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1. INTRODUCCION

éQué es y de dénde surge el documento del Plan de Accidon?

El presente Plan de Accidon ha sido elaborado por el Grupo de Género (GG) de
Entreamigos-Lagun Artean (en adelante EA-LA) en un proceso participativo facilitado por
la consultoria UNA gestion y comunicacion durante los meses de diciembre de 2019 y
junio de 2020. Es la concrecién en objetivos, resultados y actividades de las evidencias
emanadas del “Autodiagndstico organizacional de género” que tuvo lugar entre los
meses de enero y octubre de 2019.

El grupo de género de EA-LA ha estado conformado por 6 personas, 4 mujeres y 2
hombres, de diferentes dreas de trabajo y ambitos de la Organizacion (3 personas del
equipo técnico, 2 de ellas de la Junta directiva, y 3 personas voluntarias, 1 de ellas de la
Junta directiva).

El enfoque metodoldgico utilizado partio de considerar el diagndstico organizacional
como un autodiagnéstico. Un autodiagndstico se diferencia de un diagndstico en que las
conclusiones no provienen solamente de una mirada externa, sino de la reflexién
interna de las propias personas que integran la organizacién. Esa diferencia es
fundamental, ya que supone un planteamiento de base totalmente diferente. El
autodiagndstico exige detenerse, comprometerse a adoptar una mirada critica vy
autocritica, estar en disposicion de escuchar y comprender visiones diferentes a las
propias, y revisar practicas desde una actitud propositiva. Se trata, en definitiva, de un
proceso de construccion colectiva que —en si mismo- genera aprendizajes y dinamicas
organizacionales que facilitan el intercambio y la comunicacién.

El objetivo del autodiagndstico es ir descubriendo de una forma participativa las
inequidades de género que-consciente o inconscientemente- se pueden estar dando en
el funcionamiento de la organizacién, en sus valores organizacionales, y en el
comportamiento de las personas que la integran. Para ello, durante el proceso de
diagndstico, se utilizé una metodologia basada en dindmicas, preguntas generadoras de
reflexiones, discusiones en plenario y ejercicios de analisis individuales y en grupos. La
entidad facilitadora externa dinamizé los espacios, proponiendo claves de andlisis y
conduciendo las reflexiones y debates, con el fin de que el propio grupo de género
llegara a constataciones y valoraciones. Con ellas, el equipo externo, agrupando ideas y
percepciones, formuld las conclusiones que consideraba derivaban de las opiniones y



valoraciones expresadas por el grupo.

Las conclusiones, asi como el propio debate, se estructuraron en diferentes bloques de
analisis, en base a lo establecido en el decreto 40/2018 de 27 de marzo,

gue regula las ayudas a procesos de cambio organizacional pro-equidad de género de la
Agencia Vasca de Cooperacion:

Actitudes ante el proceso de cambio organizacional pro-equidad
Politicas de la organizacion

Trayectoria de trabajo previo pro-equidad

Cultura organizacional: liderazgos, poderes, valores, militancia.
Procesos internos de trabajo

Toma de decisiones

Gestidn de las personas

Comunicacién

EL autodiagnodstico de género de EA-LA recogia una serie de brechas de desigualdad,
qgue han sido la base sobre la que se ha estructurado en estos meses el trabajo de
construccion del Plan pro-equidad que aqui se presenta. Se sistematizaron las areas de
mejora, se agruparon, se transformaron en objetivos y se acordaron actividades para
alcanzar las metas propuestas. Dicho proceso se detallard en las siguientes paginas, asi
como se presentara el Plan de Género propiamente dicho.

Este plan de accidn ha sido construido en un proceso participativo, en el que el grupo de
género de EA-LA ha priorizado las areas de mejora a partir de las conclusiones extraidas
del diagndstico de género, hasta llegar a materializarlas en una serie de objetivos, metas
y actividades concretas.

Respecto a la metodologia, las sesiones se han disefiado y dinamizado desde un
enfoque que entiende a las personas de la organizacién como protagonistas del proceso
y de la responsabilidad de generar conocimiento colectivo. Las herramientas utilizadas
para obtener los insumos de los que se nutre este documento han sido de dos tipos,
fundamentalmente:

e Por un lado, los contenidos mads abstractos, los ideoldgicos o estratégicos, se han
trabajado a través de preguntas generadoras de debates. El grupo ha compartido
reflexiones y opiniones que han permitido visibilizar las diferentes dpticas desde
las que ellas y ellos miran a la organizacién y se imaginan su futuro a medio
plazo.



e Por otro lado, los contenidos mas técnicos —identificacion de dreas de mejora y
lineas de accion, y formulacién de la matriz-, se han trabajado con una meto-
dologia conducida por la consultoria externa que ha buscado el contraste y apor-
te del grupo. Es decir, a partir de propuestas borrador de la consultoria, el grupo
ha ido ajustando y haciendo aportes, hasta consensuar unos contenidos asumi-
dos por todas las personas del equipo.

2. CONTEXTO

En Entreamigos-Lagun Artean reconocemos que el sistema heteropatriarcal vigente adn
en todas las sociedades del mundo, tiene como resultado normas, politicas y practicas
sociales que toleran e incluso favorecen una distribucidn y un acceso desigual e injusto
del poder, la riqueza y otros recursos sociales, lo que posiciona a las mujeres, en una
situacién de subordinacion frente a los hombres. Esta situacion, por consiguiente, ha de
ser atendida desde la comprensidn y atencion a las causas estructurales que generan la
desigualdad de derechos entre mujeres y hombres.

EA-LA ha apostado siempre por mejorar la posicién y condicion de las mujeres
guatemaltecas, y ejemplo de ello es que practicamente desde que pusimos en marcha
los proyectos de cooperacion en Guatemala, contdbamos con un area especifica de
género, asi como con una responsable de género en cada una de las areas de trabajo a
las que se dedicaba EA-LA.

Pero es con la incorporacién en 2010, en la sede que EA-LA tiene en Getxo de personal
técnico con un posicionamiento claro en pro de la defensa y la promocién de los
Derechos de las Mujeres, y mas tarde, de una Junta directiva renovada que coincide
ademas con el posicionamiento del equipo técnico, cuando se decide apostar por
nuevas lineas estratégicas, y trabajar teniendo en cuenta las relaciones entre los
géneros y el desigual e injusto reparto del poder, la riqueza y otros recursos sociales.

Esta nueva apuesta por, en definitiva, fomentar diferentes procesos de empoderamiento
en las mujeres, surgio también del propio proceso de analisis y reflexion del contexto en
el que trabajamos, Guatemala, asi como de la evaluacién de los proyectos ejecutados, lo
gue nos ha permitido confirmar que es el trabajo con y por las mujeres lo que permite
un desarrollo social y sostenible, que posibilita, a su vez, que el pais avance.




Ya entonces éramos conscientes de que no solo debiamos trabajar y transversalizar el
enfoque de género en procesos que llevdabamos a cabo a lo externo. Sabiamos que,
como organizacion, teniamos que cuestionarnos y tener un posicionamiento de género
claro y definido que se reflejara en nuestra propia cultura organizativa, para lo que
creamos la Politica de Género de Entreamigos-Lagun Artean (2016-2020).

Ello nos supuso, sobre todo, asumir la responsabilidad de aplicar el enfoque de género
en cada uno de los quehaceres o decisiones que tomabamos, suponiéndonos, ademas,
una amplia reorganizacion tanto de las propias estructuras institucionales, como de las
politicas que estdbamos llevando a cabo como organizacion, produciendo cambios,
sobre todo, en las dreas de planificacion y formulacién de politicas y objetivos, en los
procedimientos y mecanismos institucionales y a nivel cultural.

Pero si la Politica de Género disefiada por quienes componiamos EA-LA nos ofrecia
orientaciones ideoldgicas para la toma de decisiones con enfoque de género en el
marco de la organizacién, necesitdbamos dotarnos de diferentes estrategias operativas
que, desplegandolas en la propia organizacion, nos permitieran transitar de manera
efectiva del enfoque de, Mujeres en el Desarrollo, al de Género en el Desarrollo (MED y
GED respectivamente.

En definitiva, necesitdbamos era disefiar un proceso de Accién Pro-Equidad de Género a
lo interno de la organizacion que nos hiciera cuestionarnos nuestras prioridades como
organizacién, asi como los modos de decision existentes, sin caer en meras
tecnificaciones.

Sabiamos que, mirarnos hacia dentro como organizacion y cuestionar nuestro propio
funcionamiento, nos permitiria explicar las implicaciones en términos de género de las
nociones que como organizacion teniamos de eficiencia, racionalidad como principio
rector organizacional, de la anteposiciéon del trabajo remunerado frente a otras
responsabilidades de vida, etc.

Y fue precisamente a través de diferentes espacios de didlogo que llevamos a cabo en el
marco del Diagndstico Participativo de Género que elaboramos en 2019 en EA-LA, lo
gue nos ayudod a interpretar como ‘se hace o des-hace el género’ en el marco de las
organizaciones, sin caer en el supuesto de que las organizaciones son racionales vy
neutrales, porque sabemos ya que lo considerado neutral coincide con lo masculino y
con lo que permite mantener invisibles las desigualdades de género para la teoria
organizacional.

Es este Diagndstico Participativo de Género, el que nos ha permitido identificar las
desigualdades de género que existen en nuestra organizacién, tanto en lo que a la



estructura se refiere, como a las politicas, la toma de decisiones o a la cultura
organizacional en la que la propia entidad estd construida, y que ha servido de punto de
partida para la elaboracién del Plan de Accién Pro-equidad que en este documento se
presenta.

Este Plan de Accion Pro-Equidad de Género de EA-LA, tiene como sustento politicas de
mejora y transformacion en pro de una cultura organizacional mas igualitaria vy
equitativa, basadas en el reconocimiento de la diversidad de mujeres, y teniendo en
cuenta las relaciones entre los géneros y las desigualdades que se dan entre ellos. Es la
herramienta que nos permitird adoptar acciones para transformar nuestros modos de
hacer y de pensar y, en definitiva, lo que nos permitira modificar nuestra cultura
organizacional con evidentes efectos tanto a lo interno, pero también a lo externo.

Concretamente en este Plan de Accion Pro-Equidad de Género de EA-LA, se definen y
detallan las medidas y recursos necesarios que se pondran en marcha para que la
equidad de género se plasme en acciones y formas de funcionamiento concretas dentro
de nuestra organizacién, comprometiendo asi el tiempo y los recursos necesarios para
su realizacién y elevandolo a prioridad estratégica durante los préoximos afios.

En definitiva, el Plan de Accidn Pro-Equidad de Género de EA-LA, y que es fruto de las
reflexiones obtenidas del Diagndstico Participativo de Género realizado en el Ultimo afio,
nos permite contar con una hoja de ruta que garantizara la equidad de género en la
practica de la Asociacién, tanto en su funcionamiento interno, como en el
acompafiamiento a las contrapartes y organizaciones aliadas, basado en politicas,
cultura y una actitud organizacional feminista con enfoque GED.

3. MARCO LEGAL

La existencia de un marco legal y politico para apoyar los derechos de las mujeres es un
componente fundamental para trabajar la equidad de género.

Partimos de los derechos humanos fundamentales y de los valores de las Naciones
Unidas en favor de la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminaciéon de todas las
formas de discriminacién contra las mujeres.

Desde ONU se asume asi el compromiso de establecer normas internacionales que
garanticen el alcance de la igualdad de género, trabajando con los diferentes gobiernos,
asi como con la sociedad civil, en la creacién de leyes, politicas, programas y servicios



necesarios para garantizar la implementacién de los estandares que favorezcan la
consecuciéon de los Objetivos de Desarrollo Sostenible y que también promuevan la
participacidon de las mujeres y nifias en igualdad de condiciones en todos los ambitos de
la vida.

Los avances a nivel internacional y nacional en relacion con el establecimiento de un
marco normativo e institucional que reconozca y proteja los derechos humanos de las
mujeres, sirve ademas de guia y amparo para que los diferentes actores que se
enmarcan bajo el enfoque de derechos asuman su responsabilidad frente a la
transformacion de las relaciones de poder existentes, corrigiendo las desigualdades, las
practicas discriminatorias y el injusto reparto de poderes.

