizonezkoek enpresan dituzten jokabide-joerak aztertzea.

= Adierazten ez diren eta arrazionalizatzen ez diren oztopoak (desagertu direnak eta
oraindik ere indarrean daudenak) ezagutzea, enpresa-inguruan funtsezko aldaketak
lortzeko.

=  Gizon langileak berdintasun gaietan sentsibilizatzea eta prestatzea.

= Aitatasun arduratsua sustatzea.

= Aitortutako izen ona duten profesionalak diren gizonezko ereduak sortzea, horrela, haien
aita-zaindari funtzioa eta erantzukizuna partekatzen dutela ikusgai egiteko.

= Gizonezkoek emakumeekiko agertutako jarrera eta jokabide diskriminatzaileak
jakinaraztea.
Familiar, seme-alabei eta gizarte-inguruari dagokionez:

= Familia eta lana bateragarri egiteko neurriak: emakumeek jardueretan eta lan-munduan
parte hartzea errazteko, eta gizonezkoak ugalketa-lanetan inplikatzeko helburua dute.

= Esku-hartze zonetan komunitate eta gizarte zerbitzuak sortzea eta koordinatzea:
haurtzaindegiak, haur-eskolak, eguneko zentroak...

= Familietan belaunaldi arteko estrategia aplikatzea, horrela emakumeek familia barnean
eta etxean jasaten dituzten oztopoak murriztuko dira eta balio aldaketa erraztuko.

Gizonezko bikotekideei eta senarrei dagokienez:

= Gizonek emakumeekin erantzukizunak parteka ditzaten bultzatzea, horrela emakumeek
beraientzako denbora gehiago izan dezaten.

= Gurasotasun eredu arduratsuak sortzea eta bultzatzea.
= Zaintza eta etxeko gaitasunak sustatzea.
=  Gizonezkoek etxean dituzten jokabide-joerak aztertzea.

= Gizonengan, banaka, berdintasuna bultzatzeko jardueretan duten partaidetza bultzatzea.

Inguru fisikoari eta mugikortasunari dagokionez:

=  Emakumeen mugikortasunak dituen oztopoen azterketa, batez ere, gaizki komunikatuak
dauden landa-inguruetan bizi direnena.

=  Mugikortasun diskrezionaleko estrategia berriak eta sortzaileak bultzatzea (pertsona
batek baino gehiagok erabiltzen dituen autoak edo auto komunitarioak, marka jakin
batek babestutako motor elektrikoak eta abar).

= Emakumeek ibilgailu motordunak gida ditzaten bultzatzea.
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= Mugikortasun neurri diskrezionalak abiaraztea bermatuko duten erakunde-sareak
sortzea, horien partaide garraio-elkarteak, enpresak eta erakundeak izanik.

" Berdintasunaren alde lan egiten duten gizonezkoen sareak sustatzea, gizarte talde moduan duten
parte hartzea ikusarazteko

Emakume onuradunei dagokienez:

= Ezkutuko KurriKulumean sakontzea, emakumeen gaitasun eta ahalmenen balioztatzea
bermatzeko. Adibidez:

- Aintzatespen ofizialetik gorago dauden erantzukizunak eta zereginak garatu diren
lanetan lortutako gaitasunak zehaztea: bezeroen arreta, telefono-harrera, oinarrizko
kontabilitatea, testu-tratamendua, oinarrizko ofimatika...

Ugalketa lanetan lortutako gaitasunak (eta lan-munduan erabiliak izan daitezken
horiek) duin bihurtzea: baliabide publikoak ezagutzea eta kudeatzea, datu-
formularioak eta oinarrizko protokoloak modu egokian erabiltzea, oinarrizko
kontabilitatea, tresna elektrikoak erabiltzea, menpeko pertsonak zaintzeko gizarte-
trebetasunak; lehen sorospenetan, dietetikan eta nutrizioan ezagutzak izatea...

= Botere jabekuntza bultzatzea eta autoestimua indartzea: emakumeek haien genero-
baldintzatzaileak ezagutu ditzaten laguntzea eta sustatzea, horrela besteen objektu
izateari utz diezaioten eta beraien erabakien zentroa izan daitezen, beraien historien
ehule bilakatuz; eskubideak izatearen eta erabiltzearen kontzientzia lortzea, norberaren
autoritateari eustea eta norberaren gaitasunetan konfiantza izatea. Prozesu pertsonala
izanik, emakumeen botere jabekuntza erraztuko duten talde ekintza zehatzak martxan
jarri behar dira.

6.2 Enpresak sortzeko proiektuak

Gaur egun, gero eta gehiago dira norberaren konturako lana aukera egokienetakoa dela
uste duten emakumeak. Besteren konturako lanetan topatzen diren zailtasunak eta oztopoak
ikusita, emakumeek enpresak sortzen dituzte lan-merkatuan kokatzeko. Hainbat azterketa
eta ikerlanen arabera, emakumeak enpresaburu bilakatzera bultzatzen dituen arrazoietatik
pisu handiena dutenek, gero eta lotura gutxiago dute arrazoi ekonomikoekin eta gero eta
harreman gehiago dute norberaren eta laneko errealizazioarekin, autonomiarekin eta
gizarte-aintzatespenarekin.

Hala ere, eta aurrerapenak egin badira ere, merkatuak enpresen sorreran ere '‘genero-
markak" badaudela uzten du agerian. Enpresa gutxiago sortzen dira, enpresa-ekimenen
hilkortasun tasa, finantziazioa lortzeko aukerak, bizitza-denboren kudeaketa konplexua,
teknologiak ez ezagutzea, isolamendua, esperientzia falta... horiek guztiek, nolabait, egin
dugun lanaren hausnarketa kritikoa egiteko aukera ematen digute, bai eta lan horrek zer
neurritan laguntzen digun rol banaketa zurrun hori desegiten, eta emakumeen gaitasun
ekintzailearen balioztatze ahularen inguruan pentsatzeko ere.

Bai emakumeek eta bai gizonek negozio bat sortzean edo haien enpresetan lehiakortasun
hobekuntza bat egiten dutenean prozesu eta zailtasun berberak jasaten dituzte; baina egia
da, hala ere, emakumeek genero-harremanak direla eta, oztopo handiagoak
topatzen dituztela. Esperientzia-urteek, besteak beste, ondoko hauek identifikatzen
lagundu digute:

- Sistemarekin eta merkatuekin lotutako zailtasun teknikoak: gehiegizko
burokrazia; finantziazio-iturriak lortzeko zailtasunak; enpresak kudeatzen
esperientziarik ez izatea; merkaturatze- eta marketing-teknikak edo teknologia
berriak ez baliatzea; merkatua eta aukerak ez ezagutzea; enpresa-sareetan sartzeko
zailtasuna...
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- Prozesu ekintzailearekin lotutako zailtasun psikosozialak: denboraren
kudeaketa eta familiaren eskariak (“lurzoru itsaskorra"!®); segurtasun eta
autoestimu falta; arriskuak hartzeko joera gutxiago; enpresaburuen rolarekin
identifikatzeko joera gutxiago; emakumearen eta diruaren arteko harremana
(emakumeek ordaintzeko joera, zordun bilakatzeko joera baino indartsuagoa dute,
"arin ordaindu" eta "zorretatik ihes egin"); emakumearen eta produkturen arteko
harremana (orokorrean, emakumeek eskaintzen dituzten produktu eta zerbitzuekiko
harreman estua eratzen dute, jabego zentzu indartsuari lotuta; harremanak eratzeko
modu hori nabarmenagoa da baliabide gutxidun emakume ekintzaileen artean);
produktu eta zerbitzuen salmenta negoziatzeko zailtasunak (produktuak merkatuan
duen balioa aintzatetsita) eta abar.

- Negozioa finkatzeko =zailtasunak: autoenpleguaren edo mikro enpresaren
atalasea ez gainditzea, eta tamaina ertaineko enpresak sortzeko zailtasuna
(‘autoenplegu’-tik ‘enpresa’-rako jauzia ematea); enpresaburuak kontrolpean dituen
lurralde-barrutietan, hots, maila lokalean soilik baliagarriak diren marketing- eta
salmenta-sistemak; balio gutxiagoko sektore eta jarduera-mota hautatzea (betidanik
emakumeenak izan diren sektore eta jarduerak); finantzazio iturri pertsonala eta
familiakoa (bankuetara jotzeko beldurra); enpresa biziraupenerako mekanismo gisa
ikustea eta ez aukera gisa; baliabide ekonomikoak ez izateagatik publizitate
estrategia eta kanpainak ez egitea; enpresa-kontaktu eta -informaziorako aukera
urriak; denbora edo baliabideak falta direlako prestakuntza-jardueretan hasteko edo
parte-hartzeko arazoak; espero diren salmenta-bolumenak lortzen ez diren eta
negozio mozkin-marjinak o0so sendoak ez diren sektoreetan kokatzea; sare
komertzial eskasak; lanean ari diren sektoreko aurrerapen teknologikoen garapenak
ez ezagutzea; ordutegi zama garrantzitsuak; enpresaren tamaina dela eta,
erantzukizunak delegatzea zaila edo ezinezkoa izatea...

- Inguru ekonomiko eta soziokulturaletik eratorritako zailtasunak: emakumeak
enpresaburu gizarte-rolarekin ez identifikatzea; negozioetan emakumeekiko jarrera
negatiboak; emakumeek betidanik egin izan dituzten lanak gutxiestea; erabakiak
hartzen diren esparruetan ez parte-hartzea; emakumeak baztertzen dituzten botere-
kulturak eta abar.

Horregatik guztiagatik, pentsa daiteke enpresen sorrera eta garapen esparruan emakumeek
dituzten beharrei heltzeak ondo integratutako estrategia ugari eskatzen dituela, emakume
ekintzaile eta enpresaburuak diren emakumeak laguntzeko sistemetatik, ondoko hauek
lortzeko lan eginez:

= Errealitatearen ezagutza eta emakume enpresaburu eta ekintzaileek gizartean
duten onarpena hobetzea: genero-ikuspegia aztertuko duten behatokiak sortzea;
jarduera egokien ereduak sortzea; jarduera egokiak eta informazioa transferitzeko
mekanismoak garatzea; emakumearen enpresa-izpirituaren inguruko gaiei buruzko
eztabaida espezializatuak egitea; emakume enpresaburuek gizarte garapenari eta
garapen ekonomikoari egin dizkieten ekarpenen onarpena ezagutzera emango duten eta
indartuko duten kanpaina —orokor eta selektiboak— sortzea...

=  Emakumeen artean kultura ekintzailea sustatzea: emakumeek merkatuko aukerak
balia ditzaten eta enpresaburu rolarekin identifika daitezen, sentsibilizazio eta informazio
mekanismoak aurreikustea; beldurra haustea eta arriskuak hartzea bultzatuko duten
kanpaina espezifikoak abiaraztea...

=  Emakume ekintzaileen finantzazioa sendotzea: emakumeei jasangarriak diren
negozioak abiarazteko kredituak eskatzeko animatzea; finantza-erakundeen laguntzaz
"hazi kapital"-etarako kostu baxuko kredituak sustatzea; emakume ekintzaileei
zuzendutako kredituetarako laguntzak; hasierako inbertsioei laguntzeko eta jarduerari

18 “Lurzoru itsaskorra“-ren kontzeptua "kristalezko sabaia"-ren fenomenoarekin lotuta dago eta

emakumeek etxeko esparrua utzi ez dezaten inposatzen zaizkien betebeharren multzoa dira. "Lurzoru
itsaskor" horretatik abiatzen garenean, familiatik eta etxetik sortzen diren eskarien eta kanpoko eskarien
arteko oreka lortzeak esfortzu fisiko eta emozio-esfortzu handia eskatzen du eta emakumeentzako
gatazka-iturri garrantzitsua da.
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hasiera emateko diru-laguntza programak aztertzea; emakume ekintzaileentzako zerga-
abantailak lortzeko bideak erraztuko dituzten formulak bultzatzea; bermeak eta abalak
erraztea; enpresa eta erakundeen baterako erantzukizunetik ekonomia-sistema
solidarioak bultzatzea, Europako beste zenbait herrialdeetako esperientziak baliatuz;
erakundeek jasango dituzten berme-funtsak dituzten baliabide gutxiko emakume
ekintzaileen gizarte-proiektuetan inbertituko duten erakundeen sareak eratzea; banku-
erakundeetan emakumeen eta gizonen berdintasunean sentsibilizazioa zabaltzea...

