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1. INTRODUCCION
Y OBJETIVOS



¢QUE VAS A ENCONTRAR EN ESTA GUIA?

En estas paginas encontraras una herramienta para facilitar procesos
de revision y analisis desde el enfoque de equidad de género en

tu centro social/organizacién. Especialmente orientada a aquellos
dedicados al ambito econdémico y productivo alternativo.

Ademas hay no pocas referencias de herramientas y metodologias
concretas sugeridas para cada una de las etapas y categorias en la que
proponemos estructurar este proceso, asi como recomendaciones
basadas en algunas experiencias para este camino que empezais.

Esta guia pretende servir de apoyo para las asociaciones, organizaciones
y otros colectivos de personas que quieran repensar y reflexionar

sobre en qué medida su colectivo produce y reproduce desigualdades

de género, identificar esas dinamicas y elaborar herramientas

para transformarlas y promover la equidad de género.

¢PARA QUE NOS SERVIRA?
¢CUALES SU OBJETIVO?

La primera cuestion a mencionar es que hemos de
reconocer el tan valioso producto final (diagnostico
de género de vuestra entidad) como el proceso en
si mismo, lleno de debates reflexiones, dialogos y
buisquedas de consensos. E ir visualizando caminos
para hacer de vuestras organizaciones lugares que
promueven hacia dentro y hacia fuera mas y mejor
lareduccion de desigualdades y espacios equitativos.

Asi, el objetivo principal de esta metodologia es
contribuir a abrir espacios participativos de re-
flexion en los que, a partir de las propias experien-
cias vitales, dentro y fuera de la organizacion, quie-
nes la integran sean capaces de detectar como se
producen desigualdades en su organizacion y que
propongan nuevas formas de hacer cuyo fin sea eli-
minar dichas desigualdades.

Este objetivo se podria desglosar en:

- Concienciar alaorganizaciony alas personas que
la integran de la existencia en su seno de estruc-
turas, estrategias, procedimientos y comporta-
mientos discriminatorios.

« Profundizar en la comprensién de las dinamicas
de su cultura organizacional que favorecen la pro-
ducciéon de desigualdades de género.

- Aumentar las capacidades de las personas parti-

cipantes en la deteccion de las desigualdades de
género.

- Disenar, planificar y ejecutar iniciativas/ ‘experi-
mentos’ para eliminar las desigualdades.

Cada organizacién cuenta con una trayectoria pro-
pia hasta haber llegado a tomar la decision de llevar
a cabo este autodiagnéstico, por lo tanto, las motiva-
ciones de unasy otras hastallegar aqui son diferentes.

En todo caso, embarcarse en un proceso participa-
tivo para detectar y eliminar las desigualdades de
género en una organizacion pretende recuperar la
dimensién politica del analisis de género.

Es decir, generar un conocimiento liberador a partir
de las experiencias propias de la organizacion y de
las personas que la integran, dar lugar a un proceso
de empoderamiento que se consolide en una estra-
tegia de accion para el cambio y conectar todo este
proceso con otros similares en otros lugares, favo-
reciendo la transformacién de la realidad social.



¢DE DONDE VENIMOS? COMUNIDAD COM-
PARTE Y LA APUESTA POR LA EQUIDAD DE
GENERO

Este documento se ha elaborado partiendo de una
propuesta ya sistematizada de la experiencia de la
fundacion ALBOAN, en su proceso de autodiagnos-
tico de género desde la perspectiva de Género a ni-
vel organizacional que ha sido posteriormente revi-
sada, trabajada y adaptada desde las experiencias y
aportes de 9 organizaciones, las que trabajan por el
Desarrollo econdémico y alternativo y forman parte
de la COMUNIDAD COMPARTE latinoamericana.

Esta comunidad COMPARTE y gran parte de los 18
Centros sociales /organizaciones que la conforman,
va han dado pasos o tienen alguna trayectoria en el
trabajo a favor de la igualdad y empoderamiento de
mujeres. Es decir, no se parte de cero, hay procesos di-
Versos, y un interés por seguir apostando, aprendien-
do y profundizando la apuesta por la equidad de gé-
nero en los territorios y en las propias organizaciones.