En este sentido es de sefialar como en Euskadi, en el ambito especifico de la
Cooperacién para el Desarrollo, el Plan Estratégico y Director de Cooperacion para el
Desarrollo del Gobierno Vasco sefiala que “El compromiso por el logro de la equidad
debe trascender proyectos o iniciativas aisladas e impregnar la actuacion de los agentes
implicados en el desarrollo” y establece que “se valoran positivamente las iniciativas de
cooperacion presentadas por entidades locales o vascas que cuenten con un plan de
accion estratégico pro-equidad de género” y “se establece la exigencia de contar con un
plan de accidn estratégico pro-equidad de género por parte de las entidades locales y
vascas que se presenten a la convocatoria del instrumento programas, o en su defecto
compromiso de elaborarla en 24 meses”.

Como consecuencia de este planteamiento, el Gobierno Vasco aprobd el Decreto
197/2008, de 25 de noviembre, por el que se regulan ayudas a entidades de
cooperacién para promover procesos de cambio organizacional pro-equidad de género,
que afirma que “la inclusién de la perspectiva de género pasa necesariamente por el
trabajo a nivel interno de las organizaciones. Se llega a la conclusion de que lo técnico, a
pesar de ser importante, no es lo fundamental. Se pone asi el peso en lo organizacional,
entendiendo que el mainstreaming de género solo podra ser asumido si se incorpora la
perspectiva de género a toda accidn, estrategia y estructura de la organizacion”.

Por otro lado, las organizaciones sociales y en concreto las entidades de Cooperacidn,
tienen la obligacion de garantizar su compromiso por la equidad, en coherencia con lo
que ellas mismas exigen a sus contrapartes. En este sentido, el Cddigo de Conducta de
las ONGD de Euskadi afirma que “Las organizaciones deben tener por objetivo, entre
otros, crear las condiciones para que las mujeres, como miembros de la comunidad,
participen en la toma de decisiones”.

En el marco normativo que en este documento se recoge y que previamente ha sido
analizado, ha sido necesario ademds poner en consideracion aquellas politicas vy
programas concretos que desde el Gobierno de Guatemala se han establecido para el
reconocimiento explicito del Derecho a la Igualdad de Mujeres y Hombres y la no
vulneracién de los derechos humanos de las mujeres. Cabe mencionar especificamente
la Politica Nacional de promocion y Desarrollo integral de las mujeres y el Plan de
Equidad de oportunidades 2008-2023, que tienen como objetivos que todas las mujeres



mayas, garifunas, xinkas y mestizas, cuenten con herramientas actualizadas vy
consensuadas, para el ejercicio de sus derechos y la exigencia de su cumplimiento, asi
como que todas las entidades asuman su responsabilidad en la implementaciéon de
programas, subprogramas, proyectos y actividades para alcanzar la igualdad real entre
mujeres y hombres.

En definitiva, el marco legal en el que enmarca el proceso de Entreamigos-Lagun Artean,
y que estd ligado a valores que guian el trabajo de la organizacién, es el siguiente:

Ambito internacional

Carta de Naciones Unidas, firmada en San Francisco, el 26 de junio de
1945.

Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la
Asamblea General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.
Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer (CEDAW), aprobada en Naciones Unidas, Nueva York, el
18 de diciembre de 1979. Ratificada por el estado espafiol el 16 de
diciembre de 1983.

Declaracion sobre la Eliminacién de la violencia contra la Mujer,
proclamada en Viena el 20 de diciembre de 1993 por la Asamblea
General. Res AG 48/104 de Naciones Unidas

Conferencias Mundiales de Naciones Unidas sobre Derechos Humanos
(Viena 1993).

Conferencia Poblacion y Desarrollo El Cairo 1994

IV Conferencia Mujeres Beijing 1995. La Declaracién y Plataforma de
Accién de Beijing establece una serie de objetivos estratégicos y medidas
para el progreso de las mujeres y el logro de la igualdad de género en 12
esferas cruciales.

Conferencias Mundiales sobre las Mujeres que recogen propuestas de
actuacion a nivel mundial y se encuentran en el origen de otros
instrumentos internacionales.

Creacidon de ONU Mujeres en julio de 2010 por la Asamblea General de
Naciones Unidas. ONU mujeres es la entidad de la ONU para la Igualdad
de Género y el Empoderamiento de las Mujeres.

Objetivos de Desarrollo Sostenible aprobado por la Asamblea de
Naciones Unidas en septiembre de 2015.

Recomendacion general nim. 35 sobre la violencia por razén de género
contra la mujer, por la que se actualiza la recomendacion general num.
19. CEDAW (2017).



Ambito europeo
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Tratado de Roma (25 de marzo de 1957) por el que se constituye la
Comunidad Econdmica Europea. El articulo 14 introduce el principio de
igualdad y no discriminacién por razén de sexo. El articulo 114 (antiguo
119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
como derecho a la igualdad de retribucion por un mismo trabajo un
trabajo de igual valor.

Tratado de la Union Europea, (Maastrich, 9 de febrero de 1992),
contempla en el articulo 6 que el principio de igualdad no evitara que los
Estados miembros puedan adoptar medidas de accién positiva.

[l Conferencia Ministerial sobre igualdad entre mujeres y hombres
(Roma, octubre de 1993).

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los
ministros de Asuntos Exteriores de los quince paises miembros de la UE).
Modifica el articulo 6 (antiguo articulo F) del Tratado de la Unién Europea
para consolidar el principio del respeto de los derechos humanos y de las
libertades fundamentales. Introduce nuevas disposiciones relativas a la
igualdad entre el hombre y la mujer.

Tratado por el que se instituye una Constitucion Europea, acordado por el
Consejo Europeo de Bruselas de 18 de junio de 2004. En relacién con la
igualdad de género, la Parte |, articulo I-2 incluye la igualdad entre
mujeres y hombres como un valor de la Unidn y el articulo -3 establece
gue la Union fomentara la igualdad entre mujeres y hombres.

Numerosas Directivas de la Unidn Europea, como la Directiva 06/54 de 5
de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacién (refundicién de las Directivas anteriores).

En 2007, creacion del Instituto Europeo de la Igualdad de Género.

Plan de trabajo para la Igualdad entre las Mujeres y los Hombres 2010-
2015 de la Comisidon de las Comunidades Europeas. La Comision describe
ambitos prioritarios para la accién de la Unién Europea durante ese
periodo e identifica objetivos prioritarios y acciones clave para cada uno
de ellos.

Resolucién del Parlamento Europeo sobre la dimensién de género de la
recesion econdmica v la crisis financiera, de 17 de junio de 2010.
Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la
violencia contra la mujer y la violencia doméstica, hecho en Estambul el



11 de mayo de 2011.

°  Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo de 25 de
octubre de 2012, por la que se establecen normas minimas sobre los
derechos, el apoyo vy la protecciéon de las victimas de delitos, y por la que
se sustituye la Decisién marco 2001/220/JAl del Consejo.

° El marco financiero plurianual (MFP 2014-2020) y el programa
«Derechos, Igualdad y Ciudadania».

° La Carta de la Mujer y el Compromiso estratégico para la igualdad de
género 2016-2019.

° ElPlan de Accién en materia de género 2016-2020.

Ambito estatal

°  La Constitucion Espafiola de 1978, en su articulo 14 proclama la igualdad
ante la ley, estableciendo la prohibiciéon de cualquier discriminacion por
razon de sexo.

o Ley orgénica 1/2004 de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género.

o La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, apuesta por llevar a cabo politicas activas
qgue, de forma integral y coordinada, remuevan los obstaculos que
impidan o dificulten la igualdad de género en la sociedad
espafiola.

o Acuerdo de Consejo de Ministros de 14 de diciembre de 2007, en
gue se aprueba el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades
2008-2011. El Plan se inspira en dos principios: no discriminacion
e igualdad, y desarrolla cuatro principios rectores: la redefinicion
del modelo de ciudadania, el empoderamiento de las mujeres, la
transversalidad de la perspectiva de género y la innovacion
cientifica y tecnoldgica.

IV Plan Director 2013 / 2016, AECID.
V Plan Director AECID 2018-2021
o Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2019-2022.

Ambito autonémico

° Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
o La Ley 1/2007, de 22 de febrero, de Cooperacién para el

11
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Desarrollo

Decreto 213/2007, de 27 noviembre, de regulacién de las
unidades administrativas encargadas del impulso y coordinacion
de las politicas de igualdad en los departamentos del Gobierno
Vasco, asi como en sus organismos auténomos y entes publicos
Decreto 197/2008, de 25 de noviembre, por el que se regulan
ayudas a entidades de cooperacion para promover procesos de
cambio organizacional proequidad de género

Decreto 264/2011, de 13 de diciembre, por el que se crea el
Observatorio Vasco de la Violencia Machista contra las Mujeres y
se regula su funcionamiento y composicion

Ley 3/2012, de 16 de febrero, por la que se modifica la Ley para la
lgualdad de Mujeres y Hombres y la Ley sobre Creaciéon de
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacion por motivos de
identidad de género y de reconocimiento de los derechos de las
personas transexuales. Euskadi.

Politica de Género de la Coordinadora de Ongds de Euskadi
(2012)

VI Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE
(Emakunde, 2014)

EVALUACION DE LOS PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL
PRO EQUIDAD DE GENERO (2015).

VII. Plan para la igualdad entre mujeres y hombres de la CAV
(Emakunde 2018)

IV Plan Director de Cooperacién para el Desarrollo del Gobierno
Vasco (2018-2021).



Marco legal general relacionado al ambito especifico del trabajo de EA-LA

o Constitucion Politica de la Republica de Guatemala (1985)

o Ley para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Intrafamiliar,
Decreto 97-1996, Guatemala

o Decreto 22-2008 Ley contra el Femicidio y otras Formas de
Violencia contra la Mujer. Guatemala (2009)

o Declaracién sobre la No Tolerancia de la Violencia Contra las
Mujeres y Acuerdo Interinstitucional para el Fortalecimiento de la
CONAPREVI', Guatemala (2008)

o Ley contra la violencia sexual, explotacion y trata de personas.
(2009)

o Ley contra el femicidio y otras formas de violencia contra la mujer.
(2010)

o Politica nacional de promocion y desarrollo integral de las
mujeres 2008- 2023 (PNPDIM 2008-2023), Guatemala

o Plan de equidad de Oportunidades (2008-2023), Guatemala
Plan Nacional para la Prevencién y Erradicacién de la Violencia en
la Familia y la Violencia contra la Mujer. PLANOVI? (2020-2029)
Guatemala

! La Coordinadora Nacional para la Prevencién de la Violencia Intrafamiliar y contra las Mujeres
(CONAPREVI, Acuerdo 831-2000), es un mecanismo institucional de coordinacion y asesoria e impulso de
politicas publicas para la prevencién, sancién y erradicacidon de la violencia intrafamiliar y la violencia
contra las mujeres. Se integra por el sector publico y privado. Dentro de sus funciones, asesora, informa
y capacita a funcionarias/os publicos, proceso que realiza coordinantemente con las instituciones que
forman parte de esta. También es responsable del monitoreo de los Centros de Apoyo Integral para
Mujeres Sobrevivientes de Violencia, -CAIMUS- dando acompafiamiento y asesoria a las organizaciones
que los administran. Por otra parte, ha dado acompafiamiento en la elaboraciéon de Protocolos de
atencion y actuacion al sector justicia, salud y educacidn, en el abordaje de la tematica de la violencia
Intrafamiliar y contra la Mujer, cuenta con el Plan Nacional de prevencion y erradicacidn de la Violencia
Intrafamiliar y contra las Mujeres (PLANOVI) 2004-2014.

2 Plan Nacional de Prevencidn y Erradicacion de la Violencia Intrafamiliar y contra las Mujeres (PLANOVI),
que Se encarga de promover politicas y acciones para prevenir y erradicar la violencia intrafamiliar, asi
como de desarrollar campafias a nivel nacional para la sensibilizacion, concientizacién y capacitacion en
temas relacionados a la violencia intrafamiliar.
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4. POSICIONAMIENTO DE GENERO

El Posicionamiento de Género es una declaracién politica e identitaria de Ia
Organizacién que establece el lugar tedrico o conceptual desde el que se realizaran
todas las acciones de género. Requiere de construir colectivamente la mirada que la
organizacién tiene sobre qué definicién de género se adoptard, su estrategia general
para la implementacion, asi como el desarrollo del marco tedrico especifico que guiara
el accionar de la organizacidon en este aspecto.

Para comenzar con el debate planteamos al grupo de género que reflexione
individualmente sobre la siguiente pregunta:

e ¢Qué valores, conceptos y caracteristicas debe incluir la definicién de equidad de
género para esta organizacion?

A la pregunta planteada, el grupo realiza una lluvia de ideas respecto a lo que debe
incluir la definicion de equidad de género. Todo el grupo acuerda que: Igualdad,
Inclusion, Justicia, Respeto, Dignidad, son valores que debe promover la equidad de
género.