Enpresa-prestakuntza egokitzea eta emakumeen artean sustatzea. Enpresa-
programek prestakuntza-jardueretan emakumeak hartzen saiatu behar dira. Emakumeak
programa horietan sartzeari lehentasuna emateaz gain, prestakuntza-programa horiek
emakumeen beharretara egokitu behar dira. Adibidez, taldeentzako eta banakoentzako
neurriak jarriz; ikuspegi modular malgua baliatuz, hau da, oinarrizko ikastaro multzo bat
(kostu-kalkulua, marketinga, kontabilitatea eta negoziaketa) izateaz gain, ikastaro
osagarriak hautatzeko aukera; jokabide-ereduak eskaintzeko eta aldi berean neurrien
egokitasuna hobetzeko emakume tutoreak, prestatzaileak eta aholkulariak izatea eta
abar.

Emakume ekintzaileen eta enpresaburuen enpresa- eta zuzendaritza-soslaia
hobetzea. Autoenplegua eta mikro-enpresak sustatzeko abiarazi diren ekimen askotan,
ekimen horiek bultzatzen dituzten pertsonen izaeraren berezitasunek baldintzatzen dute
haren arrakasta edo porrota. "Ekintzaile edo enpresaburu ideala”-ren soslai antzeko bat
eraiki da; esamolde horrek pertsona mota jakin bat deskribatzen duenez, partziala dela
esan genezake: gizonezkoa, indibidualista eta lehiaketa-bikaintasunari esker bere
helburuak lortuko dituena. Zalantzarik gabe, jaiotzatiko talentuak egon badaude, baina
genero-ikuspegitik  prestakuntzarako esku-hartzea diseinatzean, funtsezkoa da
estereotipo eta aurreiritzi horiek alde batera uztea.

Enpresa-prestakuntzak emakumeei lotu ohi zaizkien soslai psikosozialak eraldatzea
eskatzen du. Soslai berri baterako aldaketa horrek arrisku-estrategiak bereganatzen ditu,
helburuak lortzeko beldurrik ez duen buruzagitza proposatzen du, nahiak malgutzen ditu,
bide berriak urratzen ditu eta pentsamendu-ohitura negatiboak eraldatzen ditu (ezin dut,
ez dakit, ez dut horretarako balio...). Etorkizunean ekintzailea izango den emakume bat
prestatzeak, pertsonarengan lan egitea eskatzen du, ez soilik enpresan eragina izatea.

Horregatik, enpresa-prestakuntzan ondoko eduki zehatz hauek sartzea komeni da:

— Denbora-kudeaketan, komunikazioan, negoziazioan, emakumeen arteko
harremanetan eta gizon eta emakumeen arteko harremanetan prestakuntza
teknikoa.

— Emozio-aldeak desblokeatzen lagunduko duten metodologia parte-
hartzaileak aplikatuko dituzten prestakuntza-tailerrak egitea (esate
baterako, arriskuari beldurra, autoestimua, buruzagitza, eta boterearen
erabilera).

— Sendotze- eta hazte-prozesuak arrakastaz burutu dituzten emakume
enpresaburuek gidatuko dituzten Mentoring jarduerak.

Emakume ekintzaileak eta enpresaburuak aukera gehien eskaintzen duten
sektoreetara bideratzea eta emakumeak nagusi izan diren lan-sektoreak
suspertzea. Jarduera hasi berria duten enpresei laguntzeko neurriak emakumeei diru-
sarrera egokiak lortzeko aukera ematen dieten sektoreetan jarri behar dute arreta
berezia, horrela, emakumeok bere kabuz ekonomikoki aurrera egiteko gai izango dira.
Beraz, garrantzitsua da emakumeak balio handieneko merkatuetara sartzeko estrategiak
garatzea, bai sektore berrietan eta bai betidanikoetan ere. Era berean, betidanik
"femeninoak™ izan diren sektoreak "gizarteari eta ekonomiari dagokienez balioa
berreskura dezaten estrategiak” diseinatu beharko lirateke, jarduera horiekiko ikuspegi
berritzailea ezarriz.

Enpresa arteko lankidetza sustatzea: Masa kritikoa sortzea. Sareak erakunde

profesionalen arteko esperientzia-elkartruke eta inspirazio-iturri baliagarria izan daitezke,
gainera emakume ekintzaile eta enpresaburuei euren buruengan konfiantza ematen
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lagungarriak izan daitezke haien enpresak sortzeko, sendotzeko eta hazten laguntzeko.
Halaber, enpresen arteko lankidetzak aliantza ekonomikoak ere ekar ditzake eta ikuspegi
ekonomikotik emankorrak izan daitezke horiek.

Beraz, enpresen arteko lankidetzak ikuspegi zabala eta bide anitzak behar ditu:
emakumeen enpresen arteko lankidetza horizontala eta bertikala bultzatuko duen
enpresako masa kritikoa sortuz; garapen-dinamiken alde egiteko asmoz eragile
ekonomiko eta sozialekin hitzarmenak lortuz; programa espezifikoak elkarrekin
diseinatzeko asmoz, emakume ekintzaileen sareen eta erakundeen arteko elkarrizketa
sustatuz; negozio berriak sortuz eta ustiatuz, teknologia transferituz, produktuak
dibertsifikatuz, prozesu-integrazio horizontala eta bertikalaren bidez, merkatu berrietan
sartuz, esperientziak ikasiz eta areagotuz, 1+G eta abar.

= Botere-espazioetan parte-hartzea bultzatzea. Azkenik, botere-espazioetan
(eztabaida-lekuetan, enpresa-erakunde eta —elkarteetan) emakumearen ahotsa
entzuteko eta haien partaidetza bultzatzeko helburua duten estrategiak abiarazi behar
dira, izan ere, oraindik emakume gutxi dago espazio horietan. Era berean, genero-
ikuspegia espazio horietan txertatu behar da, eta emakumeak baztertzen dituen
sinbologia desagerrarazi. Horiek lortzeko ondoko hauek, adibidez, baliagarriak gerta
daitezke: emakumeen enpresa-asoziazionismoa; enpresa-erakundeetan eta erabakiak
hartzen diren esparruetan emakumeen buruzagitza; genero-ikuspegia barneratzen duten
programa publikoak abiarazteko, enpresa-elkarteak organo aholkulariak izan daitezen
eskatzen duten formulak; sentsibilizazio-kanpaina eta -programak eta abar.

6.3 Moldagarritasun-proiektuak

Moldagarritasunaren kontzeptua enpleguaren hobekuntza eta enpresen
lehiakortasunaren hobekuntza aukerekin errotik lotuta dago. lzan ere, harekin, guregan
eragin izugarria duten aldaketa sozioekonomiko, teknologiko eta demografikoak nagusi diren
testuinguruan lana hobeto antolatzeko aukerak lortzen ditugu.

Biztanleriaren zahartzearekin lotutako demografia-erronkak osasun- eta lan-baldintzak geroz
eta zaharragoa den biztanleria bati egokitzeko formula berriak eskatzen ditu. Aldi berean,
ezagutzaren gizarteak hezkuntzan, prestakuntzan eta lan-antolakuntzan ikuspegi aldaketak
eskatzen ditu, Europar Batasuna zabaltzen ari den unean eta ondasun, zerbitzu eta
pertsonen elkartrukea gero eta globalizatuagoak dituen mundu batean.

Moldagarritasunaz ari garenean, besteak beste, ondoko gai hauek ditugu gogoan: denboren
kudeaketa, lanaren malgutasuna, etengabeko prestakuntza, IKTen sorrera eta sarrera,
gizarte eragileak lan-harremanetan parte hartzea, edo erantzukizun sozial korporatiboa™.
Laburbilduz, enpleguaren kalitateaz eta enpresaren sendotzeaz ari gara.

Enpresen sendotze eta hazkundearen gaiak enpresak sortzeko proiektuen inguruan landu
ditugunez, moldagarritasunari dagokion beste dimentsio batez arituko gara hemen:
langileen enpleguaren kalitateaz.

Esparru horretako proiektuek, orokorrean, emakumeen eta gizonen berdintasunaren aldeko
nolabaiteko ekintzak sartu izan dituzte. Sexista ez den lengoaiari buruzko barne-gidak,
genero-ikuspegia barneratzeko metodologiak, aukera-berdintasunean oinarrituta ekipo
teknikoa osatzea... eta horien parekoak izan ohi dira. Hala ere, berdintasun-printzipioak
eskatzen duen osotasuna, ez da ekimen gehienetan agertu izan; eta ezarri izan diren tresna
eta erremintak sistemen eraldaketa eragin ez duten jarduera zehatzetara lotuta egon izan
dira.

1° Erantzukizun sozial korporatiboa erakundearen/enpresaren barne dimentsio gisa ulertu behar da, eta
langileei dagokienez, ondokoak hartzen ditu kontuan: negoziazio kolektibo librerako eskubidea,
emakumeen eta gizonen arteko aukera-berdintasunerako eskubidea, bereizkeriarik ez jasateko
eskubidea (adinagatik, arraza- edo etnia-jatorriagatik, erlijioagatik, ezintasunak izateagatik eratorritako
bereizkeriarik egin gabe), laneko osasuna eta segurtasuna, eta familia- eta lan-bizitza bateragarri
egitea.
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Ardatzeko proiektu kopuru txiki batek bakarrik izan ditu bere arrakasta nagusiak esparru
horretan. Proiektu horiek ekoizpen inguruko aldaketek gehien Kkaltetzen dituzten
emakumeengan izan dute eragina, edota erabaki politikoak hartzeko gaitasuna duten
eragileei familia eta lana bateragarri egiteko beharraren inguruko ardura kutsatzen jakin
dute, dagozkien administrazioetan gai horren inguruko neurriak abiaraziz.

Berrikus ditzagun orain enpleguaren kalitatearengan eragiteko landu behar diren lan-
esparruak, eta horietako bakoitzean berdintasun-printzipioa aplikatzeko proposamen
metodologikoak plazara ditzagun:

Gaitasunak garatzea, etengabeko prestakuntza eta garapen profesionala:

Lan-esparruan gaur egun nagusi diren ziurgabetasunari eta berrikuntzei aurre egiteko bide
bakarra, espektro zabaleko edukiak dituen prestakuntza dela dirudi; prestakuntza horrek
oinarri teknologiko sendoak izan behar ditu eta etengabe ezagutza berriak bereganatzeko
ahalmena izan behar du, jarduera profesional mugikorrei norabideak proposatzeko eta ez
horrenbeste, enplegu aurreikusgarri eta egonkorrera bideratzeko. Langileen moldagarritasun
berria posible egiteko prestakuntza era ezberdin batean ulertu behar da "lana aurkitze,
sortze, gordetze, aberaste eta berritze"-ko gaitasun gisa.

