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1. INTRODUCCION

El presente Plan de Accidon ha sido elaborado por el equipo de la Fundaciéon Paz y
Solidaridad de Euskadi en un proceso participativo facilitado por la consultoria una gestion y
comunicacion durante los meses de septiembre y diciembre de 2015.

Es el producto de un proceso previo de autodiagndstico participativo que analizd la
incorporacién de la perspectiva de género en las politicas, estructura, productos y cultura
organizacional la Fundaciéon Paz y Solidaridad Euskadi. Dicho proceso se desarrolld entre los
meses de enero y septiembre de 2015.

Para la Fundacién Paz y Solidaridad ha sido la oportunidad de concretar algunas de las
medidas ya identificadas en los procesos de andlisis de género institucional realizados
anteriormente y de incorporar a su vez medidas novedosas sobre aspectos no analizados hasta la
fecha.

En los ultimos 5 afios Paz y Solidaridad habia realizado dos diagnésticos de género de la
organizacion sin apoyo externo, no consiguiendo llegar a plasmar en ninguno de los dos casos,
las propuestas extraidas en un plan de accién.

El proceso ha contribuido por tanto, a alcanzar ese doble objetivo, por lo que desde la
institucion se valora muy positivamente este instrumento como apoyo a la organizacién en su
camino hacia la equidad de género.

2. POSICIONAMIENTO DE GENERO DE PAZ Y SOLIDARIDAD

Paz y Solidaridad ha ido evolucionando en cuanto a su posicionamiento en temas de
equidad de género. Si bien en un principio el género se integro en los proyectos de forma
transversal, sin integrarse en el funcionamiento organizacional, el interés y sensibilizaciéon del
equipo técnico, el apoyo del patronato (la presidenta de la Fundacién es Secretaria de la Mujer
de CCOO) y la apuesta de la organizacion de formar parte de forma ininterrumpida del equipo de
género de la coordinadora y los procesos que a través del equipo se desarrollaban, ha facilitado
gue mas alld de los aspectos técnicos haya habido avances en los politicos.

Las intervenciones que desde Paz y Solidaridad llevamos a cabo, se estructuran en torno a
dos ejes estratégicos de actuacidon: el eje de mainstreaming de género y el eje de
empoderamiento.

La incorporacion y la transversalizacion del enfoque de género, es una estrategia
imprescindible dentro de Paz y Solidaridad, entendiéndola como una opcidn politica, ya que,
exige un posicionamiento organizacional coherente y consecuente con todas las acciones que se
desarrollen tanto interna como externamente.

Ademas de la transversal de género, trabajamos medidas especificas dirigidas a potenciar
los procesos de empoderamiento de género que impulsamos, principalmente, a través de
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Cooperacion al Desarrollo (CD) y Educacidn al Desarrollo y Sensibilizacidn (ED y Sensibilizacién).

Tal es asi, que en Latinoamérica trabajamos activamente, en promover procesos de
empoderamiento para incremento del poder de las mujeres en sus comunidades, fortalecer sus
capacidades en el ejercicio de sus derechos, en prevencién de la violencia machista, en el
derecho a la tierra y a decidir sobre el fruto de sus trabajos, y de sus vidas. Asi por ejemplo en El
Salvador trabajamos de cerca con el movimiento feminista, siendo algunas de nuestras co-partes
histdricas Las Dignas, La Colectiva, Mujeres Transformando, entre otras, en Chiapas con el Centro
de Derechos de las Mujeres y con la organizacién feminista FOCA y con las Bartolinas en Bolivia.
Hoy en dia ademdas de la colaboracion mediante proyectos, participamos activamente en
campanas promovidas por el movimiento feminista, incrementando nuestra participacion en
estos espacios.

A través de la Presidenta de Paz y Solidaridad, en su calidad de Secretaria de la Mujer de
CC.00 de Euskadi, se participa como miembro activo en los siguientes espacios:

* Coordinadora Feminista de Bizkaia (Plataformas del 25 de Noviembre y el 8 de Marzo)

* Plataforma por el Aborto de Bizkaia

* Consejo Local de las Mujeres de Bilbao por la Igualdad.

3. MARCO LEGAL

Trabajar la equidad de género en todos los dmbitos de una organizacién es, ademads de un
planteamiento que denota una voluntad politica pro equidad, una necesidad ligada al trabajo en
favor de valores asumidos por las ONGD, como la justicia, el desarrollo humano y la solidaridad.

La equidad, ademas, constituye un principio fundamental de las politicas y programas de
desarrollo de organismos internacionales, instituciones gubernamentales y organizaciones y
movimientos sociales. En el ambito legislativo, en los ultimos afios se han disefnado e
implementado leyes, planes y politicas orientadas a luchar contra las desigualdades de género,
con el objetivo de establecer medidas orientadas a que los valores de equidad se integren en
todos los dmbitos: politicos, sociales, culturales, econédmicos...etc.

En coherencia, entidades como -por ejemplo- Naciones Unidas adoptaron en 1997 la equidad
de género como principio fundamental en todas sus politicas y programas, a partir de entender
gue es imposible trabajar por un Desarrollo Humano Sostenible sin tener en cuenta la situacion
de desigualdad en la que viven las mujeres -la mitad de la poblacidn- en todas partes del mundo,
incluida nuestra sociedad.

Por otro lado, en nuestro ambito mas cercano, la CAPV, se aprobd en 2005 la ley 4/2005, de
18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, que -entre otras cosas- establece que “Las
empresas participadas mayoritariamente con capital publico en todo caso, asi como las empresas
privadas [...], elaborardan planes o programas que incluyan medidas concretas y efectivas
dirigidas a promover la igualdad de mujeres y hombres en su funcionamiento interno y en su
actividad hacia el exterior”.
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También en Euskadi, en el ambito especifico de la Cooperacién para el Desarrollo, el Plan
Estratégico y Director de Cooperaciéon para el Desarrollo del Gobierno Vasco sefiala que “E/
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 accidn estratégico pro-equidad de género” y “se establece la exigencia de contar con
un plan de accién 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 aprobé 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 inclusion de la
perspectiva de género pasa necesariamente por el trabajo a nivel interno de las organizaciones.
Se llega a la conclusién de que lo técnico, a pesar de ser importante, no es lo fundamental. Y se
pone el peso en lo organizacional, entendiendo que el mainstreaming de género sélo podra ser
asumido si se incorpora la perspectiva de género a toda accion, estrategia y estructura de la
organizacion”.

Por otro lado, las organizaciones sociales y en concreto las entidades de Cooperacién, tienen
la obligacidén de garantizar su compromiso por la equidad, en coherencia con lo que ellas mismas
exigen a sus contrapartes. En este sentido, el Cédigo 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”.

Por todo esto, se advierte la necesidad de que una organizaciéon que dice defender la
igualdad, los derechos humanos y la participaciéon, debe dotarse de una estructura, unas
politicas, un funcionamiento y una cultura organizacional que respondan a estos valores. Para
que, de esta manera, el valor de la equidad permee no solamente las acciones y proyectos
concretos que una entidad impulsa y pone en marcha, sino su identidad misma, su ideologia
politica y sus valores organizacionales.