La segunda parte de la pregunta estaba relacionada con los conceptos o caracteristicas
gue deberian estar asociados a esta definicion. En ese sentido se ha mencionado que la
Diversidad es un aspecto a tener en cuenta, muy vinculada con la inclusién; ya que se
entiende que si hay diversidad, hay inclusién. También es importante la Empatia,
trabajamos con personas y por ende este es un aspecto muy importante. Derechos,
condiciones y oportunidades iguales para todas las personas que forman parte de la
organizacion.

Apostar por esta definicion de equidad de género, tiene implicaciones a lo interno de la
organizacion; las cuales se relatan a continuacion:

Incorporar el enfoque de género de una forma efectiva en todo lo que se realiza, no solo
en lo mas aparente.

Ademas, hay que tener en cuenta como afectan los cuidados a las personas que los
realizan, en la mayoria de los casos, por el triple rol de género, las mujeres y encontrar
el equilibrio entre todas las personas de la organizacidn para evitar sobrecargas.

Es importante que estos valores, estén representados en todos los documentos de la
organizacion. La apuesta por la equidad de género debe empapar toda la linea politica
de la Organizacion, y eso debe visibilizarse en todos los documentos que genera y que le
dan identidad.
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Una de las reflexiones que se ha producido gracias al proceso de Diagndstico y
Elaboracidon del PdA, es la necesidad de superar el rechazo a trabajar con hombres o
incluir a los hombres dentro del equipo. En los Ultimos tiempos se ha apostado por no
trabajar con hombres, confundidendo la necesaria promocion positiva a las mujeres,
necesaria en un mercado laboral de base discriminatorio, con la negacion de la
posibilidad de que los hombres participen en el trabajo por la igualdad de la
Organizacion.

Que la organizacién esté feminizada no significa que se trabaje con perspectiva de
género, como si el hecho de ser mujer llevara automaticamente a ser sensible con las
cuestiones de género.

Otro aspecto que se debe tomar en cuenta es el de garantizar el uso del lenguaje
incluyente en todos los documentos, en todas las intervenciones, etc de la organizacion.
Si invisibilizamos a las mujeres en nuestra comunicacion, negamos su existencia. Lo que
no se nombra no existe.

En este sentido, se vuelve a poner sobre la mesa un debate que se ha tenido en
ocasiones anteriores. Con la primera parte del nombre de la organizacion
“Entreamigos”. La mayoria de las personas de la organizacién no nos sentimos
identificadas, ni representadas. Modificar el nombre de la organizacion tiene
implicaciones legales en Guatemala; ya que los tramites de modificacién de algin dato
de la organizacién, ademas de ser procedimientos largos y tediosos, son muy costosos
econdmicamente. Al ser una organizacidén que estd legalizada en Guatemala, cada vez
que se realiza una modificacion de estas caracteristicas aqui, hay que hacer el mismo
proceso en Guatemala. Es necesario abrir de nuevo el debate sobre el nombre que
representa a la organizacion; por nosotras y también por lo que nuestras redes y otras
aliadas nos devuelven; ya que ademas de lo mencionado, en algunos espacios
feministas se ha cuestionado el nombre aunque no ha habido problema de coordinar
trabajo o de poder participar en espacios feministas, en base al trabajo que EA-LA
realiza.

Todas las personas que integren la organizacién tienen que tener los mismos derechos,
condiciones y oportunidades. Sabemos que de facto no es asi, en la medida en que
pertenecemos a una sociedad sexista que pone por delante los intereses y necesidades
de los hombres y no ofrece las mismas condiciones ni oportunidades a las mujeres. EA-
LA asume esa situacion de partida y como se ve impregnada por ella a pesar de su
sensibilidad feminista y su apuesta por la equidad. El diagndstico proequidad ha puesto
sobre la mesa la desigual posicion y condicién de las mujeres de la Organizacion y este
plan contiene por ello medidas especificas para nosotras

Otra de las implicaciones es la necesidad de formacion de todas las personas que
forman parte de la organizacién. Formacién en temas que nos lleven a reflexionar y a
poder realizar un trabajo desde un enfoque transversal de género.



También es importante establecer relaciones equitativas entre las personas que integran
la organizacién y con nuestras socias y aliadas. Establecer relaciones horizontales y
respetuosas.

Por ultimo, se considera necesario revisar las politicas y practicas internas de la
organizacién para reorganizar y definir mecanismos y condiciones equitativas que
propicien un ambiente laboral y organizcaional de cultura de cuidados.

En relacién a las implicaciones que se tiene a lo externo de la organizacién, se destaca lo
siguiente:

Hay que garantizar el enfoque GED en todas las fases del proyecto. Esto requiere hacer
un trabajo con nuestras socias y aliadas para avanzar hacia el enfoque GED en el trabajo
gue compartimos.

Se considera necesario impulsar el trabajo con hombres en base a nuevas formas de ser
hombre. En una visita a Guatemala, por parte de las dos coordinadoras de la
organizacion, a inicios de 2020, pudimos comprobar el trabajo que hombres trans estan
realizando, desde un enfoque feminista.

Otro aspecto importante es el de compartir con las socias actuales y las posibles socias,
el posicionamiento/apuesta de EA-LA por trabajar desde este enfoque. Apostar por una
relacion igualitaria, donde la comunicacion sea horizontal.

A lo largo de la historia de EA-LA, las personas que participaban en espacios en los que
se compartia el trabajo que la organizacidn realizaba han sido hombres. Esto ha llevado
a que durante muchos afios se identificara a EA-LA con hombres. En la Ultima etapa de
trabajo, son las mujeres las que ocupan puestos de responsabilidad y ello implica ser la
imagen de EA-LA, participar en espacios en los que se comparta el trabajo que se hace,
el enfoque que se utiliza, la apuesta que se tiene y, también, visibilizar el trabajo de las
mujeres de la organizacion y sus aportes a lo externo.

También se considera importante participar en espacios en los que se trabaje por la
equidad de género. Espacios en los que poder aprender de otras experiencias, en los
que se pueda reflexionar y avanzar de forma individual (como organizacién) vy
conjuntamente como grupo.

1. ¢EA-LA apuesta por definirse como una organizacion feminista? équé
implicaciones tendria eso hacia fuera y hacia dentro?

Hay muchas definiciones de feminismo, pero siguiendo a Ana de Miguel y a Celia
Amords, desde EA-LA apostamos por la definicion de feminismo como un conjunto
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heterogéneo de movimientos politicos, culturales, econémicos y sociales que tiene
como objetivo la busqueda de la igualdad de derechos entre hombres y mujeres, y
eliminar la dominacién y violencia de los varones sobre las mujeres..

Todas compartimos esta definicién, por lo que nos definimos como organizacion
Feminista. Consideramos que es necesario profundizar en este aspecto, ya que
entendemos que existen diferentes Feminismos y en base al trabajo que realizamos,
quizas pueda ser pertinente especificar el tipo de feminismo por el que apostamos.
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Implicaciones a lo externo:

Anteriormente ya se reflexiond sobre este aspecto y se acordd trabajar con
organizaciones de mujeres que trabajen desde un enfoque feminista. En
Guatemala hay organizaciones que no quieren definirse como feministas por
diversas razones: no comparten la definicién de feminismo desde un enfoque
Occidental, el declararse como feministas las pone en situacion de riesgo. Sufren
las mismas resistencias que otras organizaciones y personas cuando ven al
feminismo como un movimiento radical emancipador y confrontante.

El trabajo que realizan estas organizaciones es por la defensa de los Derechos
Humanos de las mujeres y por esa razdn, se consideraba mds importante el
trabajo que hacen estas organizaciones y el enfoque desde el que se hace, que si
se autodenominan Feministas.

En estos momentos, consideramos que es importante trabajar con
organizaciones que se definan Feministas. Una de las formas de entrar en
contacto con organizaciones Feministas es participando en espacios Feministas.

Respecto a las Implicaciones que puede tener a lo Interno, destacamos las
siguientes:

A pesar de que no nos gustan las etiquetas, entendemos que también supone un
posicionamiento de la organizacion e identificarnos como una organizaciéon
feminista nos puede llevar a que haya organizaciones que no quieran trabajar
con nosotras, aunque entendemos que si se diera el caso, no serian
organizaciones con las que nos quisiéramos aliar por estas mismas razones.

Existen diferentes feminismos y no podemos olvidar que Guatemala tiene
aspectos culturales y sociales propios que hay que tener en cuenta, es por ello,
que sentimos la necesidad de reflexionar sobre el feminismo comunitario, como
teoria feminista aterrizada en el mundo campesino indigena, asi como las
especificidades de la practica y teoria feminista en Guatemala con el movimiento
feminista de alld. Tenemos por delante el reto de coaligar nuestro feminismo y el


https://es.wikipedia.org/wiki/Pol%C3%ADtica
https://es.wikipedia.org/wiki/Cultura

suyo, superando resistencias culturales patriarcales, pero también desde un
enfoque integrador que sume voluntades hacia la transformacion de las
relaciones de subordinacidon de las mujeres de aqui y de alla.

5. ENFOQUE DE POLITICAS

En el dmbito de la Cooperacidén para el Desarrollo, las diferentes maneras de entender la
situacién de las mujeres han derivado en enfoques diferentes de las politicas hacia ellas.
Desde los afios 60 hasta la actualidad, se ha ido modificando la manera de entender las
causas de la desigual participacion de las mujeres y los hombres en los procesos de
desarrollo, asi como en la manera de explicar cudles son las raices de las desigualdades.
Esto ha llevado a una evolucién en las politicas de desarrollo orientadas a las mujeres,
gue —sintéticamente-, se materializan en 3 enfoques:
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Enfoque del bienestar: entiende a las mujeres como un colectivo vulnerable que
necesita impulsar su acceso a bienes y servicios para mejorar, a su vez, las
condiciones de sus hijos e hijas. Las politicas derivadas de este enfoque se
centran sobre todo en el rol reproductor de las mujeres, ellas por si mismas no
son sujetas activas de desarrollo, sino agentes pasivos que reciben asistencia en
binomio con sus criaturas y familias.

Mujeres en el Desarrollo: parte de un andlisis del contexto en el que se visibiliza
la desigual situacidn de las mujeres respecto a los hombres, los mayores indices
de pobreza que sufren, y sus dificultades para acceder a la educacion, el empleo
o la politica en igualdad de condiciones con los hombres. Las politicas basadas
en este enfoque entienden que las mujeres son sujetas activas y quieren
incorporarlas a los procesos de desarrollo, a través —fundamentalmente- de
iniciativas econdmicas y productivas que mejoren sus ingresos. En comparacion
con el enfoque anterior, las mujeres tienen un rol menos ligado al rol
reproductivo, pero, sin embargo, siguen siendo un instrumento a través del cual
reducir la pobreza de otros y otras. Es decir, ellas no son el sujeto protagonista
de su propio desarrollo, no llegan a tener la entidad de sujetas auténomas con
sus propias problematicas, necesidades e intereses.

Género en el Desarrollo: este enfoque entiende que la desigual situaciéon de las
mujeres en los procesos de desarrollo tiene que ver con las relaciones de
género. El desigual reparto de poder entre hombres y mujeres lleva a que las
mujeres no estén en condiciones de equidad con ellos en ninglin ambito: social,
econdémico, politico. Las intervenciones derivadas de este enfoque no se centran
en las mujeres, sino en las relaciones desiguales de poder entre las mujeres y los
hombres. El contexto en el que se va a trabajar se analiza desde esta perspectiva,
para identificar necesidades especificas de las mujeres y planificar objetivos



orientados a abordar sus intereses estratégicos. Los proyectos concebidos desde
un enfoque GED impulsan la participacidon y organizacién de las mujeres, la
reivindicacion de sus derechos y los procesos de cambio de los hombres, para
que renuncien a privilegios y se reduzcan los desequilibrios de poder.

A partir de esta clasificacion de enfoques, la organizacidon ha debatido internamente, en
este proceso de construccidon del Plan de Accidn, y a partir del andlisis de sus proyectos
y acciones a lo externo, combinado con su posicionamiento politico respecto a donde
quiere estar y con qué enfoque se identifica, ha llegado a la siguiente conclusion:

o

¢En qué enfoque se posiciona EA-LA?