Bereizkeriaren oinarrian dauden estereotipoak eta genero-harremanak gogoan izatea
ezinbestekoa da prestakuntza horren garapenean. Besteak beste, ondokoak kontuan hartuz:

= Etengabeko lanbide-prestakuntzaren helburuak, edukiak eta modalitateak
definitzea, horrela, prestakuntza mota horretara emakume gehiago erakarriz eta
emakumeon enpleguen hobekuntzan balio erantsia txertatuz.

= Prestakuntza horren edukiak berriro definitzeko eta emakumeak prestakuntza mota
horretara  hurbiltzeko ezinbestekoa da emakumeak teknologia-kulturara
hurbilaraztea, izan ere, Informazio Gizartearen genero-adierazleek hutsune handi bat
nabarmentzen dute, azken urteotan hazi egin dena. Zera esan nahi du horrek,
teknologiarekin lan egin behar dela, prozedurak, tresnak eta ekipoak aukeratuz, eta
teknologia aplikatuz bai garatzen ari den jarduera horretara eta bai harekin lotutako
arazoak identifikatu eta aurreikustera.

= Emakumeengan zeharkako gaitasunak sustatzea, aukerak eta mehatxuak aurreikus
ditzaten eta lan-munduaren errealitatearen, haien arazoen eta irtenbideen ikuspegi
sistematikoa garatu eta osa dezaten; eta zereginak eta gatazkak modu eraginkorrean
planifika eta kudea ditzaten. Horietan guztietan, emakumeek nahitaezkoa dute izpiritu
ekintzailea indartzea, izan ere, lanbide-proiektuaren oinarrian dago hori (proiektua
norberaren konturako zein besteren konturako izan), hau da: ekimenaren garapena,
erabakiak hartzeko gaitasuna indartzea, arriskuak hartzeko gaitasuna, buruzagitza,
ideiak eta proiektuak sortzeko jarrera proaktiboa eta abar.

= Talde-sareak eta -jarduerak sortzea, identitatea sendotzeko elementu baliagarria
baitira eta genero-harremanen ondorioz emakumeek euren buruei jartzen dizkieten
mugak kentzeko ere, erabilgarriak baitira.

= Emakumeentzako eta gizonentzako zuzeneko eta urrutiko hezkuntza sistemak
bultzatzea, betidanik sexu bakoitzari lotu izan diren rolekin bateragarriak diren
metodologia misto eta malguak erabiliz (ordutegi malguak, moduluak...).

= Karreran aurrera egitera bideratuta dauden prestakuntza-ibilbideak eskaintzea.
Emakumeei zuzendutako ‘karreraren garapen'-erako edukiek erakundeen barne-
sustapenerako planetan aurreikusita egon beharko lukete.

=  Prestakuntza sistemak tutoretza, coaching, mentoring eta antzeko formulekin lotzeko
aukera eskaintzea, emakumeek zuzendaritza-postuetara igotzeko aukerak areagotzeko.
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=  Emakumeen mugikortasun horizontala sustatzea, enpresan emakumeen eta gizonen
parte-hartzea berrorekatuko duten planen bidez. Horiek, "belusezko korridoreak"?°
suntsitzen lagunduko digute, hau da, emakumeen kontzentrazio handiena duten
enpresa-eremuak (giza baliabideak, erakunde arteko harremanak, komunikazioa,
bezeroarentzako arreta eta abar).

Osasuna eta segurtasuna lanean:

Emakumeen lan-baldintzak gizonenak ez bezalakoak dira eta osasunarentzako arrisku-
faktore gehiago hartzen dute. Emakumeek muskulu-indar gutxiago dute, familia-ardura
gehiago hartzen dute bere gain, lan baldintza bereziak dituzte, antolakuntza-faktoreek eragin
psikologiko handiagoa dute haiengan eta abar. Horiek guztiek, besteak beste, emakumeen
egoera fisiko eta psikologikoarengan eragina izaten dute orokorrean.

Bestalde, lan-merkatu segmentatuan, emakumeek dituzten enpleguen ezaugarriak izan
behar dira gogoan. Ezegonkortasuna, behin-betikotasuna, lanaldi partzialak, lanbide jakin
batzuetan emakume ugari metatzea, lanaldi bikoitza bere gain hartzea... horiek guztiak
emakumeen enpleguaren ezaugarriak dira.

"Feminizatu"-tako jarduera-sektoreetan, emakumeek egiten dituzten lanek ezaugarri
bereziak dituzte (exijentzia, monotonia, azkartasuna eta esku-trebezia, pertsonen
zaintzarako erantzukizuna, lan pilaketaren ondorioz sortutako estresa, lanpostuan irauteko
segurtasun falta...); eta horiek guztiek, emakumeen osasunarengan ondorio argiak
dituzte. buru-estresa, muskulu-mina, antsietatea, depresioa, abortuak... eta horiek adibide
gutxi batzuk baino ez dira.

Laneko osasunaren kontzeptuan genero-ikuspegi osoa barneratzeak emakumeen eta gizonen
beharren eta ezaugarriak ezagutzea eta horien arabera jokatzea eskatzen du. Lan-arriskuei
aurrea hartzeko, beraz, ikuspegi berri bat da beharrezkoa:

= Emakumeen laneko osasun eta segurtasun ikerlan espezifikoak egitea, burutzen
dituzten jardueren eta sektoreen arabera.

= Langileen ezaugarriak kontuan hartuz zereginak modu egokian planifikatzea.
= Lanean txandaketa eta aldaketa formulak erabiltzea.
= Komunikazioa eta parte-hartzea helburu duten antolakuntza-neurriak hartzea.

= Gatazka egoerei eta arazoei aurre egiteko eta erabakiak hartzeko prestakuntza
berezia ematea.

= Lana, familia eta bizitza pertsonala bateragarri egiten lagungarriak gertatuko diren
neurriak hartzea.

= Langileei lanaren ondorioz sor dakizkiekeen arriskuei buruzko informazioa emateko
jarduerak burutzea.

= Eta abar.

Malgutasuna eta segurtasuna:

Esangura ugari duen termino polisemikoa da malgutasunarena. Enpresaburuentzat
malgutasuna lan-indarra ekoizpen-sistemaren gorabeheretara moldatzea da; baina lana eta

20 Belusezko korridoreak edo ghettoak aipatzen direnean, "feminizatzen" diren eta emakume gehiago
dituzten area profesionalak izendatzen dira. Horietan, kalitatea, soldatak eta lan baldintzak baxuagoak
dira eta exekutiboen lanpostuetara igotzeko aukerak urriagoak dira. lkerlanek emandako ondorioek
diotenez, area horiek feminizatzeak lan-baldintzak okerragotzea dakar, eta beraz, "belusezko ghetto"
ospetsua berehala "poliester-ghetto” bilakatzen da.
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familia bateragarri egiteaz hitz egiten dugunean, hitzak esanahi guztiz desberdina hartzen
du.

Familiei dagokienez, malgutasuna familiaren beharraren araberakoa da, eta merkatuak hor
ez du zeresanik. Malgutasunak ez du lan-ezegonkortasuna ekarri behar, ez eta lanaldi osoko
langileak dituen eskubide eta abantailak galtzea ere.

Lanerako formula malguak pentsatu diren kasuetan (esate baterako, lanaldia murriztea,
amatasun- edo aitatasun-baimenak, lanaldi partzialak, deslokalizazioa edo urrutiko lana...)
errealitateak irakatsi digu, kasu gehienetan, egoera horiek bizi izan dituztenek, emakumeek
batez ere, karrera profesionala garatzeko aukera benetan kaltetuta ikusi dutela
gainerako langileekiko desabantaila egoera nabaria jasanez.

Testuinguru horretan, emakumeentzat eta gizonentzat lana eta familiaren arteko gatazkak
eragiten duen eragin ezberdina, bai eta horrek enpresarentzat dituen eragin negatiboak ere
(estresa, lanarekin pozik ez egotea, dedikazio eta errendimendu baxuagoa eta pertsonalaren
txandakatzea), aztertu beharko lirateke lehenik eta behin. Halaber, orain arte indarrean jarri
diren malgutasun neurriek ekarri dituzten emaitzak (emakumeek galdu dituzten gizarte- eta
lan-eskubideak) aztertu beharko lirateke.

Beharrezkoa eta premiazkoa da, beraz, neurrien belaunaldi berri bat sortzea; neurri
horiek gizonen parte-hartzea bultzatu beharko lukete batetik, eta bestetik malgutasun
neurriak abiaraztearekin ager daitekeen genero-bereizkeria formulak aurreikusi beharko
lukete prozesuei, komunikazio-bideei, lanpostuen, jardueren, promozioen eta gizarte
abantailen balioztatzeari dagokienez, besteak beste.

Gizarte-elkarrizketa eta langileen parte-hartzea:

Aurreko ataletan argi geratu da ez dagoela emakumerik gabeko emakumeentzako politikarik.
Hala ere, lan-egiturak eratzen dituzten gizarte eragileen artean dauden emakume ordezkari
eta afiliatu kopurua txikia da oraindik.

Horregatik, langileek lanaren antolaketa era berriak eta lan baldintza berriak erabaki behar
dituztela jakinik, emakumeak gizarte eragile horien artean gehiago izan daitezen lan
egin behar da; horrela gizarte-solaskide papera lortu eta indartuko dute eta enpresetan eta
ekoizpen-sektoreetan berdintasunaren aldeko eragin positiboa gauzatzeko moduko postuetan
egotea lortuko dute.

6.4 Aukera-berdintasun proiektuak

Normala denez, ardatz horren inguruan eratutako proiektuetan topa daitezke berdintasun-
printzipioaren integrazio maila altuenak eta bizienak EQUAL-en.

Ekimenaren tarteko ebaluazioaren arabera, berdintasun-printzipioa zeharka sartuta
dago proiektuen fase eta jarduera guztietan, bai familia eta lana bateragarri egiteko
helburua duen arloari dagokionez eta bai bereizkeriaren kontrako borrokari dagokionez.
Proiektu horiekin, emakumeek familia eta lana bateragarri egiteko eta aukera-berdintasunaz
lan-munduan sartzeko oztopoei aurre egiteko aktore garrantzitsuak, zerbitzuak eta
baliabideak mobilizatzen ari dira. Genero-ikuspegia proiektuen jardueretan presente egoteaz
gain, proiektuen fase guztietan ere, sartzen ari da (diseinuan eta plangintzan, kudeaketan
eta koordinazioan, bai eta balioztatze eta segimenduan ere).

Hala ere, lehen deialdiko proiektuetatik lortutako esperientziari dagokionez, esatekoa da ez
dagoela gizonei zuzendutako jarduerarik. Aldi berean, proiektu horiek oso denbora
tarte laburrean eta baliabide urriekin (baliabide ekonomikoei eta giza baliabideei
dagokienez) gauzatu izanak, azken inpaktuaren norainokoa mugatu egiten du, izan ere, lana
eta familia bateragarri egitea eta lan-munduko bereizkeria egiturazko auzi sakonak dira.

Esperientzia horretatik abiatuz, berdintasun esparruko jarduera egokienetara jo nahi dugu
jarraian, lehen deialdiko aukera-berdintasunaren inguruko Nazioko eta Europako Gaikako
taldeek landu dituzten jarduera zehatzen ildoari jarraitzeko asmoz. Horrela, talde horietan
sortu ziren jardunbide eta gomendio nagusien laburpentxo bat eskaini nahi dugu.

Familia eta lana bateragarri egitea
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Familia eta lana bateragarri egiteko helburuaren inguruan abiarazi diren proiektuen
esperientzia metatuak eta orain arte lortu diren emaitzek agerian uzten dute, jarraitu
beharreko jardunbideek eta horri buruz egin daitezkeen gomendio eta neurriek ondoko
helburuak lortzera bideratuta egon behar dutela.