Paz y Solidaridad Euskadi contempla en su plan estratégico la elaboracién y puesta en marcha
de una Politica de Género y de un Plan de igualdad. Concretamente como medidas especificas de
la Linea de Accidn 1 que indica: “Aplicando la transversalidad de género en todas las acciones y
ambitos en los cuales estd presente la Organizacion”, dentro del Objetivo Estratégico 3 en el que
se sefiala: “Fortalecer las capacidades de Paz y Solidaridad como agente de Transformacion
Social.
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4. METODOLOGIA PARTICIPATIVA DEL PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE ACCION

El proceso de elaboracion del plan de accién proequidad de Paz y Solidaridad se ha desarrollado
entre los meses de septiembre y diciembre de 2015. En este periodo de tiempo, se ha
combinado el trabajo en sesiones presenciales del grupo de género, las personas expatriadas y la
consultoria, con sesiones del grupo de género y con consultas al Patronato de Paz y Solidaridad.

Fecha Contenidos

22 de septiembre 2015 Las conclusiones del Autodiagndstico son
convertidas en metas para el Plan

8 de octubre 2015 Las metas definidas se agrupan en
categorias

4 de noviembre 2015 En base a las categorias y a las metas, se

perfilan los contenidos de los objetivos,
resultados y actividades del plan

25 de noviembre 2015 Se formulan los indicadores de objetivos y
de resultados

Diciembre 2015 Se definen los recursos asignados a cada
actividad, asi como los plazos y las
personas responsables de su ejecucion.

Las sesiones del grupo de género desarrolladas entre septiembre y octubre se orientaron a
convertir las principales conclusiones del Autodiagndstico en objetivos y lineas de accién para el
Plan. El proceso fue el siguiente:

1. En la primera sesidn, la consultoria presenta al grupo de género las ideas-fuerza extraidas
del Autodiagndstico para que el grupo las trabaje y las formule en positivo. Para esta
tarea se crean dos equipos dentro del grupo de género.

2. La segunda sesion, en la que se incorporan también a las personas expatriadas via
videoconferencia, se orienta a seguir ordenando y estructurando la informacién. Una vez
convertidas las conclusiones en metas a alcanzar, se priorizan las mas relevantes y se
estructuran en categorias que las enmarquen.

3. Enlatercera sesidn, una vez ordenada y procesada la informacién, la consultoria devuelve
al grupo una propuesta de estructura con 3 niveles de contenidos, que se corresponden
con los niveles objetivo/resultado/actividad. El grupo trabaja estas ideas-fuerza hasta
llegar a perfilar los contenidos de los objetivos, resultados y actividades del futuro plan
de accién.

4. La cuarta sesidn de trabajo se orientan a terminar de definir el plan: concretar
indicadores, definir personas responsables y plazo de ejecucién de cada accion.

5. En la quinta sesion el grupo de género define los recursos econémicos y humanos que se
van a dedicar a cada actividad,
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5. CLAVES A

PRIORIZAR DENTRO DEL PLAN A PARTIR DEL AUTODIAGNOSTICO DE GENERO

Del documento de Autodiagndstico, se extraen las siguientes claves o ideas-fuerza con las que se
comienza a trabajar:

Bloque

Politicas

Ideas fuerza

La visibilizacion del compromiso proequidad de la organizacién en sus
documentos fundacionales y politicos no siempre esta cuidada. Por ejemplo, se
continua teniendo unos Estatutos desfasados en contenidos y que hacen un uso
sexista del lenguaje, y el Plan Estratégico no alude a contenidos de género en
algunos apartados relevantes, como la mision.

Las imagenes hacia el exterior con las que Paz y Solidaridad transmite su
identidad y sus mensajes respetan el equilibrio entre mujeres y hombres y la no
perpetuacién de roles tradicionales de género. Dado que esto no resulta de
unos criterios organizacionales formales (quizads si tacitos), se recomienda
definir un protocolo o unas pautas de comunicacion que incluyan criterios de
género.

Hay diferentes visiones de género y niveles de sensibilidad y formacién entre las
personas que conforman la organizacion. Esto hace que, al no ser el género una
apuesta politica formal, su aplicacion en el dia a dia dependa de las iniciativas
individuales, aunque si es cierto que hay una base tacita minima.

Tal como identifica el propio grupo, es necesario definir una estrategia vy
marcarse objetivos, con sus indicadores y acciones concretas, que asegure
también unos recursos financieros especificos para todo ello. También se
identifica la necesidad de que el equipo técnico se apropie de herramientas
para integrar la equidad de género en su trabajo diario, porque el grupo
expresa que a veces no se sabe como hacer.

Paz y Solidaridad forma parte del sindicato CCOO y su identidad estd marcada
por ello. Aunque no todas las personas que integran la organizacion tienen la
misma vinculacion con el sindicato, todas ellas tienen interiorizada que la
identidad de Paz y Solidaridad estd ligada al sindicato.

Sin embargo, Paz y Solidaridad se percibe como una organizacién que mantiene
una identidad especifica diferenciada de la del sindicato, construida a partir de
las bases que instalaron las personas que crearon la Fundacién. Esto se
materializa —entre otras cosas- en lineas de accién diferentes a las priorizadas
por CCOO. Un ejemplo de ello es la distancia entre la identidad que marca el
sindicato (la cooperacion sindical) y la realidad de la cooperacién de la
Fundaciéon. Mientras que el sindicato entiende que la prioridad de Paz y
Solidaridad debiera ser hacer cooperacion sindical, entendida ésta como
cooperacion con movimientos sindicales del Sur, Paz y Solidaridad tiene una
vision mas amplia y entiende que otras acciones de cooperacion diferentes a la
sindical también son coherentes con la identidad, las lineas de accién y los
valores del sindicato (defensa de los derechos laborales, impulso de procesos
populares...etc.). No estd definido qué se entiende por cooperacidn sindical y
no se ha debatido sobre si esto debe ser el eje prioritario de la cooperacién de
la Fundacion.
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Por otro lado, esa identidad especifica de Paz y Solidaridad respecto a la del
sindicato también tiene sus efectos en los fondos con los que el sindicato apoya
a la Fundacién, por tanto, en su sostenibilidad ante el contexto actual de
escasez de fondos. En la medida en que la Fundacion sea prioritaria para el
sindicato, se podrian asegurar mas fondos para garantizar su funcionamiento. Y
esa prioridad puede estar relacionada con la cercania o lejania que ambas
partes tengan sobre la manera de entender las lineas que debe seguir la
cooperacion de Paz y Solidaridad.

Este “choque” de identidades también parece tener relacién con el papel del
Patronato en la Fundacién. Se trata del érgano formal de decisién pero se
gueda en figura formal, no real. Es decir, no impacta en las lineas estratégicas
de la organizacién y la mayor parte de sus integrantes no conocen bien el
trabajo y el dia a dia de Paz y Solidaridad.