En este momento, a la vista del conjunto de proyectos que llevamos adelante y las
socias con las que trabajamos, reconocemos que la organizacion trabaja
fundamentalmente desde el enfoque MED, y que se realizan acciones y algunos
proyectos desde el enfoque GED. Nuestra voluntad y deseo institucional es llegar a
trabajar Unicamente desde el enfoque GED, pero entendemos que es un proceso de
evolucion de un enfoque a otro y que, como todo proceso, lleva tiempo. El respeto a los
procesos acompafiados en este tiempo, la necesidad de fortalecer las capacidades de
nuestras socias y las nuestras en materia de género, y la voluntad de tender hacia
alianzas feministas, han de marcar la agenda de ese cambio.

° ¢Qué implicaciones tiene ese posicionamiento tanto hacia lo externo como hacia
lo interno?

Desde el Grupo de género interno para la construccién de este Plan hemos debatido y
reflexionado sobre las implicaciones que este posicionamiento y esta vocacion de
cambio hacia una politica de enfoque GED en nuestro accionar nos supone a lo internoy
a lo externo. A lo interno vemos los siguientes retos:

* Formarnos para saber como incorporar el enfoque GED de manera integral en todo
nuestro quehacer.

* Revisar el proyecto de “Becas Patojas”, desde una perspectiva de género, para analizar
posibles cambios, en base a un enfoque GED y la implicacion de los mismos.

* Revisar los proyectos en el Norte y en el Sur, desde el analisis critico de si estan
respondiendo mas a un enfoque MED vy a las necesidades practicas de las mujeres de
nuestras poblaciones sujeto, y ver cémo evolucionamos para que los intereses
estratégicos de las mujeres sean una prioridad.

* Integrar la pertinencia cultural y el feminismo comunitario en nuestro trabajo con
mujeres en Guatemala.

Asi mismo, el Grupo de género interno ha debatido y reflexionado sobre las
implicaciones a lo externo que esta apuesta GED va a suponer y vemos los siguientes
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retos:

* Transformaciones a lo interno de las contrapartes socias y sus poblaciones meta en
Guatemala, para que tomen conciencia de sus derechos y estén dispuestas a emprender
un camino de empoderamiento.

* Oposicion y bloqueos por parte del Gobierno de Guatemala al trabajo que se realiza.

* Impulsar un proceso de cambio con nuestras socias y con los proyectos para que
evolucionen hacia un enfoque GED en sus propuestas de desarrollo que quieren que
acompafiemos.

* El riesgo de que nuestras socias puedan verlo como una imposicién y coémo
trasladarles la apuesta politica sin que sientan injerencia externa, sino necesidad de
compromiso con el enfoque hacia una mejor posicién y condicién.

* Generar herramientas para trasmitir a las siguientes generaciones.

* Crear una estrategia para poder seguir trabajando con nuestras socias.

* Analizar el trabajo que se realiza con las socias. Puede que tengamos que dejar de
trabajar con alguna.

El presente Plan de accion estratégico de género plantea en su matriz de accion (como
veremos mas adelante) los objetivos, acciones y metas que nos planteamos para
recorrer este camino de transformacion interna y externa por el que apostamos, en la
confianza de que superaremos los obstaculos y dificultades que inevitablemente van a
surgir en el proceso, pero confiadas en que el horizonte es la verdadera transformacion
de las relaciones de poder y desigualdad, y la superacion de la condicidon y posicion de
género subalterna de las mujeres que es nuestra mision.

6. PRINCIPALES LINEAS DE CONCLUSIONES

DEL AUTODIAGNOSTICO

A partir de las conclusiones extraidas del diagndstico de género, la organizacion ha
definido una serie de dreas de mejora. Para ese proceso EA-LA apostd por realizar una
serie de sesiones de trabajo con la dinamizacién de la consultoria externa, para exponer
las raices y argumentaciones en profundidad que sostenian los nudos de desigualdad
identificados en el autodiagndstico. El objetivo era su mejor comprensién y su
interiorizacion por parte de todas las personas que integran el Grupo de género interno,
voluntarias, personas de la junta directiva y asalariadas del equipo de trabajo.

Asi, a lo largo de tres sesiones presenciales entre enero y marzo del 2020, se expusieron
por parte de la facilitadora externa los principales nudos recogidos en el
Autodiagndstico ordenados segun los 8 apartados del diagndstico determinados por el
decreto de la Agencia Vasca para estos procesos pro-equidad.
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Después de su analisis y comprension, se llevd a cabo la dindmica del semaforo, con la
gue lo que se pretendia es consensuar en el GG aquellos nudos que serian abarcables y
asumidos organizacionalmente, y trabajados en el Plan interno pro-equidad (“verdes”
por su simbologia de que se les cede paso), los que planteaban dudas en cuanto a su
integracién en este plan (“amarillos o dmbar”, y aquellos pocos que no se consideraba
prioritario abarcar (en la dindmica nombrados como “rojos”). El Autodiagndstico ofrece
a Entre amigos-Lagun Artean muchos mas nudos de los que puede enfrentar en este
Primer Plan de Accidn, por ello, se ha trabajado una priorizacién en base a tres criterios:
Urgencia (de que se aborde), Viabilidad de lograrlo, y Pertinencia o Importancia.

En base a esa seleccion es que se disefia el recorrido organizacional para la eliminacién
de desigualdades por un cambio pro-equidad. A la vez que se priorizaba se agrupaban
los diferentes nudos en funcion no ya de los bloques del Autodiagnéstico (Politicas,
Trayectoria pro-equidad, Comunicacién y aprendizaje, Procesos internos de trabajo,
Toma de decisiones, Gestién de personas, Actitudes y Cultura Organizacional), sino de
una nueva categorizacion especifica para el Plan de Accion pro-equidad, que permitiera
construir en positivo itinerarios y acciones pro-equidad.

Asi, se constituyeron como se podra apreciar en la matriz del plan de accion, cinco
objetivos a los que atender, que resumian los principales focos de atencién del
Autodiagnodstico. Todos estos objetivos recogen diferentes nudos de desigualdad
trabajados en el Autodiagndstico, pero a pesar de que la apuesta institucional es a 4
afios, ha sido necesario (como en todo proceso pro-equidad) delimitar las urgencias,
importancia y pertinencia de abordaje para priorizar unos nudos sobre otros.

Una vez seleccionados los nudos a trabajar (en forma de objetivos en positivo a
alcanzar), hemos ido construyendo resultados esperados, actividades que consigan ese
resultado, tiempos (en un calendario de cuatro afios), areas de la organizacion
implicadas y personas responsables.

A continuacién, se presentan los nudos detectados y su priorizacién, asi como su
agrupamiento en diferentes categorias u objetivos:

Categoria/Objetivo Areas de mejora

Reflexionar organizacionalmente sobre
conceptos (mujeres, cuerpos, diversidad

sexual...) y acordar consensuar términos
Reflexionar sobre las lineas de trabajo
Reflexionar y consensuar definicio- | organizacionales desde un posicionamiento
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nes organizacionales clave para el feminista
posicionamiento de género de EA- Falta de reflexién en torno a lo que significa
LA “cuidar” (se) (nos) en EA-LA

Reflexionar organizacionalmente y elaborar un
posicionamiento sobre la incorporacion del
enfoque de la diversidad sexual y de género en
la Cooperacion de EA-LA

Reflexionar el tipo de organizaciones aliadas

gue queremos: requisitos, tipo de organizacién

(mixta, solo de mujeres, feminista...)

Categoria/Objetivo Areas de mejora

Incorporar en los estatutos sociales la

perspectiva de género y el lenguaje inclusivo
Renovar la planificacion estratégica general y

por areas (documentos especificos) con
indicadores de seguimiento y calendario

concreto
Elaborar POAs anuales a partir de la

planificacion estratégica
Revisar la politica de género EA-LA y plantearse

la elaboracién de una nueva desde el Plan pro-

equidad elaborado
Necesidad de un plany estrategia de

Transversalizar el enfoque de género
en las politicas y documentos
organizacionales de EA-LA

comunicacion
Identificar nuevas aliadas con apuestas por el

enfoque GED
Revisar las alianzas historicas y su trabajo por

el empoderamiento de mujeres y el enfoque

GED
Identificar alianzas o redes de trabajo en

género o feministas
Falta de criterios para la construccién de
alianzas con enfoque de género en el Norte y

necesidad de revision de los criterios en el Sur
Falta una sistematizacion, socializacion y

comunicacioén de la trayectoria previa pro-

equidad organizacional
Falta de mecanismos de transmision del

proceso de cambio organizacional pro-equidad
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de EA-LA
Socias locales sin diagndsticos de género

organizacionales
Carencia de un plan de formacién interno en

temas relacionados con equidad de género

Categorfa/Objetivo Areas de mejora

Elaborar un pacto laboral
Establecer politicas de contratacion
Inadecuada gestién de lo productivo versus los

cuidados
Necesidad de definir herramientas que ayuden

a repartir equilibradamente los tiempos de

debate, produccidén, cuidados,
Necesidad de equilibrar el cuidar y el producir

(estrés, cansancio, sobrecarga...)

Ausencia de politicas y medidas de conciliacién
Sobrecarga de tareas

Percepcion de inseguridad por parte del

Asentar una politica laboral y una
cultura de cuidados en la
Organizacién

personal contratado
Desconocimiento de posibilidades que ofrece

la legislacién laboral en materia de conciliacién
de la vida familiar, personal y laboral, y de

beneficios sociales
Necesidad de debatir y establecer un

procedimiento de seleccion para la

contratacion (que incluya el cumplimiento de
los TDR por parte de la persona seleccionada)

Inexistencia de un protocolo de prevencion del

acoso sexual laboral

Categoria/Objetivo Areas de mejora

Necesidad de plasmar en un documento

formal la relacion
salario/puesto/responsabilidades

Consolidar los sistemas recientes instaurados
Formalizar procesos y sistemas de de planificacién y coordinacién entre areas de

trabajo para una distribucién de trabajo
funciones y responsabilidades mas Necesidad de ajustar y restablecer los perfiles
de puestos de trabajo con definicion de
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igualitaria responsabilidades, funciones y tareas
Falta espacios formales de coordinacion y

reunién de la Junta Directiva
Falta sistematizar y dar periodicidad a las

herramientas de comunicacion y planificacion

(google calendar etc.) del equipo
Necesidad de definir y ajustar las funciones

relacionadas con la coordinacién y supervision
de las dreas.
Re-equilibrar cargas de responsabilidad y

funciones entre las personas

asalariadas/puestos de trabajo
Falta sistematizar y dar periodicidad a las

herramientas de comunicacién y planificacion
(Google Calendar etc.) del equipo

Falta espacios de coordinacién e intercambio
entre Comisién de Becas y equipo
técnico/Junta directiva

Falta espacios formales de coordinacién y
reunion de la Junta Directiva

Categoria/Objetivo Areas de mejora

No hay un modelo definido de qué tipo de

autoridad se quiere ejercer

Falta de definicion de un sistema/forma de
participaciéon en la toma de decisiones

Democratizar los liderazgos y la Falta de asuncién de responsabilidades por

toma de decisiones en EA-LA todas las personas de la Junta de forma
proporcional para evitar la concentracién en

una o dos personas

Falta un sistema de control de la participacion

Inseguridad a la hora de asumir posiciones de
autoridad en las mujeres con responsabilidad
en EA-LA
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Una vez definidas estas cinco categorias de nudos a abordar en el plan pro-equidad de
EA-LA, en trabajo de gabinete se construyd entre la consultoria facilitadora externa vy el
Grupo interno de género la matriz completa del plan con detalle de actividades
resultados, indicadores de seguimiento, responsables, plazos y recursos.

7. ESTRATEGIA Y MATRIZ DEL PLAN DE ACCION

A continuacion, se presenta la estrategia de cambio organizacional pro-equidad de EA-
LA para los proximos 4 afios, ajustada en forma de matriz de planificacién, con
indicacion de los objetivos, resultados, acciones concretas, recursos, plazos vy
responsables de las mismas.

Asi mismo se adelantan una serie de indicadores para su mejor seguimiento vy
evaluacion, en aras a la efectiva consecucion de las mismas.

Como puede observarse, se han estructurado cinco objetivos a partir de la agrupacién
de conclusiones y dreas de mejora priorizadas en el trabajo del Grupo de género.