= Gizarte- eta kultura-aldaketa. Lana eta familia bateragarri egitearen arazoak,
betidanik emakumeei eta gizonei esleitu zaizkien rol eta estereotipo bereizietan eta
lanaren banaketa sexualean ditu erroak. Lana eta familia bateragarri egiteko lan egiteak,
lehenik eta behin genero-estereotipoak hiru ikuspegitik desegitea eskatzen du:

- Etxeko bizitza demokratizatuko duten ideia eta estrategiak indartzea, horietan
gizonezkoak berdintasunean barneratuz.

- Lana eta familia bateragarri egiteko neurriak gizonek ere erabil ditzaten sustatzea.

- Berdintasun-printzipioa politika eta jarduera publiko guztietan lehentasuna eta
zeharkako ardatza izan dadila lortzea. Ez da soilik lana eta familia bateragarri egiteko
legeak egitea, aldiz, Estatuko, erkidegoko eta tokiko erakundeetako legeek,
araudiek, mekanismoek eta estrategiek helburu hori indartu dezaten lortzea da
asmoa.

Horrela, bada, familia eta lana bateragarri egiteko helburua duten politika eta estrategiek
gizarte eredu berri bat eraikitzeko helburua izan beharko lukete; horretan, lanaren
zein familiaren esparruan, eta esparru pertsonalean pertsonen garatzeko eskubideak
onartu eta bultzatuko dira.

Zentzu horretan, maila guztietako sentsibilizazioa eta kontzientziazioa
(herritarrak, enpresaburuak, gizarte eragileak, profesionalak, prestatzaileak)
ezinbestekoa da lana eta familia bateragarri egitea lortzeko.

= Enpleguaren antolaketa aldatzea Gaur egun, lana bizitza pribatua, familia eta etxeko
beharrak ikusezin bihurtzen dituzten parametroen arabera antolatzen da. Familia eta
lana bateragarri egiteko beharrak, bakoitzaren denborak eta espazioak bateragarri egitea
eskatzen du.

Beharrezkoak dira, beraz, lanaren antolaketan egiturazko aldaketak gauzatzea.
Aldaketa horiek eragiteko, emakumeen eta gizonen berdintasuna kontuan izango duten,
eta langileen lan-bizitza eta bizitza pertsonala bateragarri egiteko beharra kontuan
izango duten giza baliabideen politikak erabil daitezke.

Lana antolatzeko era malguagoak (lanaldi osoko lau eguneko lan-asteak, etxeko lana
eta telelana, lanaldi Ilaburragoak eta Iluzeagoak tartekatzea, lan-egutegiak
berrantolatzea...) barneratu dituzte enpresa eta erakunde publikoek, neurri horien
onurak gizonezkoek eta emakumezkoek jasoko dituztela zainduz.

Aldi berean, aldaketa kulturalak arlo horretan ere izan beharko Iluke eragina,
familiarekin zerikusia duten auziak enpresari ikusezinak gerta ez dakizkion lagunduz.
Horretarako, lana eta familia bateragarri egiteak dakartzan enpresa- eta
ekonomia-abantailak ikusgai egitea komeni da, gai horren inguruko ikerlan eta analisi
espezifikoak erabiliz, eta azterketa horien emaitzak enpresak sentsibilizatzeko erabiliz.
Sentsibilizazio-diskurtsoan ez da aipatu gabe geratu behar, erantzukizun sozial
korporatiboaren oinarrizko irizpide direla lana eta familia bateragarri egiteko beharra eta
berdintasuna bera ere.

Arreta berezia eman behar zaio, bestalde, enpresa txikietan familia eta lana bateragarri
egiteko neurriak hartu izanari; izan ere, eremu horretan aukerak gutxiago dira eta
gainera saio gutxiago egin dira.

=  Menpeko pertsonak zaintzeko zerbitzuak  Seme-alabentzako, adinekoentzako,
pertsona ezindu edo gaixoentzako, hau da, orokorrean menpekoak diren pertsonentzako
zerbitzuak.

Gaur egun, zerbitzu horiek areagotzea beharrezkoa da, bai haien ordutegiei eta haiek
jasotzen dituzten menpeko pertsonen kopuruari dagokienez ere.
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Horretarako, adingabekoak eta gainerako menpeko pertsonak zaintzeko gizarte-
azpiegituren hornidura areagotzeko helburua, eta emakumeek zein gizonek familiari eta
lanari ematen dioten denbora berrantolatzeko helburua duten neurriak garatu behar
dira; besteak beste saltokien, Administrazio Publikoaren eta hurbiltasun-zerbitzuen eta
lanen ordutegien malgutasuna areagotzea.

Zehaztutako arazoei irtenbide globalak bilatuko dizkieten =zerbitzu bateratuak
definitzeak, beraz, lehentasuna du (haurrentzako eta adinekoentzako zentroak,
belaunaldi arteko jarduerak eta abar).

Zerbitzu horiek martxan jartzeko, lana eta familia bateragarri egitea erraztuko duten
hurbiltasun-zerbitzuen eskaria eta eskaintza neurtuko duen diagnosi bat egin beharko
da.

Bestalde, zerbitzu horien hornidura hedatzea, eta esparru horretako jarduera berriak
sortzea, emakumeentzako enplegu-hobi berria sortzea dakar zalantzarik gabe. Hala
ere, sektore horietako enpleguaren kalitatea zaintzea nahitaezkoa da, bai eta
esparru horretan gertatzen ari den bereizkeria horizontala ere. Beharrezkoa da halaber,
sektore horretan emakume etorkinen kolektiboari ematen ari zaizkion lan-baldintzei
arreta berezia eskaintzea. Emakume langile horien profesionalizatzea eta haien jarduerak
gizartean merezi duen balioa berreskuratzea hartu beharreko neurriak dira.

Azkenik, gogoratu beharra dago hurbiltasun-zerbitzuak jasotzea eta haien hornidura
errazteko formulak administrazio publikoek bermatu eta sustatu behar dituztela
batez ere; horiek baitira diru-laguntza jasotzen duen zerbitzuaren Kkalitatea eta
prozesuaren koordinazioa bermatzen dutenak, batez ere, tokiko gizarte- eta ekonomia-
eragileen laguntzarekin (bateragarritasuna lortzeko lurralde aliantzak).

Sindikatu-mugimenduaren lehentasuna: familia eta lana bateragarri egitea.
Lana eta familia bateragarri egitea hitzarmen kolektiboetan negoziatu beharreko
gai nagusia izan beharko litzateke, izan ere, gizonei eta emakumeei eragiten dien
gizarte- eta lan-egituren aldaketa da.

Helburu hori lortzeko baliagarriak izan daitezkeen zenbait neurri dira hauek: berdintasun
gaietan negoziazio kolektiboko agenteen sentsibilizatzea, familia eta lana bateragarri
egiteko asmoz enpresetan sar daitezkeen neurriei buruzko prestakuntza, gizarte-
solaskideen artean soslai zehatzak sortzea (kontziliazio-agenteak) eta abar.

Agente guztien baterako gizarte-erantzukizuna. Lana eta familia bateragarri
egiteko estrategiek administrazio publikoari, enpresa pribatuei, sindikatuei, elkarteei eta
gizarte orokorrari zuzenduta egon behar dute. Antolatutako gizarte zibilak, eta zehazki
esanda, emakumeen elkarteek gaiarekin lotutako erabakiak hartzean pisu handiagoa
izan beharko lukete, eta zalantzarik gabe, botere publikoekin hitz egingo duten
solaskideak izan beharko lukete lan- eta familia-bizitza bateragarri egiteko beharrezkoa
den gizarte aldaketari dagokionean. Familia-Estatua eta Estatua-Enpresa binomioek,
familia eta lana bateragarri egitea eta erantzukizunak partekatzea errealitate bilaka
daitezen beharrezkoak diren neurriak bultzatu behar dituzte.

Familia eta lana bateragarri egiteko lurralde-aliantzak. Lana eta familia bateragarri
egitea lortzeko, tokiko aliantza sendo eta proaktiboak laguntza garrantzitsua eskain
dezake lana, familia eta bizitza pertsonalaren arteko oreka lortzen lagunduko duten
lurralde-politikak sustatzeko orduan. Horrela, lana eta familia bateragarri egiteko
jarduera eraginkorrenak tokian eta tokirako sustatzen direnak dira.

Aliantza horiei esker, arduradun politikoak, agintari publikoak, gizarte eragileak,
enpresaburuak eta hiritarrak elkartu eta arazoari konponbidea emateko elkarrekin
hausnarketan aritu daitezke.

Aliantza horiek bultzatzeko, hona hemen har daitezkeen zenbait neurri:

- Lana eta familia bateragarri egiteko azpiegiturak edo agentziak sortzea.
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- Eskualdeko edo tokiko agente garrantzitsuak bilduko dituzten batzordeak edo
lantaldeak sortzea.

- Proiektuaren fase guztietan hiritarrek eta elkarte-sareek parte-hartzea.
Bereizkeriaren kontrako borroka

Lan-merkatuko bereizkeriaren kontrako borrokak hainbat alderditik lan egitea eskatzen du.
Orain arteko esperientziak irakatsi digu, ondoko hauek direla gai horretan sustatu beharreko
neurriak eta gogoan izateko puntuak:

= Bereizkeria horizontalaren kontrako borroka:

- Eskoletako lana. Gazte-gaztetik hasi behar da lan-hautaketaren esparruan lan
egiten. Horretarako, aukerak eskaintzen dituzten, baina emakume gutxi duten
sektoreetara (zientziara eta teknologiara) bideratuko dituzten jarduera espezifikoak
antolatuko dira neskentzat lehen hezkuntzan.

Jarduera horiek ikasteko era "femenino"-etan oinarritu beharko dira, hau da,
ezagutza eta trebezia praktikoak bereganatzea posible eginez. Horrez gain, gurasoen
parte-hartzea eskatuko duten estrategiak izango dituzte osagarri. Gainera, irakasleen
sentsibilizazio eta prestakuntza mekanismoak aurreikusi beharko dira; halaber,

helburu horretara zuzendutako material eta metodoak izan beharko dira.

- Eskolatik lanbide-heziketarako edota goi-mailako hezkuntzarako
igarobidean orientazioa eskaintzea. Lanbidea hautatzean eragina duen une
garrantzitsua da hori. Horregatik, eskoletako orientatzaileak trebatzea eta gurasoak
sentsibilizatzea funtsezko lehentasun bilakatzen dira. Besteak beste, ondoko neurri
hauek ere, har daitezke: neskekin zuzenean lan egitea, informazio-egunak, eskola
eta enpresen arteko lankidetza jardueretarako egunak, lan-esperientzia egunak,
gizonezkoenak omen diren sektoreetan arrakasta izan duten emakumeen adibideak
erakusteko egunak antolatzea...

- Emakumeak ohizkoak ez zaizkien lanetan hastea Bereizkeriaren aurka egiteko
hirugarren bidea, emakumeak "gizonezkoenak" diren sektoreetan sartzeko helburua
duten jarduerak dira. Eskuarki, helburu horretara hurbiltzeko emakumeei sektore
horietan beharrezkoak ziren gaitasun teknikoetan prestakuntza eman izan zaie.

Hala ere, bide horrek ez du soilik gaitasun teknikoetan trebatzea eskatzen, emakume
horiek jardungo diren eremuetan esku-hartzea ere eskatzen du (hezkuntza-
eremuan, enpresa-eremuan, familia-eremuan...).

Bide horrek, gainera, prestakuntza-sistema eta —egituren moldaketa eskatzen du
(edukietan, metodologian, ordutegietan...); eta horietan eragin berezia izango du
emakume horiek botere-jabekuntzarako eta gatazkak ebazteko prestakuntza
jasotzeak. Halaber, emakumeak erakargarriak gertatu ohi ez zaizkien prestakuntza
mota horietara hurbiltzeko saio garrantzitsuak egingo dira. Emakumeak
kontratatzeko beharra sentitzen ez duten enpresaburuen sentsibilizazioa ere
eskatzen du.