Respecto a las alianzas, no se han definido unos criterios formales para decidir
con qué tipo de organizaciones se alia Paz y Solidaridad. En general, se
mantienen las alianzas heredadas de quienes fundaron la organizacién y éstas
no se cuestionan. Al contrario, se percibe que las alianzas heredadas han
marcado la identidad de la cooperacidon de Paz y Solidaridad, se han quedado
como sefia de su identidad y han orientado en parte las lineas a seguir y las
nuevas alianzas a construir.

En lo que se refiere a alianzas feministas o de mujeres, las que existen en
cooperacion han ido surgiendo de los procesos iniciados, dependiendo de la
realidad y posibilidad de cada contexto. En algunos casos, como en El Salvador,
se observa una evolucién importante respecto a la visién feminista de los
proyectos que se ejecutan y a las alianzas con organizaciones feministas. Pero,
en general, no se ha buscado expresamente construir alianzas feministas, ya
gue no existe ningun plan establecido sobre con qué organizaciones interesa
hacer alianzas y, por tanto, no se ha reflexionado si hay que priorizar las alianzas
feministas. En este sentido, recomendamos que se propicie ese debate
organizacional para poder definir unos criterios minimos que después puedan
amoldarse a la realidad de cada contexto.

En el Norte, sin embargo, si se ha identificado la necesidad de participar en
espacios con el movimiento feminista (tanto por parte del equipo de Paz y
Solidaridad como de su Presidenta) y asi se hace, aunque no participa
directamente el equipo, sino la presidenta, en calidad de representante del
sindicato. El equipo valora que se tendria que tener relacién con los
movimientos feministas y que habria que plantearse cémo construir alianzas
con ellos, como Paz y Solidaridad directamente.

Los impulsos proequidad de la organizacién, que han sido varios y en distintos
momentos, han dependido de personas concretas, que tenian sensibilidad y
formacion. El hecho de que los impulsos dependieran tanto de una persona, ha
hecho poco sostenidos los avances pero, al mismo tiempo, ha ido construyendo
unos pilares que han hecho posible la situacion actual, en la que el compromiso
estd trascendiendo lo personal y llegando a lo organizacional.
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Dado que el propio grupo percibe que las personas que van entrando en la
organizacion cada vez tienen mas formacién y sensibilidad y eso influye en el
trabajo de género de la Fundacidn, se recomienda aprovechar esta realidad
para dar el paso definitivo a instalar en la organizaciéon los aprendizajes de
género y convertir la sensibilidad y el compromiso en apuestas proequidad.

Ademads, es un hecho relevante que la coordinadora de la organizacién haya
incrementado su formacion y su sensibilidad de género y esté liderando
iniciativas para avanzar. En este sentido, se recomienda cuidar la apropiacién de
los procesos por parte de todo el equipo vy, para ello, seria necesario que la
organizacidn se permitiera programar algunos espacios comunes para trabajar
cuestiones estratégicas, entre ellas, cuestiones relacionadas con el compromiso
proequidad de la organizacidn. Atender no sélo lo urgente sino también lo

importante.

Bloque

Ideas fuerza

Estructura

En lo que al organigrama se refiere puede apreciarse una importante diferencia
entre la organizacidon formal (vertical) y la préctica diaria (horizontal), lo que
colabora para que la organizacion trabaje desde una perspectiva mas inclusiva.
Sin embargo, esta circunstancia puede aplicarse al dia de hoy pues las
caracteristicas personales de quienes ocupan cargos de responsabilidad asi lo
permiten. Es una construccién que se ha desarrollado con la practica y que no
tiene ningun reflejo a nivel de documentos formales.

Esta falta de reflejo en lo formal también puede apreciarse en lo que refiere a
igualdad. Existen una cantidad muy importante de medidas que se toman en la
practica pero que no tienen una correlacion en los documentos. Creemos que
esta circunstancia es una caracteristica de la propia organizacién, producto de la
forma de coordinacion actual. Reiteramos que, segun nuestra perspectiva, el
trabajo se desarrolla desde una perspectiva horizontal e inclusiva en la practica,
y que ello es altamente recomendable tanto para esta como para otra
organizacion; sin embargo, entendemos que también es necesario un reflejo en
documentos institucionales que trasciendan los periodos de coordinacién de las
personas que hoy tienen responsabilidad.

En el mismo sentido es la interpretacién que hacemos de las relaciones
laborales, hay una tendencia muy clara a tener en consideracion la perspectiva
de género, pero se echa en falta la construccion de protocolos que aseguren su
incorporacion en todos los casos. De hecho, el debate ha evidenciado una
resistencia a la construccion de protocolos (a amentar la burocracia), no
obstante nuestra consideracion es que esa estrategia puede poner en riesgo la
implementacién de acciones concretas, dejando todo en buenas intenciones.

El documento del pacto laboral tiene diversos modos del uso del lenguaje
(sexista en algunos casos, inclusivo en otro). Parece indicar que se ha ido
corrigiendo con el paso del tiempo y ello explica la diferencia de estilos. Se han
incorporado mejoras pero no se ha cambiado en su totalidad. Entendemos que
es el momento indicado para unificarlo y hacer uno nuevo con los resultados
recogidos en este diagndstico.

En relacion a la compensacion de horas, nuevamente prima la idea de
flexibilidad, lo que posee ventajas y desventajas. En primer lugar un sistema tan
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flexible y sin documento escrito que lo recoja, permite que cada persona ajuste
los horarios a sus necesidades personales, profesionales y familiares. Pero, por
otra parte, hace que el sistema depende en demasia de la buena voluntad de
cada persona para que no se produzcan abusos e injusticias. Aunque es
evidente que existe resistencia a llevar un sistema de control de horas,
consideramos que pude ser una opcion llevar un registro unificado y un sistema
general de compensacion. Lejos de apostar por la burocratizacion de los
procesos, nuestra propuesta camina en el sentido de hacer sostenibles las
fortalezas de la organizacién, evitando los vaivenes que puedan producirse en el
futuro.

Las caracteristicas de la Direccidn de Paz y Solidaridad han impreso a la
organizacion un sistema de gestidn cercano, flexible y tendiente al cuidado del
buen ambiente laboral. Por otra parte, esas caracteristicas también tienen una
traduccion en la resistencia a la formalizacion. El desafio pasara por encontrar el
punto intermedio entre el mantenimiento de esas fortalezas y el
establecimiento de un sistema formal que aseguro su cumplimiento
independientemente de quién sea la persona coordinadora.

Es indudable que en paz y Solidaridad hay una alta sensibilidad hacia la
incorporacién de la perspectiva de género en todas sus acciones, lo cual se
refleja en la realizacidn de tres diagndsticos en los ultimos afios. Por otra parte,
creemos que la organizacién ha tenido dificultades para plasmar esos
diagndsticos en un proceso planificado de mejoras. Consideramos que esta es
una buena oportunidad para ello y, nuevamente, debera construirse un proceso
gue permita conciliar la flexibilidad y el reconocimiento de derechos.