El primero de ellos es el de “Reflexionar y consensuar definiciones organizacionales
clave para el posicionamiento de género de EA-LA”. A pesar de que existe un
posicionamiento de género organizacional y una apuesta decidida por el enfoque GED,
EA-LA ha identificado la necesidad de dedicar espacios y tiempos a la reflexion interna
de toda la organizacién para consensuar su definicién y posicionamiento en torno a
cuestiones claves en el trabajo a favor de la equidad de género, (como la integracion del
enfoque de diversidad sexual, por ejemplo). Asi mismo, en este objetivo se encuadra la
necesidad de debatir y contrastar desde la apuesta organizacional feminista las lineas
de trabajo organizacionales que estd llevando a cabo con el fin de encontrar coherencia
entre su posicionamiento feminista y su quehacer organizacional en el Norte y en el Sur.

Un segundo objetivo es el de “Transversalizar el enfoque de género en las politicas y
documentos organizacionales de EA-LA”. Ante la necesidad de mejora detectada de
armonizar y asegurar la integracién de la perspectiva de género en sus documentos
organizacionales y sus politicas institucionales, EA-LA se propone abordar la revision de
toda su planificacion estratégica y operativa, asi como la creacién de nuevos
documentos como la politica de comunicacion o la revision de otros antiguos como los
estatutos. Esta apuesta pasa no solo por garantizar la utilizacion e lenguaje no sexista,
sino por entrar en contenidos y apuestas como la definicion de criterios feministas para
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las alianzas en Norte y Sur, la creacién de indicadores especificos de género en esos

documentos, y promover plazos y herramientas concretas para asegurar su implementacion.

El tercer objetivo, “Asentar una politica laboral y una cultura de cuidados en la
Organizacion”, entronca con una demanda ampliamente planteada en el diagndstico y
que atraviesa particularmente a las mujeres de la Organizacion, ya que ha quedado
patente la necesidad de medidas de conciliacién y cuidado del equipo y de las mujeres
(especialmente con responsabilidad). Los debates sostenidos en las reuniones del grupo
de género en torno a la necesidad de revisar el sistema de contratacién se ven
recogidos en este objetivo, al igual que la incorporacién de un debate a fondo sobre

Ill

cual es el posicionamiento y la conceptualizacion institucional del “cuidar” que tiene EA-
LA. También se incluye en este punto el abordaje de la seguridad de las mujeres en el
entorno laboral con la creacién de un protocolo hasta ahora inexistente de prevencion

del acoso.

El cuarto objetivo del plan de accién pro-equidad de EA-LA es el de “Formalizar procesos
y sistemas de trabajo para una distribucién de funciones y responsabilidades mas
igualitaria”. El autodiagndstico puso en evidencia la desigual carga de trabajo con sesgo
de género que existe en EA-La, que en parte se nutre de una falta de sistemas
ordenados de reparto de responsabilidades y de organizacion del trabajo. Este objetivo
trata de abordar esas inequidades que sufren las mujeres, a través de sistemas de
planificacién y coordinacion entre areas de la Organizacion, y la redefiniciéon de funciones y
tareas por puestos.

Por ultimo, el quinto objetivo, “Democratizar los liderazgos y la toma de decisiones en
EA-LA”, entra a algunos de los nudos detectados en el diagndstico como el de la
descentralizacion del poder, el establecimiento de sistemas de participacion que
amplien la incidencia de las mujeres en la toma de decisiones, y ademas fortalecer las
capacidades de gestion de personal y liderazgo de las mujeres de la Organizacién en
puestos de responsabilidad, para asentar su empoderamiento y su ubicacion en puestos
de poder.

Esta es la estrategia que EA-LA quiere emprender con este plan de accién, para el cual
todas las personas que integran el Grupo de género con el liderazgo de la Referente de
género para este proceso han ideado acciones concretas, asighado recursos, plazos y
responsables para su consecucién, tal y como se detalla en la matriz que se presenta a
continuacion.
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ENTRE

e
—

MIGOS

LAGUN ARTEAN

Objetivo 1: Reflexionar y consensuar definiciones organizacionales clave para el posicionamiento de género de EA-LA

Resultados Indicadores Actividades Responsable/s Plazos Recursos
IOV.1.R1. A los seis meses de | A.1.1. Promover un Junta Directiva ler afio. Material de oficina.
inicio del plan se ha hecho debate organizacional Equipo de 6 HorasX4 dias
Resultado 1: La acopio de bibliografia sobre en torno a la definicién | Seguimiento del PdA 5 personas
Organizacién los temas a debatir y se ha de algunos conceptos Coste: 1.538,58 euros
cuenta con socializado para su lecturay claves (entre ellos:
definiciones estudio entre toda la mujeres, cuerpos,
compartidas sobre Organizacion. diversidad sexual y de
conceptos clave género, cuidados...)
para el trabajo en IOV.2.R1. Al afio de ejecucién
equidad de del Plan EA-LA ha organizado Material de oficina.
género al menos 4 encuentros de A.1.2. Alcanzar Junta Directiva 4 Horas

trabajo para reflexionar, consensos y construir la | Equipo de ler afio. 2 dias

debatir y posicionar su definicién o posicion de | Seguimiento del PdA 5 personas

postura organizacional. EA-LA en torno a esos Coste: 521,09 euros

conceptos.

I0OV.3.R1. Al afio de ejecucion

del Plan EA-LA cuenta con un | A.1.3. Formalizarlo en

posicionamiento publico un documento escritoy | Junta Directiva 4 Horas

sobre su apuesta de trabajo socializarlo con toda la Equipo de ler afio. 2 dias

en género y desarrollo. Organizacion. Seguimiento del PdA 1 personas

Coste:160,64 euros
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Resultado 2: Se
han debatido y
contrastado,
desde la apuesta
organizacional
feminista, las
lineas de trabajo
organizacionales

IOV.1.R2. A los 9 meses de
iniciado el plan se han
fortalecido las capacidades
del equipo en materia de
Diversidad sexual y de género
en la Cooperacion
Transformadora y la EpTS.

IOV.2.R2. Al afio de ejecucién
del plan se ha evaluado
criticamente el lineamiento
de las estrategias de trabajo
con la apuesta de género de
EA-LA.

IOV.3.R2. A los dos afios de
ejecucion del plan las lineas
de trabajo organizacionales
son coherentes con el
discurso y posicionamiento
publico de compromiso
proequidad de EA-LA.

A.2.1. Formacién interna
en enfoque de
diversidad sexual y de
género

A.2.2. Promover un
debate organizacional
en torno a las lineas de
trabajo que se estan
llevando adelante en
Norte y Sury su
integracién del enfoque
de diversidad sexual y
de género.

A.2.3. Alcanzar
consensos y construir la
posicion de EA-LA en
torno a la continuidad
de esas lineas o su
alteracion.

A.2.4. Trasladar las
decisiones a la
planificacion estratégica.

Responsables de
areas

Equipo de
Seguimiento del PdA

Responsables de
areas

Equipo de
Seguimiento del PdA

Responsables de
areas

Equipo de
Seguimiento del PdA

Responsables de
areas

Equipo de
Seguimiento del PdA

ler afio.

ler afio.

ler afio.

ler afo.

Material de oficina.
Consultoria Externa
experta en integrar el
enfoque de diversidad
sexual y de género.

5 personas

Coste: 3.963,80 euros

Material de oficina.
5 personas

4 Horas 2 dias
Coste: 521,09 euros

Material de oficina.
2 Horas /1 dia

5 personas

Coste: 139,53 euros

4 Horas / 2 dias
3 personas
Coste: 413,84 euros
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ENTREAMIGOS
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Objetivo 2: Transversalizar el enfoque de género en las politicas y documentos organizacionales de EA-LA

Resultados Indicadores Actividades Responsable/s Plazos Recursos
I0V.1.1. A los 9 meses de inicio|

del plan de accion la

planificacion estratégica de  |A.1.1. Renovar la Responsables de dreas  [ler afio. Material de oficina.
EALA cuenta con indicadores  |planificacion estratégica  [Equipo de Seguimiento del 4 Horas X2 dias X5 personas
de género de resultado y general y por 4reas PdA Costes: 521,09 euros
proceso, cuantitativos y
cualitativos.

Resultado 1: La I0V.1.2. A los dos afios de

planificaciéon .

. nIcio c/je.l PdAelll pla.m A.1.2. Disefiar e Responsables de adreas _ o
estratégica y estratégico de EA-LA incorporal, , . N Material de oficina.
. . incorporar a los planes Equipo de Seguimiento del|ler afio. )
operativa de EA-LA  |huevos compromisos respecto| . . 4 HorasX2 diasX5 personas
. ) indicadores especificos de [PdA
transversaliza el a la apuesta de género Costes: 508,74 euros

N énero y un calendario
enfoque de género. [institucional. & y

I0V.1.3. A la finalizacién del
PdA la planificacién

concreto de ejecucion

estratégica y operativa de EA-
LA es coherente con el
funcionamiento organizacional
v responde al posicionamiento
pro-equidad.
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Resultado 2: Todos los
documentos
institucionales de EA-
LA hacen un uso no
sexista del lenguaje y
de las imagenes.

I0V.2.1. Al afio de ejecucidn
del PdA no existe ningun
documento institucional que
no supere el checklist de
integracion de la perspectiva
de género.

10V.2.2. A los seis meses de
inicio del PdA el responsable
de comunicacion tiene
interiorizado el cddigo de
lenguaje no sexista y vela por
su aplicacién regular a toda
la comunicacion
institucional.

A.2.1. Revisar el uso
sexista del lenguaje y el
nivel de integracion de la
perspectiva de género de
los estatutos sociales.

A.2.2. Realizar los cambios
necesarios en lenguaje y
contenidos en los
estatutos.

A.2.3. Generar una
herramienta (checklist)
que asegure la integracion
de la perspectiva de
género en el lenguaje en
todo documento
institucional.

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

ler afio.

ler afio.

ler afo.

4 HorasX2 diasX3 personas
Costes: 413,84 euros

Material de oficina.

4 HorasX2 diasX3 personas
Gastos de tramitacion
modificaciones

Costes: 433,84 euros

Material de oficina.
4 HorasX1 diaX3 personas
Costes: 135,65 euros
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Resultado 3: EA-LA
cuenta con una
politica definida de
alianzas con criterios
de apuesta feminista.

I0V.3.1. Al finalizar la
ejecucion del PdA EA-LA
cuenta con un documento de
sistematizacién de la
experiencia de trabajo en
empoderamiento de mujeres
en Guatemala.

I0V.3.2. A los tres afios de
ejecucion del PdA EA-LA ha
apostado por al menos dos
nuevas alianzas con enfoque
GED y apuesta feminista.

I0V.3.3. Alos 2 afios de
ejecucion del PdA se ha
promovido al menos un
proceso de cambio
organizacional proequidad
en alguna organizacion del
Sur aliada de EA-LA.

A.3.1. Revisar las alianzas
histdricas y su trabajo por
el empoderamiento de

mujeres y el enfoque GED.

A.3.2. Evaluary
sistematizar la experiencia
de trabajo de EA-LA por el
empoderamiento de
mujeres y el enfoque GED.

A.3.3. Reflexionar el tipo
de organizaciones aliadas
que queremos, requisitos,
tipo de organizacién
(mixta, solo de mujeres,
feminista...)

A.3.4. Formalizar un
posicionamiento y unos
criterios especificos de
alianzas para Norte y Sur.

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento del
PdA

Junta Directiva
Responsable de
Cooperacién y EPTS

3r afio.

3r ano.

3r afio.

Material de oficina.
4 HorasX2 diasX5 personas

Contratacion externa
experta en Sistematizary
evaluar con enfoque de
género.

Coste: 20.000 euros

4 HorasX2 diasX5 personas
Coste: 615,99 euros

4 HorasX3 diasX3 personas
Coste: 597,16 euros
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10V.3.4. A los dos afios de
ejecucion del PdA se ha
realizado un intercambio de
experiencias con otra

organizacién en cambio pro-

equidad y se han obtenido
lecciones y aprendizajes.

A.3.5. Identificar nuevas
aliadas con apuestas por el
enfoque GED y acordes a
la politica definida.

A.3.6. Identificar alianzas
o redes de trabajo en
género o feministas.

A.3.7. Promover procesos
de cambio organizacional

entre las socias del Euskal
Herria y Guatemala.

A.3.8. Realizar
intercambio de
experiencias con
organizaciones que han
realizado procesos de
cambio organizacional.

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsables de areas
Equipo de Seguimiento del
PdA

3r afio

3r afio.

Todos los afios

3ry 42 afio.

4 HorasX6 diasX3 personas
Coste: 1.241,52 euros

4 HorasX6 diasX3 personas
Coste: 1.241,52 euros

1 HorasX20 diasX1 personas
Coste: 401,60 euros
Material de oficina.

4 HorasX2 diasX5 personas
Traslados y vidticos
Costes: 890,99 euros
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Resultado 4:
Implementada una
politica/plan de
comunicacion interna
y externa con
perspectiva de
género.