Horrek guztiak, lanaren azpiegitura emakumeen beharretara moldatzea dakar
(aldagelak, ordutegiak...). Lankideen sentsibilizazioa eskatzen du halaber, horien
artean emakume lankideak onartzeko mesfidantzak egon baitaitezke. Onuradunen
familiaren eta ingurukoen laguntzak lantzea ere beharrezkoa da.

= Bereizkeria bertikalaren kontrako borroka:

- Emakumeen lan-aukerak hobetzea. Bereizkeriaren  aurkako borrokan
ezinbestekoa da emakumeen lan-nahiak azpimarratzea. Eskolako, institutuko,
unibertsitateko, lanbide-heziketako orientazioak, aukera gehien eskaintzen duten
sektoreetara bideratzeaz gain, erantzukizun handiagoko postuetara bultzatu beharko
lituzke neskak, emakume gazteak eta helduak.
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- Emakumeak kudeaketa- eta erantzukizun-postuetan sartzea. Lanean hasi
aurreko orientazioaz gain, emakumeak erabakiak hartzen direneko eta
erantzukizuneko postuetan sartzeko asmoz, emakumeen zuzendaritza-soslaia
hobetzeko ekimenak beharrezkoak dira (kudeaketa-gaitasunetarako, giza
harremanetarako eta harreman pertsonaletarako prestakuntza); emakumeentzako
karrera garatzeko planak sortzea eta giza baliabideetako departamentuen
sentsibilizazioa eta prestakuntza; zuzendaritza postuetara heltzen diren
emakumeekin laguntza (coaching) eta tutoretza (mentoring) teknikak garatzea eta
abar.

- Soldata-desberdintasunen kontrako borroka. Emakumeen eta gizonen soldata-
desberdintasuna lan-merkatuan dirauen oztopoa da. Soldatak baxuagoak dira
gehienak emakumeak diren sektoreetan, lan bera egiten dutenean edota lan
ezberdinak izanda ere, enpresari antzeko balioa eskaintzen dioten lanetan. Beraz,
hiru ikuspuntutik landu beharreko kontua da hori:

=  Emakumeek burutzen duten lanari balioa ematea. Emakumeak gehiengo
dituzten sektoreek (zaintza, osasuna, irakaskuntza...) gizarte-aintzatespen hobea
lortu behar dute, bai eta ekonomikoa ere. Horrela bakarrik lortuko baita
emakumeen eta gizonen artean soldata-parekotasuna. Hori lortzeko gizarte-
sentsibilizazio kanpainak egin daitezke, horietan, sektore horiek gure gizarteen
funtzionamenduari eta gizarte-kalitateari egiten dioten mesedea zehazki
adieraziko da.

= Azterketa eta analisien bidez, lanpostu bera betetzen dutenen soldata-
bereizkeriak identifikatzea; horrela, arazoa plazaratzeko eta gizarte-,
enpresa- eta sindikatu-erreakzioa eragiteko. Aldi berean, legearen kontrako
praktika horiek errefusatzeko hitzarmenak eta konpromisoak sortzeko ahaleginak
egin beharko lirateke.

= Lanpustuak balioztatzea, lanpostu bakoitzaren ekarpen objektiboa zehazteko
aukera emango duen era batean. Balioztatze horretatik abiatuta, soldata-
bereizkeria ezabatzeko ordaintze-planak diseinatu beharko lirateke enpresetan,
eta kasu horretan ere, ordainsari zuzenagoak lortzeko enpresa-hitzarmenak lortu
beharko lirateke.

- Genero-desberdintasunak murrizteko negoziazio kolektiboa eta ekintza
positiboak enpresetan. Azkenik, esan beharra dago, bereizkeria bertikalaren
kontrako jarduera guzti horiek era sinergiko eta globalean landu beharko liratekeela
ondoko testuinguruetan:

= negoziazio kolektiboaren testuinguruan: berdintasun-printzipioa gorde dadila
zainduko duten eta horretarako prestatu diren sindikatuetako langileekin.

= enpresetan langile-kudeaketaren esparru guztiak hartuko dituzten ekintza
positiboko planen testuinguruan: hautatzea eta kontratatzea, prestakuntza,
lanean igotzea, barne komunikazioa, lana eta familia bateragarri egitea...

Berdintasunarekiko jarrerak aldatzea. Neurri multzo horrekin batera, berdintasuna
lortzeko borrokak hirugarren lan-eremu bat dakar berarekin, berdintasun politikek
topatzen dituzten mesfidantzen eta egindako lorpenen atzeragarritasunaren ildotik.
Jarrera aldaketa sustatu behar da (gizarte-, erakunde-, enpresa-jarrerak...),
berdintasun-politiketara hurbilduz. Horretarako ondoko hauek baliagarriak dira:

- 'Genero eta aukera-berdintasuna'-ren inguruan egindako lorpenak eta izandako
esperientziak sistematikoki ikusgai egitea.

- Aukera-berdintasunaren inguruko estrategien ikuspegi berri, positibo, berritzaile eta
motibatzailea bultzatzea; ikuspegi berri horrek ez du marjinazioaren gaira, edota
gizonekiko jarrera baztertzaile/agresiboetara mugatuta egon behar.

- Komunikazioaren eta publizitatearen esparruan konpromisoa hartzen duten
emakume eta gizonekin sareak sortzeko erraztasuna eskaintzea.
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Genero-sentsibilitatea duen masa kritikoa sortzea hedabideekiko.
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Ondorioz






Hori guztia ikusita, emakumeen eta gizonen laneko berdintasuna anbizio handiko helburu
konplexua dela ondoriozta dezakegu.

Hari heltzean, gaur egungo testuinguruan prozesatu den ezagutza zabal, anitz eta metatutik
ateratako pieza txiki asko izan dugu gogoan. Artean, gure 'puzzle'-tik, hau da, gure
berdintasun-proiektutik beretik, pieza horiek ateratzeko helburuaz irakurketa ulerkorra
egiteko ahalegina, Euskadin enpleguaren esparruan lan egiten duten pertsona eta erakunde
bakoitzaren zeregina da.

Horretarako, ziur gaude ez dagoela proiektuen bidezko irtenbiderik, erakundeetan eta haien
jokabidean aldaketa estrategikoak egiteko proposamenak baizik. Gainera, lan hori
erakundeek eta entitateek erronka horri konpromisoz eta adorez aurre egiteko gaitasunaren
menpe egongo dela uste dugu.

Interes publikoen kudeaketan, erakunde eta instituzioen funtzionamenduan formula berriak

aurkitu behar dira, berdintasuna nagusi den etorkizun bateraturako bidean. Hori guztia,
piezaz pieza egingo da, gutxika ikasiz.
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Aukera-berdintasunaren esparruko erreferentziazko araugintza

EUROPAR BATASUNA

Genero-ikuspegia txertatzea

" 1996ko otsailaren 21eko Batzordearen Jakinarazpena: «Europar Batasuneko politika eta
jardueretan emakumeen eta gizonen arteko aukera-berdintasuna txertatzea» (COM (1996) 67)

" Batzordeak Kontseiluari, Europako Parlamentuari, Europako Ekonomia eta Gizarte Lantaldeari eta
Eskualdeetako Lantaldeari zuzendutako jakinarazpena: Gizonen eta emakumeen arteko
berdintasunerako lan-plana, 2006-2010 (COM (2006) 92 azkena)

" Kontseiluaren 2000ko abenduaren 20ko 2001/51/CE ERABAKIA, emakumeen eta gizonen arteko
berdintasunaren esparruko Europako erkidegoko estrategiari buruzko Komunitate Ekintzako
Programa ezartzen duena.

Finantza-alderdiak/Finantza kontuekin lotutakoak

" Europako Parlamentuaren eta Kontseiluaren erabaki-proposamena, 2004ko uztailaren 14koa,
enplegua eta gizarte-solidaritatea sustatzeko erkidegoko programa ezartzen duena: PROGRESS

" Batzordeak Estatu kideei zuzendutako jakinarazpena, 2000ko apirilaren 14koa, Erkidegoko EQUAL
Ekimenari buruzko orientazioak ezartzen dituena, hain zuzen ere, lan-merkatuarekin lotutako
desberdintasun eta bereizkeri era guztien kontra borroka egiteko metodo berriak bultzatzeko
nazioz haraindiko lankidetza bultzatzen duena(C(2000)853).

" Batzordeak Kontseiluari, Europako Parlamentuari, Europako Ekonomia eta Gizarte Lantaldeari eta
Eskualdeetako Lantaldeari zuzendutako jakinarazpena, 2002ko abenduaren 12koa, 2002-2006
epealdirako Egitura-funtsak programatzeko dokumentuetan emakumeen eta gizonen arteko
berdintasuna txertatzeko helburua duena.

" Europako Parlamentuaren eta Kontseiluaren 848/2004/CE ERABAKIA, 2005ko apirilaren 29koa,

emakumearen eta gizonaren arteko berdintasunaren esparruan Europa mailan lan egiten duten
erakundeak sustatzeko Komunitate Ekintzako Programa ezartzen duena.

Erakunde-alderdiak/Erakunde kontuekin lotutakoak

" Europako Parlamentuko eta Kontseiluko Erregelamendu-proposamena, 2005eko martxoaren 8koa,
Genero-Berdintasunerako Europako Institutua sortzen duena.

" Batzordearen 82/43/CEE ERABAKIA, 1981eko abenduaren 9koa, emakumeen eta gizonen arteko
aukera-berdintasunerako aholku-lantaldea sortzeko helburua duena.

. Batzordearen 2000/407/CE Erabakia, 2000ko ekainaren 19koa, Batzordeak sortutako aditu talde
eta batzordeetan emakume eta gizonen arteko orekari buruzkoa (Aldizkari Ofiziala L 154)

Enplegua

. Europako Parlamentuaren eta Kontseiluaren Zuzentarau-proposamena, enplegu eta lan gaietan
emakumeen arteko aukera- eta tratu-berdintasunaren printzipioa aplikatzeari buruzkoa (COM
(2004) 279)

" Kontseiluaren 76/207/CEE ZUZENTARAUA, 1976ko otsailaren 9koa, laneratzeari, prestakuntzari,

lanean mailaz igotzeari, eta lan baldintzei dagokienez emakumeen eta gizonen arteko tratu-
berdintasunaren printzipioa aplikatzeari buruzkoa.
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. Kontseiluaren 86/613/CEE ZUZENTARAUA, 1986ko abenduaren 11koa, jarduera autonomoetan
(nekazaritza jarduerak barne) aritzen diren emakumeen eta gizonen arteko berdintasun-
printzipioaren aplikazioari buruzkoa, bai eta amatasunaren babesari buruzkoa ere.

. Kontseiluaren 75/117/CEE ZUZENTARAUA, 1975eko otsailaren 10ekoa, langileen ordainsariei
dagokienez emakumeen eta gizonen arteko berdintasun-printzipioaren aplikazioari buruzko Estatu
kideetako legediak hurbiltzeari buruzkoa.

. Batzordearen Jakinarazpena, 1999ko otsailaren 17koa, «<Emakumeak eta zientzia» izenburua
duena eta Europako ikerketaren mesederako emakumeak mobilizatu nahi dituena.

= Kontseiluaren Gomendioa, 1996ko abenduaren 2koa, erabakiak hartzeko prozesuetan emakumeen
eta gizonen parte-hartze orekatuari buruzkoa.