Paz y Solidaridad es una organizacion relativamente pequefia que tiene una
estructura que va a contracorriente del otras en muchos aspectos (por ejemplo,
la direccidn es ejercida por una mujer, un hombre se encarga de administracién,
EpD es desarrollada por un hombre y en cooperacion la mayoria del equipo son
mujeres) por lo que no puede decirse que haya una distribucién sexista de
funciones

Simplemente reiterar la recomendacion hecha por el propio grupo de actualizar
el nomenclator, asi como incorporar EpD y género.

Retomar las reuniones formales mensuales y planificar una asignacion de tareas
rotativas, para evitar reproducir roles de género.

En el mismo sentido consideramos importante promover la participacién de las
expatriadas (por ejemplo via Skype) para que se sientan mas involucradas y
menos aisladas.

En relacién a la comunicacién, el flujo menor hacia el sector de Educacion es
una debilidad que podria subsanarse con relativa facilidad. Aunque no esta
clara la razén por lo que ello sucede, nuestra hipdtesis es que como el
responsable de EpD también tiene tareas en el Sindicato, algunas veces puede
ser dificil encontrar los momentos y las tematicas que vinculen a Cooperacién y
Educacion. Consideramos muy importante buscar una forma de coincidencia
entre los proyectos de Cooperacion y educacién para fortalecer los vinculos
entre las areas.

La informalidad es una caracteristica también de los procesos de comunicacién.
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Aunque esta realidad no implica necesariamente un problema, parece claro que
a las personas expatriadas les resulta dificil hacerse de una vision mas integral
de la organizacién. Consideramos oportuno crear procedimientos formales para
facilitar la participacién de las expatriadas en las tareas del dia a dia.

De los dibujos obtenidos puede concluirse que la Direccion mediatiza gran
parte de los flujos (muchas flechas salen y van hacia ella). En ocasiones esto
puede impedir que las personas tengan una visibn mas integral de la
organizacidn y creemos que, en parte, esto también explica el menor flujo que
hay hacia EpD. Consideramos util la creacién de espacios de coordinacién
directa entre dreas sin la participacion de la Direccidn.

Finalmente, proponemos la creacion de espacios de comunicacion formal, fuera
de este diagndstico, en el que género sea el tema excluyente. De este modo se
romperd la légica de que el “hablar de género” dependa de los intereses
personales de cada quién y pase a ser un eje estratégico de la organizacién.

Bloque

Ideas fuerza

Productos

Desde UNA Gestion y Comunicacion, aunque reconocemos que no es sencillo
trabajar con contrapartes homogéneas en diferentes zonas de América Latina,
se deberia hacer un esfuerzo por profundizar el vinculo con aquellas que tengan
una mirada de género construida o que manifiesten su intencidén de avanzar en
este sentido. Surge la sensacién de que la eleccion de las contrapartes es
producto de un proceso histdrico que no ha sido revisado a la luz de estas
reflexiones. Consideramos, asimismo, que Paz y Solidaridad también esta en
condiciones de acompafiar estos procesos de reflexion de sus contrapartes y
deberia poner a disposicion de ellas las herramientas con las que cuenta para
profundizar los debates.

Consideramos que Paz y Solidaridad deberia emprender procesos tendientes a
unificar la vision de género de sus contrapartes. En la medida que las decisiones
de la formulacién se dejan en sus manos, la incidencia de sus visiones
heterogéneas produce proyectos heterogéneos. Es recomendable establecer en
el plan de accidn una serie de actividades tendientes a construir, al menos, una
mirada coherente en las diferentes contrapartes.

Nuevamente resulta determinante la posicién de la contraparte al resolver por
uno u otro enfoque. Nuevamente consideramos que deberia ser Paz vy
Solidaridad quién, producto de su reflexidon estratégica, adoptara una de las dos
estrategias de trabajo. Nuestra recomendacién es que se profundice en un
enfoque GED para lo cual vuelve a ser indispensable el trabajo de
acompainamiento de los procesos de las contrapartes.

Consideramos que nuevamente en este caso no existe una estrategia
establecida por Paz y Solidaridad para la contratacidn de personal en terreno
que exija formacidn o experiencia en género. Las contrapartes son quienes
deciden las capacidades necesarias para llevar adelante los proyectos y la
exigencia de formacidn en género depende, nuevamente, de la perspectiva de
cada organizacion.
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Bloque

Ideas fuerza

Cultura
organizacional

Paz y Solidaridad no tiene peso significativo dentro del Sindicato lo que se
evidencia en el local del que dispone y en el hecho de que no se ve como una
alternativa un cambio de local. El espacio es reflejo del lugar que ocupan en la
organizacion global. Como ejemplo de lo que se afirma se puede citar que otra
oficina feminizada, como la de atencién a inmigrantes, tiene un local de muy
malas condiciones también. También seria util recordar que algunas personas
de la Fundacion han pasado también por esta oficina.

La sensacidon que se percibe al entrar a la oficina es la de falta de cuidado del
espacio, lo que explica la sensacion de desagrado del equipo para con el propio
lugar. El descuido de la oficina puede estar relacionado con esa sensacién de no
ser un espacio de referencia dentro del Sindicato

El liderazgo que ejerce la actual Direccion es poco masculinizado. Se acerca
también al modelo que el equipo espera de una lideresa, la empatia, la
flexibilidad y la capacidad de escucha son sus caracteristicas mas destacadas.
Por otra parte, sin perder esos componentes tan valorados, consideramos
importante que la Directora siga profundizando su proceso de empoderamiento
a la hora de en tomar decisiones, por mas dificiles que sean.

Es habitual, sobre todo en el ambito de Cooperacion, asistir a la confusién entre
liderazgo vy liderazgo vertical. Muchas veces se interpreta que el concepto de
liderazgo conlleva de por si una carga negativa. También es cierto que este
conflicto se presenta mds en mujeres que en hombres y que deriva a que es
mas habitual encontrar expresiones verticales en la coordinacién de los
equipos. Pero en los casos como el de Paz y Solidaridad, donde una mujer
coordina un equipo desde unos valores nada masculinizados, consideramos que
lo que hay que hacer es potenciar esa figura y asegurar que el estilo sea
permanente. Por ello es que insistimos en la necesidad de que la Direccién se
empodere en su cargo de responsabilidad y tome mayor protagonismo su
relacion con el sindicato.

En cuanto al sistema de recuperacidn de horas, es evidente que su caracter es
informal y que depende en demasia de las caracteristicas personales de la
Directora y de las personas del equipo. Esto conlleva a que hay quienes
recuperan sus horas extra y hay quienes no lo hacen. Consideramos que seria
recomendable establecer un sistema general que se aplique a todo el equipo
por igual y que se refleje en un documento, de modo que dejara de estar sujeto
a la buena voluntad de las personas.