I0V.4.1. A los tres afios de
inicio del PdA existe una
politica de comunicacién con
enfoque de género en EA-LA.

I0V.4.2. A los tres afios de
ejecucién del PdA se aplica un
protocolo de dinamizacién
igualitaria en todas las
reuniones internas de EA-LA.

I0V.4.3. A'los 18 meses de
iniciado el PdA se han
sistematizado los avances en
equidad de género a nivel
organizacional.

I0V.4.4. A los 30 meses de
iniciado el PdA todas las
personas asalariadas y
voluntarias de EA-LA conocen
la historia de género de la
Organizacion.

A.4.1. Discutir y acordar
una estrategia de
comunicacion de EA-LA.

A.4.2. Definir y redactar un
plan/politica de
comunicacion interna 'y
externa.

A.4.3. Incluir entre las
acciones del plan o politica
la socializacién continua de
la trayectoria y los
aprendizajes y avances de la
organizacion en materia de
equidad de género.

A.4.4. Construir un
protocolo para la
dinamizacidon-participacion
igualitaria en los espacios
de encuentro.

A.4.5 . Socializar el plan de
comunicacion a lojinterno
de la organizacion.

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

Responsable de
Comunicacion

Equipo de Seguimiento del
PdA

3r afio.

3r ano.

3r afio.

3r ano.

3r ano.

Material de oficina.
4 HorasX5 diasX5 personas
Costes: 1.521,47 euros

4 HorasX5 diasX1 persona
Costes: 276,60 euros

4 HorasX1 diasX1 persona
Costes: 276,60 euros

Material de oficina.
4 HorasX1diasX1 persona
Costes: 276,60 euros

Material de oficina.
4 HorasX1 diasX5 personas
Costes: 314,17 euros
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Resultado 5:
Implementado un
plan de formacién
para aumentar los
Conocimientos de
género de la
Organizaciéon

|OV.5.1. Desde del primer afio
de ejecucién del PdA se
destinan fondos para el
fortalecimiento de las
capacidades y conocimientos
de género del equipo y
voluntariado de EA-LA.

I0V.5.2. La evaluacion del PdA
constata la mejora de
conocimientos en materia de
género de todas las personas
del equipo a lo largo de la
duracion del PdA.

I0V.5.3. Las formaciones
impartidas y financiadas al
personal de EA-LA responden
a intereses y necesidades de
las personas participantes.

IOV.5.4. Anualmente se
evalUan las competencias en
género del equipo y sus

necesidades formativas.

A.5.1. Aprobar una partida
con fondos para la
formacién del equipo
asalariado y voluntario.

A.5.2. Identificar las
necesidades de formacion
en funcion de interésy
ambito de trabajo.

A.5.3. Implementar las
formaciones

A.5.4. Evaluacién del
proceso y definicion de
nueva partida.

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento del
PdA

Junta Directiva

Responsables de Areas

Junta Directiva
Responsables de Areas

Junta Directiva
Responsables de Areas

ler trimestre de
cada afio.

ler trimestre de
cada afio.

A lo largo de los
cuatro afnos.

Al final de cada
ano.

4 HorasX1 diaX4 personas
Coste: 270,13 euros

Material de oficina.
4 HorasX2 diasX4 personas
Costes: 552,60 euros

Material de oficina.

4 HorasX12 diasX5 personas
Viajes

Costes: 3.665,76 euros

Material de oficina.
4 HorasX1 diasX5 personas
Costes: 266,72 euros
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Objetivo 3: Asentar una politica laboral y una cultura de cuidados en la Organizacién

Resultados Indicadores Actividades Responsables Plazos Recursos
29 Afo- Material de oficina.
I0V. 1.1. Alos 6 meses de A.1.1. Realizar una Junta Directiva 4 HorasX2 diasX5 personas
aprobado el pacto laboral recopilacion de diferentes | Equipo de Coste: 160,64 euros
en EA-LA el 100% de las pactos laborales en el Seguimiento del PdA
personas trabajadoras sector
manifiesta seguridad Asesoria externa
respecto a sus condiciones | A.1.2. Crear una comision | Junta Directiva 29 Afio- | Material de oficina.
laborales. de trabajadoras para la Equipo de 5HorasX5 diasX5 personas
Resultado 1: redaccion de un borrador | Seguimiento del PdA Coste: 3.818 euros
Aprobadoy en IOV. 1.2. El pacto laboral de contenidos
ejecucién un pacto | incluye un anexo con la Material de oficina.
laboral con todo el | definicion de A.1.3. Celebrar una Junta Directiva 4 HorasX1 diasX5 personas
. responsabilidades y asamblea de trabajadoras | Equipo de 29 Afio- | Coste: 351,44 euros
equipo contratado , - o
funciones y tareas por para la aprobacion del Seguimiento del PdA
puesto, categorias documento base
profesionales y salarios 4 HorasX1 diasX3 personas
A.1.4. Negociar con la Personal asalariado 22 Afo- Coste: 461,09 euros
Junta directiva el borrador
Material de oficina.
A.1.5. Aprobar el pacto Junta Directiva 4 HorasX1 diasX4 personas
laboral y socializarlo Equipo de 22 Afio-

Seguimiento del PdA

Coste: 57,64 euros
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Resultado 2:
Establecida una
politica de
contratacién que
valore
expresamente la
experiencia y
conocimientos en
trabajo con
enfoque feminista

I0V. 2.1. A partir del
segundo afio de ejecucion
del PdA las nuevas
contrataciones se guian por
las directrices de la Guia
para para procesos de
seleccién no
discriminatorios de
EMAKUNDE.

I0V. 2.2, A partirde la
aprobacion de la nueva
politica de contratacién
todas las personas
promocionadas y de nueva
contratacion en EA-LA
acreditan conocimientos y/
0 experiencia en equidad
de género.

A.2.1. Valorar y cuantificar
la experiencia de trabajo y
conocimientos en equidad
de género en los procesos
de seleccion de personal.

A.2.2. Definir y Formalizar
un proceso de selecciéon
que aplique los criterios
acordados.

A.2.3. Incorporar en las
convocatorias de los
puestos a cubrir el
requisito de tener
conocimientos de género.

Junta Directiva
Equipo de
Seguimiento del PdA

Junta Directiva
Equipo de
Seguimiento del PdA
Junta Directiva

Equipo de
Seguimiento del PdA

29

Afo.

Afo.

4 HorasX1 diasX4 personas
Coste: 222,68€

4 HorasX1 diasX4 personas
Coste: 222,68€

4 HorasX1 diasX1 personas
Coste: 222,68€
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Resultado 3:
Sistematizada y
transversalizada la
definicidn
compartida de
cuidados® en el
funcionamiento

operativo de EA-LA.

I0V. 3.1. Al afio de
ejecucion del PdA EALA ha
llevado adelante un
proceso interno de
reflexion sobre como poner
los cuidados en el centro en
su funcionamiento
organizacional.

I0V. 3.2. Elsegundo afio de
ejecucion del PdA EA-LA
dispone de una
herramienta de uso regular
que detecta y corrige las
sobrecargas de trabajo
dentro del equipo.

A.3.1. Facilitar al equipo
unas sesiones de
formacién acerca de
cultura de cuidados e
implicaciones a nivel
organizacional

A.3.2. Definir tiempos y
espacios para el debate, el
trabajo técnico, vy el
descanso compartido a lo
largo de la jornada laboral
del equipo técnico.

A.3.3. Construir y aplicar
herramientas para la

deteccién de sobrecarga
de tareas y re-equilibrio

Junta Directiva
Responsables de
Areas

Junta Directiva
Responsables de
Areas

Junta Directiva
Responsables de
Areas

1r Afo.

22 Afo.

22 Afio.

Material de oficina.

4 HorasX2 diasX5 personas
Asesoria externa experta en
poner los cuidados en el
centro de la organizacion.
Coste: 1965,99 euros

Material de oficina.
4 HorasX4 diasX5 personas
Coste: 1207,30 euros

Material de oficina.
4 HorasX2 diasX3 personas
Coste: 413, 84 euros

® Ver Actividad del Objetivo 1, Resultado 1
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Resultado 4:
Aprobado un
protocolo frente al
acoso sexual, sexista
y por razén de sexo
u orientacion sexual,
que recoja los
procedimientos a
seguir en caso de
acoso sexual.

I0V. 4.1. Al segundo afio de
ejecucion del PdA EA-LA
cuenta con un protocolo de
prevencion del acoso
sexual, y por razon de sexo
u orientacion sexual

I0V.4.2. Alos 16 meses de
ejecucion del PdA las
personas participantes en la
comisién encargada han
aumentado sus
conocimientos acerca de la
tematica

I0V.4.2. A los dos afios de
ejecucioén del PdA EA-LA
cuenta con una
herramienta que evallay
previene periddicamente la
exposicion del equipo a
cualguier expresién de
acoso en el ambito laboral

A.4.1. Realizar una
recopilacion de diferentes
protocolos sobre la
tematica en el sector

A.4.2. Crear una comision
de trabajadoras para el
analisis y debate sobre
medidas a incluir en el
protocolo.

A.4.3. Formar
internamente a la
Comisién en prevencion de
acoso sexual y por razén
de sexo u orientacion
sexual

A.4.4. Redactar el
protocolo de acoso sexual,
sexista y por razén de
genero u orientacion
sexual de EA-LA

A.4.5. Aprobar el protocolo
interno

Junta Directiva
Equipo de
Seguimiento del PdA

Equipo de
Seguimiento del PdA

Referente de Género

Comision de
Trabajadoras

Junta Directiva
Equipo de
Seguimiento del PdA

22 Afo.

292 Afo.

Material de oficina.
4 HorasX2 diasX3 personas
Coste: 160,64 euros

Material de oficina.
4 HorasX4 diasX3 personas
Coste: 827,68 euros.

Asesoria externa experta en
elaboracién de protocolos
de acoso sexual en las
organizaciones.

5 HorasX2 diasX4 personas
Coste: 5045,04 euros

Material de oficina.
4 HorasX5 diasX2 personas
Coste: 770,34 euros

4 HorasX1 diasX4 personas
Coste: 135,06 euros
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Obijetivo 4: Formalizar procesos y sistemas de trabajo para una distribucién de funciones y responsabilidades mas igualitaria

duracién, responsables
de convocatoria y acta

Equipo de Seguimiento
del PdA

Resultados Indicadores Actividades Responsable/s Plazos Recursos
I0V.1.1. AL afio de A.1.1. Establecer
Resultado 1: ejecucion del PdA se periodicidades, Responsables de areas 4 HorasX1 diaX3
Instalados y en han instalado sistemas | duracion, responsables | Equipo de Seguimiento | 1r Afio. personas
funcionamiento y procedimientos de convocatoria y acta | del PdA Coste: 206.92 euros
sistemas de eficaces que mejoran la | para las reuniones de
planificacién y planificacién y coordinacion entre
coordinacin entre organizaciony areas de trabajo del
areas de Ia comunicacion internas. | equipo técnico.
Organizacion. A.1.2. Establecer
I0V.1.2. Alos 18 meses | periodicidades,
de ejecucién del PdA duracién, responsables | Comisién de Becas 4 HorasX1 diasX4
todas las personas que | de convocatoria y acta Equipo de Seguimiento | 1r Afio. personas
integran los diferentes | para las reuniones de del PdA Coste: 270,13 euros
espacios de trabajo de | coordinacién entre el
EA-LA visibilizan y equipo técnicoy la
valoran positivamente | Comision de Becas
las nuevas formas de
organizaciony A.1.3. Establecer
planificacion. periodicidades, Junta Directiva 1r Afo. 4 HorasX1 diasX4

personas
Coste: 270,13 euros
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para las reuniones de
coordinacion de la
Junta Directiva, y entre
ésta y las diferentes
areas.

A.1.4. Sistematizar y dar

Material de oficina.

periodicidad a las Responsable de 1r Afo. 4 HorasX2 diasX1
herramientas de Comunicacién persona
comunicacion y Equipo de Seguimiento
planificacién (google del PdA Coste: 110,64 euros
calendar etc.) del
equipo técnico.
A.2.1. Andlisis de los
I0V.2.1. Alos 18 meses | perfiles de puesto de Junta Directiva
de ejecucion del PdA se | trabajo con definicion de | Equipo de Seguimiento 4 HorasX2 diasx4
identifican cambios responsabilidades, del PdA 1r Afio. personas
Resultado 2: ionificati funciones y tareas. Coste: 379 62
Redefinidas y significativos en cuanto oste: ,62 euros
. al reparto de
equﬂ_lbradas responsabilidades, A.2.2. Re-equilibrar
funcionesy tareas | | ionac y tareas funciones y tareas Junta Directiva 4 HorasX2 diasx4
por puesto entre el equipo técnico. acorde a las Equipo de Seguimiento | 1r Afio. personas

10V.2.2. Al afio de
ejecucion del proyecto
existe un documento
formal que recoge las

responsabilidades y
salarios de acuerdo con
el perfil de puesto
actualizado.