] Kontseiluaren eta Lan eta Gizarte gaietako ministroen Ebazpena (2000ko ekainaren 29an
Kontseiluan bilduta hartu zena), lan-jardueran eta familia-bizitzan emakumeen eta gizonen parte-
hartze orekatuari buruzkoa.

] Kontseiluaren 96/34/CE Zuzentaraua, 1996ko ekainaren 3koa, UNICEk, CEEPak eta EGLak guraso-
baimenaren inguruan lortutako akordio markoari buruzkoa.

] Kontseiluaren 92/85/CEE Zuzentaraua, 1992ko urriaren 19koa, haurdun dauden, duela gutxi umea
izan duten edota edoskitzaroan dauden emakumeen segurtasuna eta osasuna hobetzeko neurriak
aplikatzeari buruzkoa (89/391/CEE Zuzentarauaren 16. artikuluko 1. atalaren arabera, 10.
zuzentarau berezia).

] Kontseiluaren 92/241/EEE Gomendioa, 1992ko martxoaren 31koa, seme-alaben zaintzari
buruzkoa.

] Kontseiluaren 86/378/EEE Zuzentaraua, 1986ko uztailaren 24koa, gizarte segurantzako erregimen
profesionaletan emakumeen eta gizonen arteko tratu-berdintasunaren printzipioa aplikatzeari
buruzkoa.

] Kontseiluaren 79/7/EEE Zuzentaraua, 1978ko abenduaren 19koa, gizarte segurantzan emakumeen
eta gizonen tratu-berdintasunaren printzipioa mailaka aplikatzeari buruzkoa.

. 1996ko uztailaren 24ko Batzordearen Jakinarazpena, laneko sexu-jazarpena saihesteko gizarte-
solaskideen kontsultari buruzkoa.

. Batzordearen 92/131/EEE Gomendioa, 1991ko azaroaren 27koa, lanean gizonen eta emakumeen
duintasuna babesteari buruzkoa.

. Sexu-jazarpenari aurre egiteko Batzordeak emandako jokabide-kode praktikoa.

ESPAINIAKO ESTATUA

" Espainiako Konstituzioa (1978).
" 39/1999 Legea, langileek familia- eta lan-bizitza bateragarri egitea sustatzen duena.

" 30/2003 Legea, urriaren 13koa, Gobernuak egingo dituen arauzko xedapenetan genero-
inpaktuaren balioztatzea txertatzeko neurriei buruzkoa.

. 1/2004 Legea, abenduaren 28koa, Genero-indarkeriaren kontrako Babes Integralerako Neurriei
buruzkoa .

" Ministroen Kontseiluko Akordioa, emakumeen eta gizonen arteko berdintasunaren alde egiteko
neurriak hartzen dituena. Gobernuak hartutako neurriak, 2005eko martxoaren 8a.

. Emakumeen eta gizonen aukera-berdintasunerako IV Plana (2003-2006)
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EUSKADI

= 3/1979 Lege Organikoa, abenduaren 18koa, Euskadiko Autonomia Estatutua.
= 2/1988 Legea, otsailaren 5koa, Emakunde — Emakumearen Euskal Erakundea eratzen duena.

" 4/2005 Legea, otsailaren 18koa, Emakumeen eta Gizonen arteko Berdintasunari buruzkoa.

" VIIIl. legegintzaldiko jarraibideak 2006ko irailaren 26an onartutako EAEko Emakumeen eta Gizonen
Berdintasunerako IV. Plana.
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Berdintasunerako hitzak?!

A

Aukera-berdintasuneko Agentea. Programa eta politiken diseinuan, kudeaketan, kontrolean eta
balioztatzean genero-ikuspegia txertatzeko ardura duen profesionala. 80ko hamarkadan Europar
Batasunak bultzatuta sortu zen figura da. Lanbideen Estatuko Sailkapenean (LES) onartua dago.

Androzentrismoa. Gizonezkoen ezaugarria dena eta gizonezkoei berezkoa zaiena unibertsoaren
zentroa, errealitatea aztertzeko eta ikertzeko parametro bakarra, eta giza espeziearen esperientzia
unibertsala dela uste duen hipotesia da. Gizadia gizaki-arrarekin nahasten du. Sexismo era espezifikoa
da, eta batez ere, emakumeak ezkutatzen dituelako eta horiek definitzen ez dituelako bereizten da.

Aukera-berdintasuna. Gizonen eta emakumeen artean gizartean dauden desberdintasunak

desagertzea da; biek hainbat eremutan parte-hartzeko aukera izan dezaten eta onura berberak izan
ditzaten: ekonomian, politikan, gizartean, erabakiak hartzean eta jardueretan.

B

Botere jabekuntza. Emakumeak zein gizonak euren bizitzaren kontrola bereganatzeko prozesua: nork
bere agendak ezartzen ditu, gaitasunak bereganatzen dituzte (edo jadanik dauzkaten gaitasun eta
ezagutzak aintzatesten dira), autoestimua areagotuz, arazoak konponduz eta autokudeaketa garatuz.
Aldi berean, prozesua eta emaitza da. Emakumeen kasuan, haien bizitzetan hautaketa estrategikoak
egiteko gaitasuna da, gaitasun hori mugatua egon izan den testuinguruan.

Bereizkeria lan-merkatuan. Emakumeak eta gizonak jarduera- eta enplegu-mota eta —maila
ezberdinetan kontzentratzea. Emakumeek lanbide-aukera mugatuagoa dute (bereizkeria horizontala) eta
orokorrean maila baxuagoko lanetan aritzen dira (bereizkeria bertikala).

Berdintasun-arauak. Emakumeak gizarteko esparru guztietan sartzeko eta bertan erabateko garapena

lortzeko oztopoak kentzeko erraztasuna eskaintzeko helburua duten arau zehatzen eta arau zehatzen
zatien multzoa.

E

Etxeko espazioa. Ugalketa-esparrua, hazkuntza, maitasuna eta menpeko pertsonen zaintza gauzatzen
deneko tokia, hau da, behar pertsonalak asetzen diren tokia. Espazio horretan kokatu izan ohi dira
emakumeak.

Espazio pribatua. Beste pertsonei ematen ez zaien espazio eta denbora, eta nork berarentzat
gordetzen dituena, etxeko espaziotik eta espazio publikotik urrunduz. Espazio horretan pertsonek bere
burua lantzen dute gero espazio publikoan azaltzeko.

Espazio publikoa. Ekoizpen- eta jarduera-esparrua; bertan gauzatzen dira lan-, gizarte-, politika eta
ekonomia-bizitza. Gizarteko parte-hartze eta aintzatespen esparrua da. Espazio horretan kokatu izan ohi
dira gizonak.

Ekintza Positiboa. Talde edo kolektibo zehatzei zuzendutako ekintzak dira; eta talde horien sexu,
arraza, jatorri, erlijio eta abarrengatik jasaten dituzten ezberdintasunak konpentsatzeko helburua dute.
Era horretako ekintzei "bereizkeri positibo" izena ere, ematen zaie.

Emakumeen egora. Kontzeptu horrek emakumeen egoera definitzen duen kontzeptu materiala gogora
ekarri nahi du: pobrezia, hezkuntzarako sarbide eza, trebakuntza eza, gehiegizko lan-karga eta abar.
Orokorrean, genero-behar praktikoak asetzeko helburua duten proiektuek emakumeen egoera hobetzen
dute.

21 Atal hau garatzeko, ondoko hauek baliatu dira: “United Nations International Research and Training
Institute for the Advancement of Women” glosarioak; Emakunderen "Informazio-txostena: Generoa
kontuan hartzen duten Aurrekontu Publikoak"; Europako Batzordeak kaleratutako “100 Palabras para La
Igualdad - Glosario de términos relativos a la igualdad entre hombres y mujeres” (100 hitz
berdintasunaren alde — Gizonen eta emakumeen berdintasunaren inguruko terminoen glosarioa);
‘Mujeres en Red’-ren “Palabras y Conceptos Clave” (Funtsezko hitzak eta kontzeptuak); UGTren
“Proyecto ARTEMISA: Conceptos-Glosario de Términos” (ARTEMISA Proiektua: Kontzeptuak — Termino-
glosarioa).
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Etxeko-lana. Horien artean, etxeko-produkzioa eta menpeko pertsonen zaintza- edota laguntza-lanak
sartzen dira

Emakumeak buru dituzten etxeak. Gizon heldurik ez dauden etxeak (dibortzioa, migrazioa,
alarguntza eta abar direlako tarteko), edo gizon helduak etxean egonda ere, horiek diru-sarrerak
ekartzen ez dituzteneko etxeak (gaixorik edo langabezian daudelako, alkoholismoa edo droga-
menpekotasuna tartean direlako eta abar).

Emakumeen eta gizonen parte-hartze orekatua. Bizitzaren eremu guztietan erabakiak hartzen
direneko posizioak eta botere-posizioak emakumeen eta gizonen artean era zuzenean banatzea (sexu
bakoitzak posizio horien % 40 eta % 60 bitartean izatea); emakumeen eta gizonen arteko
berdintasunera baldintza garrantzitsua baita. (Kontseiluaren 96/694 Gomendioa, 1996ko abenduaren
2koa, Aldizkari Ofiziala L 319).

Emakumeen posizioa Emakumeen gizonekiko bereizkeria zehazten duten bizi-maila materiala
definitzen duten ezaugarri sozio-ekonomikoak dira. Emakumeen posizioa lantzeak gizartean aukera-
desberdintasuna eta desabantaila hori eragiten duten egitura eta faktoreetan aldaketak eragitea
eskatzen du.

F

Feminismoa. Sexuen aukera- eta eskubide-berdintasuna defendatzen duen pentsamendu-joera.
Mundua, botere-harremanak, gizarte-egiturak eta sexuen arteko harremanak ulertzeko era ezberdina
dakar berarekin.

G

Generoa. Oinarri sozial, kultural eta historikoak dituzten gizonen eta emakumeen arteko
desberdintasunak dira; desberdintasun horiek denboran eta espazioan aldatzen dira. Generoa eta sexua
ez dira gauza bera; sexuak gizonen eta emakumeen arteko desberdintasun finkoak, biologikoak
adierazten ditu. Gerda Lerner-en hitzetan, generoa "gizarte jakin batean eta une jakin batean
sexuentzat egokitzat jotzen diren jokabideen kultura-definizioa da". Carole Patemanek zera dio:
"Emakumearen posizioa ez du naturak, biologiak edo sexuak finkatzen; aldiz, gizartearen eta politikaren
sormen artifizialaren menpe dagoen zerbait da". Alicia Puleoren esanetan, generoa "gizarte bakoitzak
maskulinotzat edo femeninotzat jotzen duenaren izaera da, eta kulturalki eraikitzen da". Joan W. Scott-
ek zera azpimarratzen du: "Generoa esperientzia egituratzen duten eta hari forma ematen dioten
praktika anitzetan gauzatzen da. Generoa sexu biologikoen eraiketa diskurtsibo eta kulturala da".

Genero-azterketa. Esparru jakin batean Betidanik/Tradizioz esleitu izan zaizkien rolen ondorioz
gizonen eta emakumeen baldintzen, beharren, oztopoen eta aukeren ezberdintasunen azterketa da.

Genero-estereotipoak. Gizonak eta emakumeak nolakoak diren adierazten duten irudi mental
sinplifikatu eta aldez aurretik erabakiak.

Generoaren arabera inpaktua balioztatzea. Politikek eta programek gizonei eta emakumeei nola
eragiten dieten aztertzen duten analisiak, horien helburua bereizkeria efektuak indargabetzeko eta
emakumeen eta gizonen arteko berdintasuna sustatzeko moldaketak egitea da.