Lo mismo sucede con la flexibilidad en el horario y con el resto de condiciones
laborales beneficiosas y que no estan respaldadas en el convenio. Aunque
reconocemos que algunas medidas pueden ser dificiles de reflejar, hay otras
gue no. Nuestra postura es que esa flexibilidad deberia estar plasmadas en un
documento de modo que, si un dia cambiara la Direccidn o la Presidencia, la
nueva coordinacién deberia reconocer el mismo derecho y su forma de
ejercicio.

Hay un elemento final relacionado con los liderazgos y con la exposicion publica
gque quisiéramos resaltar. Hemos dicho en varias ocasiones ya que Paz y
Solidaridad no es una organizacion masculinizada y que tanto los liderazgos
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como la sensibilidad del equipo hacia el género son producto de un proceso de
reflexién-accién previo. Sin embargo, incluso en una organizaciéon de estas
caracteristicas, los dos hombres del equipo, cada cual desde su lugar, tienen un
poder significativo sobre decisiones estratégicas, cosa que no sucede con las
mujeres (salvo la Directora). Por otra parte, la exposicion publica de la
organizacion ante el sindicato, esta también detentada por uno de estos
hombres. Consideramos que puede ser un proceso interesante a emprender el
buscar férmulas para que algunas mujeres también tengan oportunidad de
relacionarse con CCOO. Este proceso podria iniciarse buscando espacios de
relacion de la Directora con el sindicato, lo que a su vez vendria a empoderarla
en el mismo sentido de lo expresado mas arriba.

A partir de esto se construyeron las siguientes categorias que guiarian la elaboracién del plan:

Apuesta politica Politicas y Existe una apuesta politica formal en cuanto al género
estrategias en la organizacién dotada con unos recursos financieros
adecuados

Se cuenta con un pacto laboral que recoge como
derechos las medidas que en la practica se llevan a cabo

El pacto laboral recoge especificamente y formaliza una
herramienta de compensaciéon de horas

Se tiene un plan de género validado por el patronato (en
extenso)

Existe una estrategia para transmitir al exterior las
imagenes de PyS en el que se respeta el equilibrio entre
mujeres y hombres

Documentos | Documentos institucionales-politicos actualizados y con
perspectiva de género

Se ha formalizado en documentos formales e
institucionales la flexibilidad laboral y el resto de

condiciones laborales beneficiosas para las trabajadoras

Se han formalizado los valores en el plan estratégico

Comunicacidon y Coordinacion | Se retoman las reuniones promoviendo la participacion
procesos del equipo de las personas expatriadas

participativos de en sedey

trabajo expatriado Se fortalece el vinculo entre cooperacién y educacion
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Coordinacion

Mayor dotacién y aporte econémico por parte del

estratégicas

del equipo sindicato hacia la Fundacion
con
patronatoy | Es espacio fisico de la organizacidn es mas vivible
sindicato
Definido el sentido de la cooperacién sindical y debatido
si esto debe ser el eje prioritario de la cooperacién
Mayor interrelacion entre el patronato y el equipo, con
un conocimiento mas amplio y diario del trabajo
realizado e impacta en las lineas estratégicas de la
organizacion
Se ha empoderado y visibilizado en el sindicato la figura
de la direccion
Fortalecimiento de Formacioén Formalizar un espacio de formacion y reflexién de
las capacidades de género en el equipo
género
Reflexiones Hay espacios comunes para trabajar cuestiones

estratégicas y los impulsos proequidad trascienden lo
personal y se han institucionalizado

Fruto de una reflexion dentro de la fundacion se han
establecido y priorizado alianzas con organizaciones
feministas y existe un plan sobre este proceso de
alianzas

Contrapartes

PyS tiene una estrategia para que las contrapartes
contraten personal formado en género

Se acompania a las contrapartes para profundizar en un
enfoque GED

Se ha comenzado un proceso para establecer unos
puntos basicos sobre género con las contrapartes

Se ha profundizado el vinculo con aquellas contrapartes
gue tienen una mirada de género
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6. MATRIZ DE PLANIFICACION DEL PLAN DE ACCION

Objetivo 1: Formalizar la equidad de género como apuesta politica de la Fundacién Paz y Solidaridad Euskadi

Al mes de iniciado el proceso se cuenta con un
borrador de Pacto Laboral con cambios propuestos
desde la revisidn de la PDG

Resultados Actividades Indicadores Responsables Plazos Recursos
Resultado 1 1.1.1. Revisar Al quinto mes de iniciado el proceso se han revisado | 1.Sonia 1.Abril 16 1. 2 jornadas laborales
estatutos, plan los Estatutos desde la perspectiva de género (PDG) 2. 1jornada cada uno de
, . 2. Maria, Lauray 2. Feb 16 revision y 1 reunién en
EStrateg!CO' i Al tercer mes de iniciado el proceso se ha revisado el | Santi comun con Sonia
estrategias pais 'y Plan Estratégico desde la perspectiva de género 3. 3 jornadas cada uno
pacto laboral desde
la perspectiva de Al tercer mes de iniciado el proceso se han revisado | 3. Equipo ELS (ELS),
género las Estrategias Pais (ELS, Chiapas, Guate y Bolivia) Herme (Chiapas), 3.Feb 16
desde la perspectiva de género Gaizka/guate 4. 1jornada
Maria/Bolivia
Paz y Solidaridad Al primer mes de iniciado el proceso se ha revisado
cuenta con el Pacto Laboral desde la PDG 4. Santi
documentos 4.Dic 15
institucionales- 1.1.2. |dentificar Al sexto mes de iniciado el proceso se cuenta con 1.Sonia vy Feli 1. Mayo 16 1. 2 reuniones
politicos cambios a una propuesta de cambios para los estatutos desde . ‘

. . . la PDG 2. Laura y Santi 2.Mz 16 2. 1ljornadacadaunoyl
actualizados y introducir reuniéon en comun con
con per5pectiva Al cuarto mes de iniciado el proceso se cuenta con Sonia.
de género una propuesta de cambios el Pal Estratégico desde la | 3. Equipo ELS (ELS), 3. Mz 16

PDG Herme (Chiapas), 3.1jornada cadaunoy1
Gaizka/guate reunion entre

Al cuarto mes de iniciado el proceso se cuenta con Maria/Bolivia sede/terreno por pais.

una propuesta de cambios para las Estrategias Pais (ELS-Laura, Guate-Laura,

desde la PDG Chiapas-Maria y Bolivia-
4. Santi 4.Dic 15 Sonia

4.1 jornada Santi y una
reunion de todo el
equipo (sede y terreno)
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Objetivo 1: Formalizar la equidad de género como apuesta politica de la Fundacién Paz y Solidaridad Euskadi

A los 10 meses de iniciado el proceso se han 1.Sonia, patronato, 1.a. Sept 16 1.a. 1 sesion validacién

incorporado los cambios y se han aprobado los Raul con Patronato y 1 jornada

nuevos Estatutos laboral

A los 12 meses de iniciado el proceso se ha 2. Laura y Santi 1.b. Dic 16 1.b. Horas laborales

aprobado un nuevo Plan Estratégico desde la PDG notaria. Fondos propios
Paz y Solidaridad para
notaria.