A.2.3. Redefinir y ajustar

del PdA

Coste: 379,62 euros
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funciones especificas
de la coordinacién y
supervision.

funciones relacionadas
con la coordinacion y
supervision de tareas

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

1r Afo.

4 HorasX2 diasX4
personas
Coste: 379,62 euros

Objetivo 5: Democratizar los liderazgos y la toma de decisiones en EA-LA

Resultados

Indicadores

Actividades

Responsable/s

Plazos

Recursos

Resultado 1: La
Organizacién
debate y
consensla un
modelo de
liderazgo para EA-
LA.

I0V.1.1. A lo largo del
segundo afio de
ejecucion del PdA se
sostiene en EA-LA un
debate organizacional
gue pone sobre la mesa
los diferentes
liderazgos y apuesta
por definir uno
compartido.

IOV.1.2. A la finalizacion
del PdA hay un
consenso sobre el tipo
de liderazgo deseado y
promovido dentro de
EA-LA.

A.1.1. Promover un
debate organizacional en
torno a los distintos
modelos de liderazgo
existentes.

A.1.2. Alcanzar
consensos y construir la
definicién o posicion de
EA-LA en torno al
modelo de liderazgo
deseado y legitimado en
la Organizacion.

A.1.3. Formalizarlo en un
documento escrito y
socializarlo con toda la
Organizacion.

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

Junta Directiva
Responsables de Areas

Material de oficina.

4 HorasX5 diasX5
personas

Asesoria externa
experta en liderazgos.
Coste: 2.631,47 euros

Material de oficina.

4 HorasX2 diasX5
personas

Coste: 1.521,47 euros.

4 HorasX2 diasX1
persona
Coste: 160.64 euros
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I0V.2.1. A los 36 meses

A.2.1. Promover un

Material de oficina.
4 HorasX3 diasX5

de ejecucion del PdA la | debate organizacional Junta Directiva 3r Aho. personas
asamblea de socias y en torno al modelo de Equipo de Seguimiento Coste: 917,82 euros
socios ha aprobado con | toma de decisiones que | del PdA
Resultado 2: un quorum de minimo | se quiere apostar.
Definido un el 50% de participacién
sistemna de toma el sistema de A.2.2. Definir canales Material de oficina.
de decisiones participacion en la de participacién de la Junta Directiva ) 3r Afo. 4 HorasX3 diasX5
toma de decisiones base asociativa en la Responsables de Areas personas
formal y cauces -
para la propuesto. toma de decisiones. Coste: 917,82 euros
pa_mCIpaCIon enla I0V.2.2. A los 4 afios de Responsable de
misma ejecucion del PdA se A.2.3. Trasladar las Comunicacion 3r Afo. 4 HorasX2 diasX1
evalUa el nivel de decisiones un Equipo de Seguimiento personas
satisfaccion de todo el documento formal del PdA Coste: 110,64 euros
personal voluntario de
EA-LA acerca de su Junta Directiva Material de oficina.
participacion y acceso a | A-2-4- Aprobar en Equipo de Seguimiento | 3r Affo. 4 HorasX1 diasx4
la toma de decisiones. asamblea ggneral de del PdA personas
SOCIOs y socias. Coste: 20,08 euros
Material de oficina.
IOV.3.1. Al afio de A.3.1. Aprobar una 4 HorasX1 diasxX4
Resultado 3: ejecucion del PdA se partida con fondos para | Junta Directiva personas
Fortalecidas las han fortalecido las la formacion en Equipo de Seguimiento | 1r Afio. Coste: 47,45 euros

capacidades de
gestion de

capacidadesy
habilidades de las

liderazgos a las mujeres
de la organizacion.

del PdA
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personal y
liderazgo de las
mujeres de la
Organizacion en
puestos de
responsabilidad

mujeres en liderazgo y
direccidn.

10V.3.2. EI DAFO
elaborado identifica las
debilidades y carencias
y conduce a medidasy
acciones tendentes a
eliminarlas.

10V.3.3. A la finalizacion
de la ejecucién del PdA
las mujeres con
responsabilidades en
EA-LA han aumentado
su empoderamiento
personal y sienten un
clima organizacional
que facilita su
desempefio como
responsables de area

A.3.2. Elaborar un
andlisis de debilidades
y fortalezas (DAFQO) de
las mujeres que ocupan
puestos de
responsabilidad.

A.3.3. Implementar
acciones formativas

A3.4. Evaluacion de la
formacion

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

Junta Directiva
Equipo de Seguimiento
del PdA

1r Afio.

Contratacién externa
sobre liderazgos
Material de oficina.
4 HorasX2 diasX2
personas

Coste: 315,54 euros

Material de oficina.
4 HorasX5 diasX2
personas

Coste: 819,72 euros

4 HorasX1diaX2
personas
Coste: 151, euros

Responsables de Areas: Incluye las dreas de Cooperacién, Educacién para la transformacién social y Comunicacion.

(Equipo de Seguimiento del Plan de Accion pro-equidad-PdA): Compuesto por Referente de Género , una representante de la Junta Directiva, dos

personas del equipo técnico y una representante de la comisidon de becas.
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8. ENCUADRE DE LOS OBJETIVOS DEL PLAN DE

ACCION PRO-EQUIDAD CON LAS LINEAS MARCADAS
POR EL DECRETO DE AVCD

El Decreto 40/2018, de 27 de marzo que regula las ayudas a entidades de cooperacién
para promover procesos de cambio organizacional pro-equidad de género establece
gue los cambios pro-equidad deben trabajarse con base a tres lineas estratégicas:

1. La eliminacién de desigualdades de mujeres y hombres;
2. El empoderamiento de las mujeres
3. El mainstreaming o integracion de la perspectiva de género.

Por lo tanto, las tres Lineas Estratégicas sefialadas son el marco de referencia para todo
el proceso que regula el Decreto, de manera que las acciones pro-equidad llevadas a
cabo deben ir dirigidas a la consecucién de las mismas. Asi, solo la visién estratégica y
las actuaciones sobre las lineas garantizard un proceso que cumpla con los principios
inspiradores del decreto: enfoque participativo a largo plazo, andlisis integral de las
organizaciones, e importancia de la perspectiva de género para el cambio organizacio-
nal.

En lo referente a la “Linea 1: eliminacion de desigualdades” consideramos que se
enmarcan en dicha linea de actuacion los siguientes objetivos y resultados” del Plan de
Accion disefiado:

Objetivo 3: Asentar una politica | Resultado 1: Aprobado y en ejecucién un pacto laboral con todo
laboral y una cultura de cui- el equipo contratado
dados en la Organizacion.

Objetivo 4: Formalizar proce- |Resultado 1: Instaladosy en funcionamiento sistemas de plani-
sos y sistemas de trabajo para |ficacion y coordinaciéon entre areas de la Organizacion

una distribucion de funciones y
responsabilidades mas igualita-
ria.

Resultado 2: Redefinidas y equilibradas funciones y tareas por
puesto

* Entendemos que la clasificacion de los resultados en cada linea integran a su vez todas las acciones encaminadas a
lograr cada resultado
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Respecto a la “Linea 2: el empoderamiento de las mujeres” ubicamos los siguientes
objetivos y resultados del Plan de Accién:

Objetivo 2: Transversalizar el
género en las politicas y docu-
mentos organizacionales de
EA-LA.

Resultados

Resultado 3: EA-LA cuenta con una politica definida de alianzas
con criterios de apuesta feminista

Objetivo 5: Democratizar los li-
derazgos y la toma de decisio-
nes en EA-LA.

Resultado 1: La Organizacién debate y consensia un modelo de
liderazgo para EA-LA

Resultado 2: Definido un sistema de toma de decisiones formal
y cauces para la participacion en la misma

Resultado 3: Fortalecidas las capacidades de las mujeres de la
Organizacion en puestos de responsabilidad

Por ultimo, consideramos que entran en la “Linea 3: el mainstreaming o integracién de
la perspectiva de género” los siguientes objetivos y resultados del Plan de Accién:

Objetivo 1: Reflexionar y con-
sensuar definiciones organi-
zacionales clave para el po-
sicionamiento de género de
EA-LA.

Resultado 1: La Organizacion cuenta con definiciones comparti-
das sobre conceptos clave para el trabajo en equidad de género

Resultado 2: Se han debatido y contrastado, desde la apuesta
organizacional feminista, las lineas de trabajo organizacionales

Objetivo 2: Transversalizar el
género en las politicas y docu-
mentos organizacionales de

Resultado 1: La planificacion estratégica y operativa de EA-LA
transversaliza el enfoque de género

Resultado 2: Todos los documentos institucionales de EA-LA
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EA-LA hacen un uso no sexista del lenguaje y de las imagenes

interna y externa con perspectiva de género

tar las capacidades de género de la Organizacion

Resultado 4: Implementada una politica/plan de comunicacion

Resultado 5: Implementado un plan de formacion para aumen-

en equidad de género y feminismos

Resultado 2: establecida una politica de contratacion que valore
expresamente la experiencia y conocimientos y/o sensibilidad

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La construccidon de una planificacion pro-equidad como la que se presenta en este do-
cumento lleva aparejada la reflexién acerca del marco de seguimiento y evaluacién de
la ejecucion de las acciones previstas en el mismo. Para ello, se proponen en este
apartado una serie de pautas para ese seguimiento y evaluacion del plan y de los
avances pro-equidad que con él se quieren conseguir.

Para lograrlo se ha tratado de definir los siguientes aspectos: quién va a ser la persona o
personas responsables de esa fase del proceso, con qué periodicidad se revisara la pla-
nificacion y de qué manera se hard esa revision. Hemos sefialado de manera di-
ferenciada lo relativo al sistema de seguimiento (mdas continuado a lo largo de los
cuatro afios de duracién del plan), y el mecanismo de evaluacion de manera separada.

Con respecto al seguimiento, se apuesta por un sistema y un érgano (Equipo de Segui-
miento del PdA) para asegurar un seguimiento activo y participado del PdA. Este equipo
se seguimiento estara formado por 3 personas, que seran responsables de vigilar el
cumplimiento del cronograma de actividades. La identificacién de estas tres personas se
hace conforme a la estructura y forma de funcionamiento de EA-LA. Asi, una de ellas
sera la Referente de Género de Entreamigos- Lagun Artean, definida para este proceso
y que mantendra el cargo mientras no se decida asignarle esa responsabilidad a otra
persona de la organizacién. Otra persona que integrara este grupo de seguimiento sera
una persona de la Junta directiva, que haya estado participando de todo el proceso de
cambio pro-equidad desde el inicio. La tercera sera una persona del equipo técnico, que
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tenga sensibilidad de género y conocimientos en la tematica y a poder ser haya partici-
pado del proceso pro-equidad. De esta manera se garantizara una presencia de los di-
ferentes estratos de la Organizacion, de personal voluntario y asalariado, con funciones
especificas de género y sin ellas.

Las labores de seguimiento consistiran, por un lado, en revisar los indicadores y activi-
dades marcadas en el PdA para asegurar su cumplimiento, monitoreando y coordinando
a las personas responsables ya definidas. Cada una de las acciones, tal y como se detalla
en la matriz, tiene asignada a una persona responsable (y a un equipo de personas en
algunos casos) que asumen la obligacion de llevarlas a cabo. No obstante, el Equipo de
seguimiento se asegurard de que estas personas recuerden sus compromisos para con
el PdA 'y cumplan puntualmente con ellos.

La revision del cronograma de actividades sera continua por parte del Equipo de Segui-
miento del PdA, y para ello se convocara al Equipo trimestralmente. Este equipo revisa-
ra el cronograma y hara una valoracion del cumplimiento de los indicadores, asi como
indagara sobre la no realizacion de actividades y su reprogramacién. Esta informacion
serd socializada al resto de las personas involucradas en la ejecucion del plan, por los
canales de comunicacién formales, y en caso de que fuera necesario serd el érgano
competente para tomar decisiones sobre siguientes pasos a dar y posibles reajustes a
incorporar.