Genero-berdintasuna. Genero-berdintasuna emakumeen eta gizonen tratamenduak izan beharreko
justiziaz ari da, betiere, bakoitzaren beharren arabera. Kontzeptu horretatik abiatuta, trataera berdinak
edo ezberdinak izanda ere eskubideetan, onuretan, betebeharretan eta aukeretan baliokideak diren
trataerak eman daitezke.

Genero-azterketa. Programa, proiektu, politika eta legeek gizonengan eta emakumeengan duten
eragin bereizia sistematikoki aztertzeko era bat da genero-azterketa. Dagokion populaziotik sexuaren
arabera bereizitako datuak biltzearekin eta generoaren ikuspegitik adierazgarria den informazioa
biltzearekin hasten da prozesu hori. Genero azterketak aztergai izan ditzake gizonezkoek eta
emakumezkoek gizarte-aktoreak diren heinean, gizartean ezarrita dauden rolen, harremanen eta
prozesuen eraldaketan zer nolako parte-hartzea duten, banakoen edo taldearen interesak mugituta.
Genero-sistema. Ohiko rol femenino eta maskulinoak eta betidanik emakumeei eta gizonei esleitu izan
zaiena gordetzen eta iraunarazten dituzten egitura sozioekonomiko eta politikoen multzoa.

Genero-desberdintasunak. Betidanik gizonei eta emakumeei esleitu izan zaizkien rol eta
estereotipoetatik ondorioztatzen diren desberdintasunak dira.

Genero-harremanak. Kulturak emakumeen eskubideak, erantzukizunak eta identitateak gizonekiko eta
haiekiko menpekotasunean definitzen dituen era.

Genero-rolak. Genero-rolak kultura batek sexu bakoitzari esleitzen dizkion zeregin eta jarduerak dira.
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Genero-berdintasuna. Genero-berdintasunaren abiapuntua ondokoa da: gizaki guztiek, gizonek zein
emakumeek, gaitasun pertsonalak garatzeko askatasuna dute, bai eta estereotipoek, genero-rol
zurrunek edo aurreiritziek mugatuta egon gabe hautaketak egiteko askatasuna ere. Genero-
berdintasunak emakumeen eta gizonen jokabide, nahi eta behar zehatzak kontuan izatea eskatzen du,
eta horiek guztiak era berean balioztatuak eta faboratuak izatea. Ez du esan nahi gizonak eta
emakumeak gauza bera bihurtu behar dutenik, baizik eta haien eskubide, erantzukizun eta aukerak ez
direla gizon edo emakume jaio izanaren menpe egongo.

Genero-interes estrategikoak. Emakumeek, haien gizarte-menpekotasun posizioaren arabera
zehazten dituzten haien genero-interes estrategikoak. Interes horiek sexuaren araberako lan banaketari,
botereari eta kontrolari erronka egiten diote, bai eta ohiko parametroen arabera definitutako rol eta
arauei ere. Genero-interes estrategikoak testuinguru zehatzetan aldatzen dira eta gai ezberdinak sar
daitezke haien barruan: eskubideak, etxeko indarkeria, soldata-berdintasuna eta emakumeek haien
gorputzen kontrola izatea.

Genero-adierazleak. Emakumeek eta gizonek gizartean bizi duten egoera desberdina deskribatzen eta
jakinarazten duten azterketa-adierazleak dira. Berdintasun-maila neurtzeko generoarekin lotutako
aldaketen arrastoari denboran zehar jarraitzeko aukera eskaintzen dutenak dira.

Generoarekin lotutako paperak. Genero-desberdintasuna oinarri dutela, emakumeei eta gizonei
esleitzen zaizkien paper era erantzukizunak.

Genero-behar estrategikoak. Emakumeen eta gizonen berdintasunaren hobekuntzarekin lotutako
beharrak dira; besteak beste: soldata-berdintasuna, berdintasuna erabakiak hartzean, edo etxeko eta
familiako zereginetan erantzukizunaren berdintasunezko banaketa.

Genero-behar praktikoak. Gizonei eta emakumeei gizartean onartzen zaizkien rolen testuinguruan
emakumeek eta gizonek identifikatzen dituzten beharrak dira; behar horiek, sarri askotan, bizi-
baldintzekin lotzen dira (adibidez, etxebizitza, seme-alaben zaintza, enplegua). Behar horiek asetzeak ez
du emakumeen eta gizonen arteko botere- eta posizio-oreka aldatzen.

Genero-ikuspegia. Politika, programa edo proiektu jakin baten edozein jarduera eta esparruetan
emakumeen eta gizonen arteko desberdintasunei arreta eskaintzea eta gogoan izatea.

Generoa kontuan hartzen duen aurrekontua. Horren bidez, aurrekontuek gizonengan eta
emakumeengan duten inpaktu bereizia aztertzen da. Horrek ez du esan nahi baina, gizonentzako eta
emakumeentzako aurrekontuak ezberdina izan behar duenik. Haren helburuetan lehentasuna duena,
genero-gaiak nazioko politika, plan eta programa guztietan zeharka txertatzea da.

K

Kontziliazioa. Kontzeptu horrek lanaren eta lan-merkatuaren logikak bateratu nahi ditu, bai eta
pertsonek lanean garatzeko duten eskubidea eta zaintza zein ugalketa beharrak. Azken horien artean,
haurtzaroaren, adinekoen eta menpeko pertsonen zaintzak toki berezia betetzen dute. Zentzu horretan,
ondoko hauek ditu helburu: ordainik lortzen ez duen lana ikusgai egitea eta aintzatestea; menpeko
pertsonen zaintzak eskatzen duen erantzukizun publikoa agerian uztea eta eragitea; lan ordainduaren
antolaketan, zaintza horren ardura hartzen duten pertsonek lan ordaindu duin batekin lan-munduratzeko
aukera eskainiko duen erregelamendu bat izatea.

Kontu sateliteak. Etxean egindako lanei buruzko informazioa eta etxeko kideen kontsumorako ondasun
eta zerbitzuen ekoizpenari buruzko informazioa batzeko, bai eta jarduera hori balioztatzeko aukera
ematen duen mekanismoa da

Kristalezko sabaia. Emakumeek, haien garapen profesionaleko une jakin batean topatzen duten

oztopo ikusezina, gizonezkoek kontrolatutako erakundeen egitura-sare konplexu baten emaitza dena.
Horrek, emakumeei lanpostu garrantzitsuetara eta erantzukizun handiagokoetara heltzea eragozten die.

L

Lanaren banaketa sexuala. Emakumeen eta gizonen artean ordaindutako eta ordainik jasotzen ez
duen lanaren ohiko banaketa da, horren arabera, emakumeek etxeko lanaren erantzukizuna hartzen
zuten bere gain eta gizonek jarduera publikoa eta ekonomikoa.

Lanaldi bikoitza. Ordaindutako lana egiteaz gain, etxeko lanak eta ugalketa-lanak eskatzen dituen
zereginak burutu behar dituzten emakumeen lanaldia da, haien bikote edo kideen laguntzarik jaso gabe.
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M

Mainstreaming-a. Emakumeak garapenaren "korronte nagusian" integratzeko helburua duen ikuspegi
politikoa (genero-ikuspegitik metodologia, azterketa, politika eta plangintza guztietan eragiteko
beharraren onarpena). Horren berehalako helburua emakumeen gizarte- eta ekonomia-posizioa
hobetzea da. Edozein ekimenek (legeak, programak edo politikak direla) edozein maila eta esparrutan,
gizonengan eta emakumeen bizitzengan izango duen eragin bereiziaren diagnosia da. Esparru politiko,
ekonomiko eta sozial guztietako politikak eta programak diseinatzean, ezartzean, gidatzean eta
balioztatzean emakumeen eta gizonen interesek, ardurek eta esperientziek dimentsio bakar eta integrala
osa dezaten helburua duen estrategia da; horrela, gizonen eta emakumeen arteko desberdintasunak
errepikatu eta betikotu ez daitezen.

P

Parekotasuna. Sexuen arteko ezberdintasunak kontuan izanik, emakumeei eta gizonei trataera berdina
edo "antzekoa" ematea desegokia dela onartzen duen planteamendua. Berdintasuna lortzeko trataera
ezberdinaren beharra azpimarratzen du.

S

Sexua. Unibertsal eta aldaezin gisa sumatzen diren emakumeen eta gizonen arteko desberdintasun
biologikoak dira. Gizakia gizon edo emakume gisa definitzen duten ezaugarri biologikoak dira. Ezaugarri
biologikoen multzo horiek ez dira elkar-baztertzaileak, izan ere, bi eratako ezaugarriak dituzten
banakoak badaude; hala ere, ezaugarri horiek gizakien artean gizonak eta emakumeak bereizteko
aukera ematen dute.

Sexuaren arabera bereizitako datuak. Sexuaren arabera bereizitako informazioa jasotzea. Adibidez:
emakume eta gizon talde ezberdinen rol sozioekonomikoei buruzko datuak.

Sexuaren arabera bereizitako eragina. Emakumeen eta gizonen bizitzengan eragin bereizia duten
jardueren emaitzak.

U

Ugalketa-ekonomia. Finantza izaerarik ez duten eta ordaintzen ez diren jarduera multzoa, nagusiki
emakumeek gauzatzen dituztenak eta etxean eta komunitatean egiten direnak.

Ugalketa-zerga. Besteek ordaindutako lanak izan ditzaten emakumeek zaintza- eta ugalketa-lanen
formapean ordaintzen duten ugalketa-lanaren zerga.

Z

Zeharkakotasuna. Zeharkakotasuna berdintasuna lortzeko emakumeen aldeko neurri zehatzak
hartzera mugatzen ez den politika da; horrez gain, berdintasuna lortzeko ekintza eta politika orokor
guztiak esplizituki mobilizatzen dira

Zuzeneko Dbereizkeria. Pertsona batek, bere arraza- edo etnia-jatorriagatik, erlijio edo
sinesmenengatik, ezintasunagatik, adinagatik edo orientazio sexualagatik harenarekin konparagarria den
egoera batean dagoen bete pertsona batek baino tratu txarragoa jasotzen dueneko egoera da.

Zeharkako bereizkeria. Itxuraz neutrala den lege, erregelamendu, politika edo praktika batek
pertsona batzuengan (haien arraza- edo etnia-jatorriagatik, erlijio edo sinesmenengatik,
ezintasunagatik, adina edo orientazio sexualagatik) eragin kaltegarria duenean sortzen den egoera da,
betiere, xedapen, irizpide edo praktika hori objektiboki bidezkoa den helburu batekin justifikatzerik ez
badago.

KI1TDEITU



EQUAL proiektuen inguruko terminoen glosarioa®?

ADAPT eta EMPLEO
(Erkidegoko ekimenak)

Arlo tematikoak

Asilo-eskatzaileak

Azken onuradunak

Berrikuntza

Enplegurako Europako
Estrategia

Enplegurako Europako
Estrategia

EQUAL Datu-base
bateratua

Giza baliabideak garatzeko helburuaz EGIFek gauzatutako ekimenak
dira; 1994 eta 1999 urteen bitartean 10.000 proiektutik gora finantzatu
dituzte eta EQUAL ekimenaren aurretikoak dira. ADAPT ekimen
komunitarioaren helburua, enpresak, enpresen laguntzarako erakundeak,
eta langileak Informazio eta Komunikazioko Teknologia Berriak
aplikatzearen ondorioz sortutako aldaketetara eta aldaketa
ekonomikoetara moldatzea da. EMPLEO ekimen komunitarioaren
helburua lan-munduratzeko zailtasun bereziak dituzten taldeen aukerak
hobetzea izan da. Lau atal zituen: NOW, emakumeen eta gizonen aukera
berdintasunerako atala; HORIZON, pertsona ezinduentzako; INTEGRA,
bazterketa jasaten dutenentzako; eta YOUTHSTART, gazteentzako.