En la Asamblea de junio de 2019 (Chiapas, México),
la comunidad aprob¢ la creacién de un eje de tra-
bajo pro-equidad con el objetivo de incorporar la
perspectiva de género en la red COMPARTE, pro-
moviendo la equidad entre mujeres y hombres en
las iniciativas productivas, y la igualdad de oportu-
nidades en la construccion de las alternativas al de-
sarrollo.

La equidad de género es uno de los componentes
del desarrollo alternativo por el que COMPARTE
apuesta. Desde sus inicios, en 2010, en la red ha es-
tado presente la inquietud de abordar el fortaleci-
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miento y protagonismo del papel de las mujeres en
los procesos de desarrollo, traduciéndose en uno de
los rasgos que caracterizan las alternativas que pro-
MOovemos.

Asi, en la Asamblea de junio de 2019, la Comunidad
decidié darun paso adelante, incorporando un nue-
vo eje de trabajo al que llamamos “Eje pro-equidad
de género”. Esto significa que, como red y centros
sociales que formamos parte de la misma, vemos
necesario trabajar por el empoderamiento de las
mujeres v la transversalizacién del enfoque de gé-
nero en nuestras organizaciones y procesos que
acompanamos. Todo ello para contribuir, desde
nuestro ambito de acciéon en lo socioeconémico, a
eliminar las desigualdades estructurales entre mu-
jeres y hombres, y garantizar la igualdad de opor-
tunidades en la construcciéon de las alternativas al
desarrollo por las que apostamos.

Para avanzar, en 2020 realizamos una Linea de Base
enmateria de género en los centros que conforman
la Comunidad con el fin de conocer el punto de
partida de los centros sociales y las organizaciones
productoras con las que trabajan, y caracterizar asi
la realidad del conjunto de lared en este eje.

Fruto de los resultados de esta linea de base y de
la trayectoria de Comparte, elaboramos el plan de
accién pro-equidad de género de la red para 2021-
2023 y actualizamos el rasgo relativo a la equidad
de género en las alternativas de Comparte.



LOS

RASGOS

que caracterizan las alternativas econo-
micas que promovemos en Comparte’:

01. Partendelolocal para construir alternativas
econ6émicas de mayor alcance territorial.

—o
02. Apuestan por la construccion colectiva con

un enfoque multiactor.
—o

03. Desde perspectivas feministas, promueven
la equidad de género y contribuyen al em-
poderamiento de las mujeres.

—o
04. Crean condiciones de trabajo digno.

—o

05. Generan capacidades de participacion, or-
ganizacion e incidencia parala construcciéon
de autonomia.

—o

06. Recuperan, conservan y difunden practicas

de cuidado de la casa coman.
—o
07. Incorporan la diversidad biocultural y po-

nen en practica los saberes colectivos, an-
cestrales y tradicionales.

S

Para mas informacion y sobre las estrategias planteadas VER:
COMPARTE Rasgos del desarrollo alternativo por el que apostamos.


https://jesuitas.lat/redes-sociales/comunidad-de-aprendizaje-y-accion-para-la-gestion-de-alternativas-economicas-en-america-latina

¢CUALES SON NUESTROS PUNTOS
DE PARTIDA?

Dentro los 7 rasgos que queremos que caracterizan
las alternativas que promovemos en Comparte, el
RASGO 3 es el que inspira nuestra accién para pro-
mover la equidad de género y el empoderamiento
de las mujeres.

Este rasgo reconoce que:

- Lasiniciativas econémico-productivas que acom-
pana Comparte se encuentran inmersas en el sis-
tema patriarcal dominante y generador de des-
igualdades y discriminaciones diversas por razén
de etnia, sexo, procedencia, religion, edad, clase,
etc. Y, desde ahi, las alternativas que promovemos
apuestan por la equidad de género desde un enfo-
que de derechos econémicos, sociales, culturales y
ambientales.