De cara a la Organizacién en su conjunto, se reservara un punto en las asambleas de la
Asociacién donde se dedicara tiempo especifico a exponer el avance de actividades vy
del cronograma con un informe de avance y consolidacion del PdA en ese afio. Este sera
un gran insumo para las labores de evaluacién.

En cuanto a la evaluacién de la ejecucion del Plan de Accién Pro-equidad, el grupo de
género ha decidido en el proceso de elaboracién del plan que serd al final del proceso
de implementacién (2024) que se lleve a cabo una evaluacién final externa. Se llevard a
cabo la contratacién de una consultora externa especializada que revisara no solo el
cumplimiento de los indicadores, y la efectiva ejecucién de las actividades, sino también
los impactos del plan en el equipo, en las contrapartes y en otros agentes vinculados a
la organizacion.

Se pretende con la evaluacion que se consiga una valoracidén cuantitativa y cualitativa
del proceso de ejecucién del plan de accion pro-equidad que suponga un aprendizaje
de cara al futuro y a la implementacion de nuevos planes o diagndsticos. La evaluacion
ha de contener Indicadores tanto de resultado como de impacto.

Algunas de las cuestiones a tener en cuenta en el proceso de evaluacidon tanto
intermedia como final del plan serdan las siguientes:
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Definir categorias a evaluar: équé cosas queremos saber sobre la
implementacion del plan? éen qué cuestiones queremos poner el foco?

Generar una herramienta (tabla) para verificar el cumplimiento de los
indicadores, para valorar ¢se han hecho las cosas que dijimos que ibamos a
hacer?

Cuestionarios para medir las cuestiones mas cualitativas entre el equipo y
voluntariado de EA-LA en relacion a los indicadores definidos (valoracion tanto
cuantitativa como cualitativa —en qué medida el plan ha contribuido a mejorar
capacidades, etc.)

Generar espacios para juntar a toda la organizacion y visualizar las experiencias
de cada cual. Con esto, valorar aspectos cualitativos (participacién de mujeres y
hombres, cumplimiento de algunos logros).
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10. CRONOGRAMA

ler Afio 22 Afio 3r Afio
L

2020-2021 2021-2022 2022-2023 2023 2024

1er
i | rinse | e it

IA.1.1. Promover un debate organizacional en torno a la definicidn de algunos conceptos claves (entre ellos: mujeres, cuerpos,
diversidad sexual y de género, cuidados...)

IA.1.2. Alcanzar consensos y construir la definicion o posicion de EA-LA en torno a esos conceptos.

1A.1.3. Formalizarlo en un documento escrito y socializarlo con toda la Organizacion.

1A.2.1, Promover un debate organizacional en torno a las lineas de trabajo que se estan llevando adelante en Norte'y Sur y su
integracion del enfoque de diversidad sexual y de género.

1A.2.2. Alcanzar consensos y construir la posicion de EALA en torno a la continuidad de esas lineas o su alteracion.

A.2.3. Trasladar las decisiones a la planificacion estratégica.
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IA.1.1. Renovar la planificacion estratégica general y por areas .

A.1.2. Disefiar e incorporar a los planes indicadores especificos de géneroy un calendario concreto de ejecucion.

A.2.1, Revisar el uso sexista del lenguaje y el nivel de integracién de la perspectiva de género de los estatutos sociales.

|A.2.2. Realizar los cambios necesarios en lenguaje y contenidos en los estatutos.

IA.2.3. Generar una herramienta (checklist) que asegure la integracion de la perspectiva de género en el lenguaje en todo|
[documento institucional.

A.3.1. Revisar las alianzas historicas y su trabajo por el empoderamiento de mujeres y el enfoque GED.

A.3.2. Evaluar y sistematizar la experiencia de trabajo de EA-LA por el empoderamiento de mujeres y el enfoque GED.

|A.3.3. Reflexionar el tipo de organizaciones aliadas que queremos, requisitos, tipo de organizacién (mixta, solo de mujeres,
feminista...)

|A.3.4. Formalizar un posicionamiento y unos criterios especificos de alianzas para Norte y Sur.

|A.3.5. Identificar nuevas aliadas con apuestas por el enfoque GED y acordes a la politica definida.

|A.3.6. Identificar alianzas o redes de trabajo en género o feministas.

|A.3.7. Promover procesos de cambio organizacional entre las socias del Norte y el Sur.

A.3.8. Realizar intercambio de experiencias con organizaciones que han realizado procesos de cambio organizacional.

|A.4.1. Discutir y acordar una estrategia de comunicacién de EA-LA.

|A.4.2. Definir y redactar un plan/politica de comunicacién interna y externa.

|A.4.3. Incluir entre las acciones del plan o politica |a socializacién continua de la trayectoria y los aprendizajes y avances de |a|
lorganizacion en materia de equidad de género.

|A.4.4. Construir un protocolo para la dinamizacion-participacion igualitaria en los espacios de encuentro.

|A.4.5. Socializar el plan de comunicacién a lo interno de la organizacion.

|A.5.1. Aprobar una partida con fondos para la formacion del equipo asalariado y voluntario.

|A.5.2. Identificar las necesidades de formacion en funcion de interés y ambito de trabajo.

|A.5.3. Implementar las formaciones.

|A.5.4. Evaluacion del proceso y definicion de nueva partida.
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|A.1.1. Realizar una recopilacion de diferentes pactos laborales en el sector.

1A.1.2, Crear una comision de trabajadoras para la redaccion de un borrador de contenidos.

|A.1.3. Celebrar una asamblea de trabajadoras para la aprobacion del documento base.

|A.1.4. Negociar con la Junta directiva el borrador.

A.1.5. Aprobar el pacto laboral y socializarlo.

[A.2.1. Valorary cuantificar la experiencia de trabajoy conocimientos en equidad de género en los procesos de seleccion de personal.

[A.2.2. Formalizar un proceso de seleccién que aplique los criterios de no discriminacion.

A.2.3. Incorporar en las convocatorias de los puestos a cubrir el requisito de tener conocimientos y/o sensibilidad de género.

{A.3.1, Facilitar al equipo unas sesiones de formacion acerca de cultura de cuidados e implicaciones a nivel organizacional.

{A.3.2. Definir tiempos y espacios para el debate, el trabajo técnico, y el descanso compartido a lo largo de la jornada laboral del equipo
técnico.

{A.3.3. Construir y aplicar herramientas para la deteccion de sobrecarga de tareas y re-equilibrio.

{A.4.1. Realizar una recopilacion de diferentes protocolos de acoso sexual en el sector.

[A.4.2. Crear una comision de trabajadoras para el andlisis y debate sobre medidas a incluir en el protocolo.

A.4.3. Formar internamente a la Comision en prevencion de acoso sexual y por razon de sexo u orientacion sexual.

[A.4.4. Redactar el protocolo de acoso sexual, sexista'y por razon de genero u orientacion sexual de EA-LA.

[A.4.5. Aprobar el protocolo interno.
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A.1.1. Establecer periodicidades, duracién, responsables de convocatoriay acta para las reuniones de coordinacion entre areas de trabajo
del equipo técnico.

A.1.2. Establecer
técnico y la Comision de Becas.

duracion, de convocatoria y acta para las reuniones de coordinacién entre el equipo

A.1.3. Establecer periodicidades, duracion, responsables de convocatoriay acta para las reuniones de coordinacion de la Junta Directiva,
y entre éstay las diferentes areas.

A.1.4. Sistematizar y dar periodicidad a las her i de icacion y ificacion (Google Calendar etc.) del equipo técnico.

A.2.1. Andlisis de los perfiles de puesto de trabajo con definicion de responsabilidades, funciones y tareas.

A.2.2. Re-equilibrar funciones y tareas acorde a las responsabilidades y salarios de acuerdo con el perfil de puesto actualizado.

‘A.2.3. redefiniry ajustar funciones relacionadas con la coordinacion y supervision de tareas.

A.1.1. Promover un debate organizacional en torno a los distintos modelos de liderazgo existentes.

A.1.2. Alcanzar consensos y construir la definicion o posicion de EA-LA en torno al modelo de liderazgo deseado y legitimado en la
Organizacion.

A.1.3. Formalizarlo en un documento escrito y socializarlo con toda la Organizacion.

‘A.2.1. Promover un debate organizacional en torno al modelo de toma de decisiones que se quiere apostar.

'A.2.2. Definir canales de participacion de la base asociativa en la toma de decisiones.

A.2.3. Trasladar las decisiones un documento formal.

A.2.4. Aprobar en asamblea general de socios y socias.

'A3.1. Aprobar una partida con fondos para la formacion a las mujeres de la organizacion.

'A.3.2. Elaborar un andlisis de debilidades y fortalezas (DAFO) de las mujeres que ocupan puestos de responsabilidad.

‘A.3.3. Implementar acciones formativas.

\A.3.4. Proceso de evaluacion de la formacion.
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ANEXO: Glosario de términos

Equidad de género: Posicionamiento sobre la igualdad entre mujeres y hombres, que
parte de analizar y tener en cuenta las diferencias en la condicion y la posicién de ambos
sexos y se orienta a eliminar las desigualdades. Trabajar desde el enfoque de equidad de
género no se trata de utilizar una variable técnica de andlisis, sino de una cuestién
politica, la lucha por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que nos interpela e
influye a todas y todos tanto en el Norte como en el Sur, y que forma parte indivisible
del concepto de desarrollo humano. Feminismo.

Transversalizacién de la perspectiva de género o mainstreaming: Estrategia que plantea
abordar la equidad de género no solo de manera sectorial, considerandola una
estrategia entre otras mads, sino que persigue integrar el género en “la corriente
principal” de las organizaciones. Implica definir medidas especificas orientadas a
abordar las desigualdades de género en todos los ambitos de accién y/o dreas de una
entidad.

Empoderamiento de las mujeres: Estrategia fundamental para generar y consolidar los
procesos de emancipacion, desarrollo, y crecimiento personal y colectivo. Que las
mujeres se empoderen significa que fortalezcan sus capacidades y su protagonismo
como grupo social, lo cual supone un cambio tanto individual -incremento de
autoestima, capacidad de decisién-, como colectivo -aumento de su participacion vy
organizacién-. A través de su proceso de empoderamiento, las mujeres estan en
condiciones de erigirse en sujetos de cambio, de manera que puedan actuar para
cambiar su situacién y organizarse para modificar la posicién que ocupan respecto a los
hombres en los dmbitos social, politico y personal.

Necesidades practicas®: Condiciones de vida, necesidades bdsicas que todas las
personas deben cubrir. En el caso de las necesidades practicas de las mujeres, son
identificadas por éstas a partir de sus roles socialmente definidos, como una respuesta a
las condiciones materiales inmediatas. Las necesidades practicas suelen relacionarse
con las carencias en las condiciones de vida, tales como el acceso al agua, a la salud o al
empleo. Un enfoque que se centra solamente en este tipo de necesidades no cuestiona
la division sexual del trabajo ni la posicion social de subordinacion de las mujeres frente
a los hombres.

® Guia de la AECID para la transversalizacién de la perspectiva de género. Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional para el
Desarrollo (AECID), 2015.



Intereses estratégicos de género®: son identificados por las mujeres a partir de su
posicion de subordinacion social. Estos intereses plantean un reto a la division sexual del
trabajo, el poder y el control, asi como a los roles y normas definidas segliin pardmetros
tradicionales. Varian segun los contextos particulares, y pueden incluir temas tales como
derechos legales, violencia doméstica, igualdad salarial y el control de las mujeres sobre
SUS CUerpos.

Interseccionalidad: término acufiado en 1989 por la activista y académica Kimberlé
Williams Crenshaw’ Es el estudio de las identidades sociales solapadas o intersectadas y
sus respectivos sistemas de opresion, dominacion o discriminacion. La teoria sugiere y
examina coémo varias categorias bioldgicas, sociales y culturales como el género, la etnia,
la raza, la clase, la (dis)capacidad, la orientacion sexual, la religién, la casta, la edad, la
nacionalidad y otros ejes de identidad interaccionan en multiples y a menudo
simultaneos niveles. La teoria propone que debemos pensar en cada elemento o rasgo
de una persona como inextricablemente unido con todos los demds elementos para
poder comprender de forma completa la propia identidad.

¢ {dem

7 Kimberlé Williams Crenshaw (nacida 1959) es una académica estadounidense especializada en el campo de la teoria critica de la
raza, y profesora de la Facultad de Derecho de UCLA y la Facultad de Derecho de Columbia, donde se dedica a la investigacion sobre
tematicas de raza y género.
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