EQUAL proiektuek lantzen dituzten esku-hartze eremuak: Lan-merkatuan
(berriro-)sartzea; xenofobia eta arrazakeriari aurre egitea; enpresak
sortzea; gizarte-ekonomia; etengabeko prestakuntza; aldaketetara eta
IKT berrietara moldatzea; familia- eta lan-bizitza bateragarri egitea;
desberdintasunak murriztea eta laneko bereizkeria desagerraraztea;
asiloa eskatzen dutenen integrazio sozioprofesionala.

EQUALek asilo eskatzaileen artean bi kategoria bereizten ditu: a)
eskabidearen izapideak Estatu kide jakin batean egiten daukaten
eskatzaileak; b) finkapen edo ebakuazio humanitario programa batean
onartuak izan diren eskatzaileak edo aldi baterako babesa eskaintzen
duen erregimen bat baliatzen ari diren eskatzaileak.

Egitura-funtsei  buruzko erregelamenduek jarduerak abiarazteko
erantzukizuna duten erakunde eta enpresa (pribatu zein publikoak)
izendatzeko erabiltzen duten terminoa. EQUALen kasuan, Garapen
Elkarteak dira. Horiek ez dira nahastu behar azken finean jardueren
onuradunak diren herritarrekin, horiei sarri askotan azken onuradunak
deitzen badiegu ere.

Enplegu eta prestakuntza politiketan, bilatzen diren helburuei, erabilitako
metodoei eta aplikazio-sistemei dagokienez berritzaileak diren
planteamenduak ikertzeko eta probatzeko aukera eskaintzen duen
jarduera esperimentaletarako laborategi paregabea da EQUAL.
Berrikuntza erlatiboa da (testuinguru edo eskualde batean berritzailea
dena, beste batean agian ez da horren berritzailea). Berrikuntzan
inbertsioak egitea, sistemetan zabaltzeko eta eragina izateko gaitasuna
duen neurrian justifikatu egingo da (politika orokorretara transferitzea).
Berrikuntza EQUALen oinarrizko printzipioetakoa da.

Enpleguaren arazoei Europak eman nahi dien erantzun bateratua. Estatu
kideek hiru helburu orokorren inguruan koordinatzen dituzte haien
politikak: enplegu betea; lanaren produktibitatea eta kalitatea hobetzea;
eta gizarte-kohesioa eta -inklusioa indartzea. Horiek hamar orientazio
zehatzen inguruan garatuko dira. Estrategia horrekin urtero ildo berriak
hartzea eta Estatu kideetan nazioko erreforma-planak egitea eskatzen
du.

Enpleguaren arazoei Europak eman nahi dien erantzun bateratua. Estatu
kideek hiru helburu orokorren inguruan koordinatzen dituzte haien
politikak: enplegu betea; lanaren produktibitatea eta kalitatea hobetzea;
eta gizarte-kohesioa eta -inklusioa indartzea. Horiek hamar orientazio
zehatzen inguruan garatuko dira. Estrategia horrekin urtero ildo berriak
hartzea eta Estatu kideetan nazioko erreforma-planak egitea eskatzen
du.

Europako datu-basea, Internet bidez kontsulta daitekeena eta EQUAL
Garapen Elkarte guztiei buruzko informazioa (diagnosiak, helburuak,
jarduerak eta abar), nazioko kideei buruzko informazioa (izena, helbidea

22 |turria: http://ec.europa.eu/employment_social/EQUAL/about/glossary-es_en.cfm
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EQUAL Erkidegoaren
Ekimen Programak

EQUALen funtsezko
printzipioak

Europako Gizarte Funtsa

Gaikako ikuspegia

Garapen Elkarte
geografikoa

Garapen Elkarte sektoriala

Garapen Elkartea

Gizarte-ekonomia.

Hedatzea

Kudeaketa autoritatea

Laguntza teknikoa

Lankidetza

Lehentasunezko ardatza

eta abar) eta Nazioz gaindiko Elkarteei buruzko informazioa biltzen
duena. EQUAL datu-base bateratuak, nazioetako datu-baseak darabiltza
batetik, eta Nazioz gaindiko lankidetzarako Internet Modulua bestetik.

EQUAL Erkidegoaren Ekimenaren aurrean Estatu kideak hartu dituen
konpromiso nagusiak deskribatzen dituen programazio-dokumentu
nazionala: estrategia, lehentasuna duten ardatzak, neurriak, finantza-
plana. Batzordeak onartu aurretik negoziatu egiten da. 2000-2004
epealdirako 17 EQUAL Erkidegoaren Ekimen Programa zegoen, Belgikak
eta Erresuma Batuak bina programa baitzituzten. Bigarren fasean 27
programa dago, izan ere Estatu kide berrien programak sartzen dira.

EQUAL ekimenak oinarrizko sei printzipio ditu oinarrian: Gaikako
ikuspegia; Lankidetza (Garapen Elkarteak); Trebakuntza; Nazioz
gaindiko lankidetza; Berrikuntza; Transferentzia eta hedatzea.

Europako Gizarte Funtsa (EGIF) lau Egitura-funtsetako bat da eta
Europar Batasunak giza baliabideetan inbertitzeko daukan tresna
garrantzitsuena da. Programa multzo baten bidez, lanpostu gehiago eta
hobeagoak sortzen laguntzeko baliabide ekonomikoak transferitzen dizkie
Estatu kideei.

EQUAL nazio-programak bederatzi gairen inguruan artikulatzea.
Planteamendu horrekin desberdintasun eta  bereizkeria mota
ezberdinetan komunak diren arazoei aurre egiteko metodo berriak topatu
nahi dira, onuradun talde zehatzetan kontzentratu beharrean.

Lurraldetasun ezaugarri erabakigarriak dituen arazo bati aurre egiteko
sortutako Garapen Elkartea. Landu beharreko arazoa Garapen
Elkartearen esparru geografikoaren barruan kokatzen da (hiria,
nekazaritzako ingurua, enplegu-arroa, eskualdea eta abar).

Sektore ekonomiko edo industrial jakin bateko arazoei, edo
diskriminazio-kausa jakin bati aurre egiteko sortutako Garapen Elkartea.

EQUAL ekimenaren testuinguruan proiektu bat abiarazteko sortutako
nazioko elkarte estrategikoa. Garapen Elkarteak geografikoak edo
sektorialak izan daitezke, eta eskualde edo sektore bateko funtsezko
agenteak (nazioko bazkideak izendatuko direnak) bildu behar ditu
EQUALeko eremu baten barnean lan-programa komun batean
oinarritutako jarduera esperimentalak abiarazteko. Bazkideek
berdintasunean hartzen dituzte erabakiak eta horietako batek bere gain
hartzen du administrazio- eta finantza-koordinazioa.

Termino horrekin planteamendu ekonomikoari gizarte-helburu bat
(bazterketaren kontrako borroka eta abar) lotzen dioten erakundeak
(kooperatibak, elkarteak, fundazioak eta abar) izendatzen dira.

Lortutako esperientzia eta emaitzak gainerako agenteei ezagutarazteko
helburua duten jarduera egituratuak.

EQUAL Erkidegoaren Ekimen Programaren kudeaketaz arduratzen den
autoritate publikoa (orokorrean Lan Ministerioa).

Batetik, Europako Erkidegoaren Ekimen Programari eusteko baliabideak
(Garapen Elkarteei emandako laguntza, sare-lana, nazioz gaindiko
lankidetza eta abar), eta bestetik, horretarako egiturak (zerbitzuak
eskaintzen dituztenak) izendatzen ditu.

Garapen Elkarte bateko kide ezberdinak estrategia bateratu baten
inguruan biltzeko aukera eskaintzen duen funtsezko printzipioa (eta
EQUALen lehen fasearen emaitza nabaria).

Erkidegoaren Ekimen Programa batean biltzen diren sei lehentasunetako
bakoitza. Horiei finantza-baliabideak eta helburuak esleitzen zaizkie.
Ondoko hauek dira: lan-munduratze esparruak, enpresa-izpiritua,
moldatzeko gaitasuna,emakumeen eta gizonen arteko aukera-
berdintasuna, asiloa eskatzen dutenen aldeko ekintzak eta laguntza
teknikoa.
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Nazioz gaindiko Elkartea

Nazioz gaindiko lankidetza

Nazioz gaindiko
lankidetzarako Internet
Modulua

Politika orokorretarako
transferentzia

Programaren osagarria

Segimendu-batzordea

Transferentzia bertikala

Transferentzia horizontala

Trebakuntza

Estatu kide desberdinetako bi Garapen Elkartek gutxienez osatutako
elkartea da. Horrek, EQUALen lan-eremuan nazioz gaindiko jarduera
komunak burutzen ditu; besteak beste produktuak egitea, metodoak
diseinatzea, praktikak egiten ari diren pertsonen edo prestatzaileak
trukatzea eta abar.

Nazioz gaindiko lankidetza politiken inspirazio- eta berrikuntza-iturria da.
Nazioz gaindiko lankidetzak bide bikoitza egiten du: batetik, Nazioaz
gaindiko Elkarteak osatuko dituzten Garapen Elkarteei dagokie, eta
bestetik Europan egiten den sare-lanaren bidez guztien arteko lankidetza
ere, gertatzen da. Estatu kideei, solaskide sozialei eta Batzordeari ere
badagokio, eta EQUALen funtsezko printzipioetako bat da hori ere.

Internet bidez, Nazioz gaindiko Elkarteen eta Nazioz gaindiko Lankidetza
hitzarmenen informazioa jasotzen duen modulua da. Garapen Elkarteek
eta kudeaketaz arduratzen diren agintariek soilik dute horretarako
sarbidea.

Garatutako konponbide onenak Europako eta nazioetako lan-
merkatuarekin lotutako politika orokorretan oihartzuna izan dezaten lortu
nahi duen prozesua da. Prozesu horretan ondokoak sartzen dira:
elementu berritzaileak, emaitzen formalizazio metodologikoa, eta
lortutako esperientziaren hedatzea, frogatzea eta transferitzea. Garapen
elkarte batek edo batzuk ezagutarazi dituzten emaitza, metodologia eta
osagai garrantzitsuenak gainerako agenteek bereganatzen dituzteneko
prozesua ere, izendatzen du. Transferentzia horizontala edo bertikala
izan daiteke, eta EQUALen funtsezko printzipioetako bat da.

Erkidegoaren Ekimen Programaren inplementazioari buruzko informazio
zehatza duen dokumentu osagarria da.

Erkidegoaren Ekimen Programak behar bezala dabilela bermatu behar
duen batzordea da. Estatu kideak sortzen du eta agente ugarik osatzen
dute.

Jasotako esperientzia edo lortutako emaitzak (guztiak edo zati bat)
erakunde-, politika-, erregalamendu-, edo administrazio-mailan
transferitzea edo integratzea.

Lortutako esperientzia antzeko erakundeetara transmititzea.
Transferentzia hori zehatza (adibidez, erreminta jakin baten
transferentzia) edo abstraktuagoa izan daiteke (adibidez, ezarrita dauden
praktiken eraldaketan laguntzea).

Trebakuntza-printzipioaren arabera jarduerak egiten dituztenek
erabakiak hartzeko unean ere parte hartu behar dute. Beraz, erabakiak
hartzean Garapen Elkarteko bazkide guztien parte-hartze aktiboa posible
egingo duen mekanismo bat beharrezkoa da; horrek erakunde txikien
parte-hartzea bermatuko du, eta ahal den neurrian, proiektuaren azken
onuradunena ere. Trebakuntza EQUALen oinarrizko printzipioetakoa da.
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