1.1.3. Actualizarlos Alos 6 meses de ini.ciado el proceso fe harT 3. Equipo ELS (ELS), 2. Mayo 16 .

_, construido o actualizado las Estrategias Pais (ELS, Herme (Chiapas), 2. 2 jornadas cada uno. 1
en funcion de los Chiapas, Guate y Bolivia) desde la PDG Gaizka (guate) y reunién validacién con
cambios Maria (Bolivia) todo el equipo.
identificados 3. Mayo 16

A'los 7 meses de iniciado el proceso se ha aprobado | 4. Santi, equipo y 3. 2 jornadas cada uno. 1
el Nuevo Pacto Laboral patronato reunién validaciéon con
todo el equipo.

4. Jun 16 4.1 jornada laboral; 1
reunion validacion con
equipo;10 Horas
sindicales Santi y
reuniones con el
Patronato.

1.2.1. Revisar la Al cuarto mes de iniciado el proceso se ha revisado Maria y Herme Feb 16 3 jornadas de trabajo de
Resultado 2 linea estrategia ya la linea estratégica de género del PE cada una

establecida en el
Existe una linea Plan estratégico
estratégica de 1.2.2. Ampliarla en | Alos cinco meses de iniciado el proceso se ha Maria y Herme Mz 16 1 jornadas de trabajo de
género incluida base a las ampliada y definido con actividades y recursos cada unay 2 reuniones

. concretos la linea estratégica de género del PE en conjuntas con equipo

en el plan conclusiones del : ,
N base a las conclusiones del Plan de Género
estratégico Plan de Género
general dotada 1.2.3. Determinar | Durante el primer afio del plan se ha destinado 30% | Sonia, Raul y Feli Abril 16 2 reuniones Raul, Sonia y
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Objetivo 1: Formalizar la equidad de género como apuesta politica de la Fundacién Paz y Solidaridad Euskadi

con unos un % del del presupuesto general de la organizacidn a género. Feliy 1jornada trabajo de
recursos presupuesto total . _ Radl
financieros de la oreanizacion Durante el primer segundo del plan se ha destinado
) g ) 40% del presupuesto general de la organizacién a

adecuados para financiar la género.

linea estratégica de

género
Resultado 3 1.3.1. Identificar las | Durante el primer mes del proceso se han Santi y Sonia Dic 15 1 reunidn conjunta, 1

mejoras informales identificadas las mejoras informales que se aplican jornada Sonia

. con respecto al PL
El pacto laboral gue se aplican con
recoge las respecto al pacto
mejoras que de laboral
manera informal | 1.3.2. Seleccionar Durante el primer mes del proceso se han definido Santi y Sonia Dic 15 1 reunidn conjunta, 1
ya existen en la aquellas a las mejoras informales que se van a incluir en el PL reunion con el equipo, 1
i e . jornada Sonia

organizacion INcorporar en el )

pacto laboral

1.3.3. Negociar con | Durante los cuatro primeros meses del proceso se Santi y equipo Mz 16 1 jornada laboral y 1

el patronato los han construido un nuevo Pacto Laboral que incluya reunion validacion con

. las mejoras y se ha negociado con el Patronato. equipo
cambios al pacto
P Santi y patronato Jun 16 10 Horas sindicales Santi y
laboral reuniones con el
Patronato.

Resultado 4 1.4.1. Elaborar un Durante los cuatro primeros meses del proceso se Sonia Feb 16 2 jornadas laborales

Existe una
estrategia de
comunicacion
con equidad de
género

decalogo de
comunicacion con
equidad de género

ha construido un decdlogo de comunicacién con
equidad de género de Paz y Solidaridad

17




bakea eta elkartasuna
fundacion paz y solidaridad

i®ccon]

Objetivo 2: Instalar dindmicas de cuidado y empoderar a la organizacion en su relacion con el Sindicato

Resultados Actividades Indicadores Responsables Plazos Recursos

Resultado 1 Al 32 mes de iniciado el proceso se Sonia y Gaizka Julio de 2016 | ccccceeeeee
cuenta con un documento de

rotocolo comunicacidn -
P 2 jornadas laborales

igualitaria.
2.1.1. Definir un protocolo de Al 52 mes se usa de manera
Pazy comunicacion interna que garantice | habitual por parte del equipo.
Solidaridad las relaciones fluidas ente todo el
. Al 82 mes de elaborado el
cuenta con equipo .
) protocolo las personas del equipo
espacios reconocen que poseen un mayor
formales de conocimiento de todos los
comunicacion procesos de la fundacion.
que facilitan las | 2.1.2. Incorporar en las reuniones Al'mes 1 se ha establecido una Sonia 12afi0 | cmemeeeeee-
relaciones mensuales de equipo un espacio caI’endarlzauon anual de ter.n’as
itati ara describir los procesos de cada pais a abordar en cada reunion
equitativas P , P ., mensual y al finalizar el afio se ha
entre todo el pais y los procesos de educacién cumplido con la calendarizacién.
equipo 2.1.3. Buscar un espacio de Alos 12 meses se cuenta con una Santiy Laura 12 meses 3 jornadas laborales
coordinacién entre cooperacion y agenda de trabajo conjunto y se
., op han identificado posibles acciones
educacién para planificar nuevas .
o conjuntas.
actividades y proyectos y hacer Durante el
seguimiento de los que se estan Del mes 13 al mes 24 se han segundo afio.
desarrollando llevado adelante las actividades
planificadas.
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Objetivo 2: Instalar dindmicas de cuidado y empoderar a la organizacion en su relacion con el Sindicato

Resultado 2 2.2.1. Elaborar un listado de Al tercer mes se han identificado
necesidades (espacio fisico las necesidades de mejoramiento Raul, Marga y 52 mes A definir segun listado de
. . .. ’ del espacio y al 52 mes ha Herme necesidades.
equipamiento y condiciones de
El espacio de dad) d g el g elaborado un plan para
s ) seguridad) de cada una de las sedes | solventarlas segtn la viabilidad
trabajo reune de la organizacion.
las condiciones | 2 2 2 Establecer un plan de mejoras
para que el y ponerlo en funcionamiento
equipo trabaje A partir del quinto mes de iniciado
con 2.2.3. Hacer seguimiento continuo el proceso, en cada reunion Raul, Marga y Todo el afo
confortabilidad, del plan mensual se establece un punto de Herme
. agenda para conocer el avance del
seguridad y 8 par:
fici . plan de mejoras.
ericiencia Al finalizar el afio todo el equipo
se siente satisfecho con las Al finalizar el
condiciones de cuidado en el Todo el equipo afio.
trabajo.
Resultado 3 2.3.1. Tomar actas de las reuniones | Al mes 1 se cuenta con un sistema Laura
Existen canales | de equipoy compartirlas con el que establece las re-"ponsab_'!'dad
de tomar acta en cada reunién y al
formales en los | patronato . :
segundo se aplica el sistema.
de L 2.3.2. Incorporar a personas del Sonia Al finalizar el | 2 jornadas laborales
comunicacion patronato en alguna reunién de Al mes 6 ha mejorado la afio
i e ., comunicacion entre la fundacidn,
entre el equipo planificacion -
de Pazy - - patronato y sindicato, =" T 5 laboral
Solidaridad v el 2.3.3. Proponer a la Ejecutiva o al generandose espacios de eli jornada labora
Pat : y Secretariado la inclusién de la participacién y planificacion
.a ronato, Directora de Paz y Solidaridad en sus | conjunta.
liderados por la reuniones Al finalizar el afio se ha concretado
i — — una agenda de trabajo conjunto - -
Directora de PyS 2.3.4. Iniciar un proceso de didlogo con & J J y Sonia 2 jornadas laborales
o i e acuerdos comunes.
el sindicato para analizar la posibilidad
de aumentar la dotacion econémica
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Objetivo 3: Generar dindmicas de reflexion estratégica de género y Fortalecer las capacidades de género del equipo de Paz
y Solidaridad y de sus contrapartes