- Las mujeres y las nifias son, mayoritariamente, el
grupo de poblacion que mas sufre las multiples
violencias generadas por este sistema que distri-
buye de manera desigual el poder y recursos. Este
mismo sistema las ha excluido del disefio y toma
de decisiones estratégicas sobre los modelos eco-
némicos productivos, y ademas no solo minusva-
lora e invisibiliza los cuidados y lo reproductivo,
sino que también genera una sobrecarga sobre
ellas (delos cuidados de la vida), que al fin y al cabo
son imprescindibles para sostener lo productivo.

- Como organizaciones que trabajamos en el am-
bito econdémico-productivo, apostamos por un
sistema econdmico que incluya el trabajo de cui-
dados como sostén de la vida y de la actividad
productiva. Este cambio de paradigma nos de-
safia permanentemente. Por ello, mantenemos
espacios de sensibilizacion y reflexion continua
para explorar nuevos caminos que nos permitan
transversalizar en nuestras practicas y culturas
organizacionales la promociéon de la equidad de
género y la economia de los cuidados.

Las iniciativas de Comparte, inspiradas en pers-
pectivas feministas, contribuyen a promover rela-
ciones de igualdad entre las personas de distin-
tos géneros, fomentando una cultura que elimine
las desigualdades, las discriminaciones y las mul-
tiples violencias.

A continuacion, recogemos algunos conceptos que
orientan el enfoque de este rasgo y de nuestra ac-
cién desde la perspectiva de género:

La Equidad de género entendida como vehiculo para
alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres me-
diante la incorporaciéon de una serie de medidas es-
pecificas de empoderamiento de las mujeres que
compensen las desventajas historicas y sociales. Es
decir, el planteamiento de nuevos modelos e inicia-
tivas deben tomar en cuenta las diferentes condicio-
nes de partida de mujeres y hombres y los efectos que
tendran en cada uno de los grupos, considerando las
opciones que permitan que ambos puedan desarro-
llarse de igual forma y con las mismas oportunidades.

Masculinidades positivas para avanzar hacia la
igualdad de género es necesario replantear el mo-
delo masculino predominante en nuestro mundo.
Esto implica la revisién critica de las relaciones de
dominacién sobre las mujeres, rechazando el mo-
delo hegemonico de masculinidad patriarcal.

Interseccionalidad: Este enfoque buscar analizar los
diferentes sistemas de poder y opresiones que se
entrecruzan generando o reproduciendo desigual-
dades. Esos y otros sistemas estan relacionados con
nuestro origen, etnia o raza, edad, diversidad funcio-
nal, ambito rural o urbano, la edad, la orientacion se-
xual/diversidades de género, etc.

Desde la economia feminista y el ecofeminismo,
se ha desarrollado en los ultimos anos este nue-
vo paradigma de la sostenibilidad de la vida. Asi, el
diadlogo entre la Economia Solidaria, la Economia
Feminista y la Economia Ecoldgica abre posibilida-
des para superar la division entre lo productivo y lo
reproductivo, entre lo publico y lo privado, y abordar
temas tan importantes como la ecodependencia, la
interdependencia, la division sexual del trabajo o los
cuidados.



¢QUE TIPO DE METODOLOGIA USAREMOS
PARA ESTE CAMBIO ORGANIZACIONAL PRO
EQUIDAD DE GENERO?

El cambio organizacional pro equidad de género se
refiere a las actuaciones de reflexion en el seno or-
ganizacional que suponen transformar los modos
existentes de hacer y pensar, con el objetivo de eli-
minar las desigualdades de género que se producen
en cualquiera de los ambitos de funcionamiento de
la organizacion: estrategias, estructuras, sistemas
de trabajo, politicas, cultura organizacional, etc.