Resultados Actividades Indicadores Responsables Plazos Recursos
Resultado 1 3.1.1. Se conforma y dinamiza un Al inicio del proceso se designa Maria Diciembre
una persona del equipo 2017

espacio interno de formacion-reflexién 2 jornadas laborales

responsable de dinamizar el

Paz'y . en geénero, para todo el equipo. espacio de formacién reflexiéon
Solidaridad

cuenta con Durante toda la duracion del
espacio de proceso se han realizado un

minimo de 3 sesiones al afio de
formacidén-reflexidn sobre
equidad de género

formaciény
reflexion de
género

Al menos en una de las sesiones
se trabaja el tema de
feminismos indigenas.

3.1.2. Elaborar (y se implementa) un Durante la duracién del proceso Sonia 3 meses 800€
se destinan un minimo 20h
anuales por persona para
formarse en genero

Plan de Formacion de género
(se considera formacién en género,
cursos que tengan el género

transversalizado o médulos Al menos un 50% de los
especificos) recursos destinados a formacién
estan destinados a género.

3.1.4. Definir un sistema de alianzas Al afio de haber iniciado el Herme 12 meses 2 jornadas labores
con organizaciones feministas proceso se cuentan con criterios Marga

consensuados para el Maria

establecimiento de alianzas. Feli

Durante el desarrollo del
proceso se participa al menos
en 2 espacios feministas
(plataformas, organizaciones...)
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en Euskadi y en terreno.

trabajaday las otras

contrapartes que se ejecuta
como durante el segundo
semestre.

3.1.5. Hacer seguimiento del plan de A partir del primer mes y hasta Sonia 24 meses 1 jornada laboral
accién proequidad finalizar el proceso, 1 de cada 3
reuniones de equipo incorporan
un espacio de seguimiento del
plan.
El equipo participa anualmente
en una evaluacion del plan.
Resultado 2 3.2.1. Andlisis individualizado de las Al finalizar el primer afio del 1 persona pais. 12 meses 2 jornadas laborales
areas de mejora y demandas de Plan se cuenta con un . (Herme,
, documento diagnostico por Gaizka/marga, Laura
género de cada contraparte ) >
. pais. y Maria)
Existe una
estrategia de 3.2.2. Establecer unos puntos basicos Al finalizar el primer afio se 1 persona pais. 12 meses 2 jornadas laborales
intercambio y sobre equidad de género con las cuenta con un diagnéstico (Herme,
. compartido con las contrapartes | Gaizka/marga, Laura
fortalecimiento | contrapartes P P ;Maga)
de las
idades d 3.2.3. Planificar acciones para llegar a Durante el segundo afio del 1 persona pais. 12a24 1 jornada laboral
capacidades de los puntos basicos definidos proceso se han llevado adelante (Herme, meses
género de cada al menos 80% de las acciones Gaizka/marga, Laura
una de las planificadas. y Maria)
contrapartes
3.2.4. Acompaniar a las contrapartes Durante el segundo afio del 1 persona pais. 12a24 2 jornadas laborales
en el proceso de trabajo de proceso se han realizado al (Herme, meses
.. . menos 2 reuniones anuales con Gaizka/marga, Laura
fortalecimiento de capacidades para | >
o o as contrapartes. y Maria)
llegar a los puntos basicos definidos
3.2.5. Promover un proceso de Durante el primer semestre del 1 persona pais. 12a24 2 jornadas laborales
intercambio entre las contrapartes que | Se8undo afio se ha elabora un (Herme, meses
. . , , plan de intercambio de Gaizka/marga, Laura
tienen una mirada de género mas o >
experiencias entre las y Maria)
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7. ENCUADRE DE LOS OBJETIVOS DEL PLAN DE ACCION PROEQUIDAD CON LAS LINEAS
MARCADAS POR EL DECRETO DE LA AGENCIA VASCA DE COOPERACION

El Decreto 1972008, de 25 de noviembre, por el que se regulan ayudas a entidades de
cooperacion para promover procesos de cambio organizacional pro-equidad de género establece
que los cambios pro-equidad deben trabajarse con base a tres lineas estratégicas:

1. Laeliminacién 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 en todo
proceso deben ir dirigidas a la consecucidn de las mismas. Asi, sélo 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, analisis integral de las organizaciones, e
importancia de la perspectiva de género para el cambio organizacional.

En lo referente a la “Linea 1: eliminacion de desigualdades” consideramos que se enmarcan en
dicha linea de actuacién los siguientes objetivos, resultados e indicadores del Plan de Accién

disefado:

Objetivo Resultados Acciones

Objetivo 1: Formalizar la 1. Paz y Solidaridad cuenta con 1.1.1. Revisar estatutos, plan

equidad de género como documentos institucionales- estratégico, estrategias pais y

apuesta politica de la politicos actualizados y con pacto laboral desde la

Fundacién Paz y Solidaridad perspectiva de género perspectiva de género

Euskadi 1.1.2. Identificar cambios a
introducir
1.1.3. Actualizarlos en funcion
de los cambios identificados

Objetivo 1: Formalizar la 3. El pacto laboral recoge las 1.3.1. Identificar las mejoras

equidad de género como mejoras que de manera informales que se aplican con

apuesta politica de la informal ya existen en la respecto al pacto laboral

Fundacién Paz y Solidaridad organizacion

Euskadi 1.3.2. Seleccionar aquellas a
incorporar en el pacto laboral
1.3.3. Negociar con el
patronato los cambios al pacto
laboral
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Respecto a la “Linea 2: el empoderamiento de las mujeres” ubicamos los siguientes objetivos,
resultados e indicadores del Plan de Accién:

Objetivo

Resultados

Acciones

Objetivo 2: Instalar dindmicas
de cuidado y empoderar a la
organizacidn en su relacion con
el Sindicato

1. Paz y Solidaridad cuenta con
espacios formales de
comunicacion que facilitan las
relaciones equitativas entre
todo el equipo

2.1.1. Definir un protocolo de
comunicacion interna que
garantice las relaciones fluidas
ente todo el equipo

2.1.2. Incorporar en las
reuniones mensuales de
equipo un espacio para
describir los procesos de cada
pais y los procesos de
educacion

2.1.3. Buscar un espacio de
coordinacion entre
cooperacion y educacion para
planificar nuevas actividades y
proyectos y hacer seguimiento
de los que se estan
desarrollando

Objetivo 2: Instalar dindmicas
de cuidado y empoderar a la
organizacion en su relacion con
el Sindicato

3. Existen canales formales en
los de comunicacién entre el
equipo de Paz y Solidaridad y
el Patronato, liderados por la
Directora de PyS

2.3.1. Tomar actas de las
reuniones de equipo y
compartirlas con el patronato

2.3.2. Incorporar a personas
del patronato en alguna
reunioén de planificacién

2.3.3. Proponer a la Ejecutiva o
al Secretariado la inclusion de
la Directora de Pazy
Solidaridad en sus reuniones

2.3.4. Iniciar un proceso de
didlogo con el sindicato para
analizar la posibilidad de
aumentar la dotacidn
econdémica que se destina ala
Fundacion.
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Q=

Por ultimo, consideramos que entran en la “Linea 3: el mainstreaming o integracion de la

perspectiva de género” los siguientes objetivos, resultados e indicadores del Plan de Accidn:

Objetivo

Resultados

Acciones

Objetivo 1: Formalizar la
equidad de género como
apuesta politica de la
Fundacion Paz y Solidaridad
Euskadi

1. Paz y Solidaridad cuenta con
documentos institucionales-
politicos actualizados y con
perspectiva de género

1.1.1. Revisar estatutos, plan
estratégico, estrategias pais y
pacto laboral desde la
perspectiva de género

1.1.2. Identificar cambios a
introducir

1.1.3. Actualizarlos en funcidon
de los cambios identificados

Objetivo 1: Formalizar la
equidad de género como
apuesta politica de la
Fundacion Paz y Solidaridad
Euskadi

2. Existe una linea estratégica
de género incluida en el plan
estratégico general dotada con
unos recursos financieros
adecuados

1.2.1. Revisar la linea
estrategia ya establecida en el
Plan estratégico

1.2.2. Ampliarla en base a las
conclusiones del Plan de
Género

1.2.3. Determinar un % del
presupuesto total de la
organizacion para financiar la
linea estratégica de género

Objetivo 1: Formalizar la
equidad de género como
apuesta politica de la
Fundacion Paz y Solidaridad
Euskadi

4. Existe una estrategia de
comunicacion con equidad de
género

1.4.1. Se elabora un decdlogo
de comunicacién de Paz y Soli
con equidad de género.

1.4.2. Elaborar un plan de
comunicacion orientado a
difundir el trabajo en equidad
de género de PyS

Objetivo 2: Instalar dindamicas
de cuidado y empoderar a la
organizacion en su relacion con
el Sindicato

2. El espacio de trabajo reune
las condiciones para que el
equipo trabaje

con confortabilidad, seguridad
y eficiencia

2.2.1. Elaborar un listado de
necesidades (espacio fisico,
equipamiento y condiciones de
seguridad) de cada una de las
sedes de la organizacion.

2.2.2. Establecer un plan de
mejoras y ponerlo en
funcionamiento

2.2.3. Hacer seguimiento
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continuo del plan

Objetivo 3: Generar dindmicas
de reflexién estratégica de
género y Fortalecer las
capacidades de género del
equipo de Paz y Solidaridad y
de sus contrapartes

1. Paz y Solidaridad cuenta con
espacio de formacion y
reflexion de género

3.1.1. Se conforma y dinamiza
un espacio interno de
formacion-reflexién en género,
para todo el equipo.

3.1.2. Elaborar (y se
implementa) un Plan de
Formacion de género

(se considera formacion en
género, cursos que tengan el
género transversalizado o
maodulos especificos)

3.1.4. Definir un sistema de
alianzas con organizaciones
feministas

3.1.5. Hacer seguimiento del
plan de accion proequidad

Objetivo 3: Generar dindmicas
de reflexién estratégica de
género y Fortalecer las
capacidades de género del
equipo de Paz y Solidaridad y
de sus contrapartes

2. Existe una estrategia de
intercambio y fortalecimiento
de las capacidades de género
de cada una de las
contrapartes

3.2.1. Analisis individualizado
de las areas de mejoray
demandas de género de cada
contraparte

3.2.2. Establecer unos puntos
basicos sobre equidad de
género con las contrapartes

3.2.3. Planificar acciones para
llegar a los puntos basicos
definidos

3.2.4. Acompaiiar a las
contrapartes en el proceso de
trabajo de fortalecimiento de
capacidades para llegar a los
puntos basicos definidos

3.2.5. Promover un proceso de
intercambio entre las
contrapartes que tienen una
mirada de género mas
trabajaday las otras
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para Paz y Solidaridad Euskadi, el monitoreo y la evaluacidn constituyen un punto de inicio y fin
constante; son vistos como un proceso que acompafia permanentemente al proceso que
emprenderemos, con el fin de conocer los avances y medir los logros y metas alcanzados.
Permite modificar o corregir el trazo de las acciones, planes o estrategias programadas.

A nivel general citamos algunas medidas que se llevaran a cabo:

1. Las actividades programadas cuentan con un periodo especifico en el que se pretende
ejecutar la actividad y los recursos necesarios para ello.

2. Se realizara un permanente y peridodico monitoreo de acciones, a la luz de los indicadores
o unidades de medida disefiadas en el plan de accidn. La construccién de indicadores es
esencial para poder realizar un seguimiento de la gestién de calidad con equidad de
género en la organizacién que mida tanto el avance respecto a la incorporacién de la
perspectiva de género en la gestién organizacional como la progresiva eliminacion de las
brechas detectadas en el diagndstico.

3. Informe mensual, las personas integrantes del equipo de género informardn sobre las
actividades realizadas durante dicho periodo, en este informe se contemplaran las
actividades planificadas vs las actividades realizadas para observar el grado de
cumplimiento y ejecucidén que los miembros del equipo estén teniendo y observaciones
en el caso que asi lo requiriese.

4. Plan Actividades, los miembros del equipo realizaran reuniones y en ellas programaran
mensualmente sus actividades. Esta planificacion se socializarda en las reuniones de
equipo bimensuales.

5. Informes y documentacién segun el protocolo de la Agencia Vasca de Cooperacién

Somos conscientes de que se trata de un proceso que requiere tiempo, energia, tolerancia y
paciencia. En este sentido la Fundacidn ha liberado a una persona referente de género para que
asuma el papel protagdnico en la gestién y organizacién del proceso. Se trata de la Directora de
la Fundacién que dedica, entre 3 y 5 horas semanales, en funcién de la necesidad.

El resto de personas asalariadas también dispondra del tiempo necesario para las tareas que se
deriven del proceso.

26