Se trata de una metodologia de investigacion-ac-
cion, para facilitar que las organizaciones puedan
llevar a cabo un autodiagnoéstico organizacional de
género por medio de un proceso participativo de
aprendizaje colectivo. Este proceso tiene 3 fases:

FASE +—— FASE 2—FASE 3

INVESTIGACION

SENSIBILIZACION ACCION

Y FORMACION

Al inicio del proceso tiene lugar
una primera fase de sensibiliza-
cion en la que se busca desmon-
tar los prejuicios y estereotipos
relativos al enfoque de género y

Fase de Autodiagnoéstico la cual
consiste en la obtencién y ana-
lisis de informacién acerca de la
situacién, desde la perspectiva
de género, de una organizaciéon

Fase de diseflo de iniciativas/
Plan de Accion: Si se ha detecta-
do, disefiar y poner en marcha
acciones concretas para revertir
las dindmicas que generan des-

al feminismo. en un momento dado. igualdades.

Para ello, por un lado, se promueve que las organi-
zaciones tengamos otra mirada sobre lo que ocurre
en nuestro entorno organizacional y sobre nosotras
mismas lo que nos permite identificar las pautas
generadoras de desigualdades de género en una
organizacion dada, asi como aquellas estructuras,
rutinas de funcionamiento y creencias comparti-
das que se constituyen en obstaculos para poner en
marchas estrategias conducentes a la equidad de
género. Y, al mismo tiempo, que esta nueva mirada
nos permita tomar medidas. Es decir que se dise-
nien y planifiquen cambios en los diferentes com-
ponentes y niveles organizacionales, incluyendo: la
politica organizacional, la estructura organizacio-
nal, la cultura y los productos organizacionales; con
el objetivo de eliminar dichas desigualdades.

!Gobierno Vasco. Decreto 197/2008 de 25 de noviembre, por el que
se regulan ayudas a entidades de cooperacion para promover
procesos de cambio organizacional pro-equidad de género.



¢ QUIERES ALGUNOS AVISOS ANTES
DE INICIAR ESTE PROCESO?

Resistencias y argumentos para el cambio:

Este enfoque conlleva una “contradiccién” princi-
pal: confiar que las organizaciones, el estatus quo de
poder reinante en ellas, va a apostar por una trans-
formacion que necesariamente implicara la consi-
deracién de nuevas prioridades organizacionales
y, vinculadas a ellas, nuevas pautas de distribucién
de poder y recursos tanto a lo interno de la organi-
zacién como en lo referente a sus actuaciones. Y, al
mismo tiempo, también conlleva hacer el esfuerzo
de revisar las propias creencias y experiencias, en
un proceso de autorreflexién y cuestionamiento in-
dividual para cada una de las personas que integran
la organizacion.

En este sentido, cuando una organizacion se deci-
de a impulsar un proceso de cambio organizacio-
nal pro equidad es 16gico que surjan resistencias de
diverso tipo.

!Para mas informacién ver (2018) Lorena Pajares Sanchez.
Analisis de las resistencias al Género en las ONG de desarrollo Visibi-
lizando las incoherencias como estrategia para la transformacién
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Se suele atribuir a ‘resistencias personales’ que no
Se consiga avanzar, sin embargo, sin negar que éstas
existan, resulta también importante considerar la
presencia de resistencias organizacionales!. Frente
a estas posibles resistencias algunos argumentos
pro cambio son:

- Laevidencia de que organizaciones desiguales en
cuanto a género reproducen las pautas de des-
igualdad en todo aquello que hacen, incluidos sus
proyectos y programas.

+ La coherencia entre aquellos valores enunciados
en la misiéon de las organizaciones y el trabajo que
desarrollan.

Evitar los dobles estandares.

- La apropiacion personal e identificacién con los
cambios que se propongan a las personas de una
organizacion, al ser ellas mismas quienes identi-
fican desigualdades a partir de sus experiencias
vitales dentroy fuera de la organizacion.



https://www.elankidetza.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_memorias/eu_pubmem/Analisis-Resistencias-al-Genero-en-las-ONG-de-Desarrollo.pdf
https://www.elankidetza.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_memorias/eu_pubmem/Analisis-Resistencias-al-Genero-en-las-ONG-de-Desarrollo.pdf
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+ Presentacion del proceso

« Consideraciones previas,
interesesy expectativas

- Constituir el Grupo de
Dinamizacion de género

- Fijarla agenda para el proceso

FASES DEL AUTODIAGNOSTICO

- Sensibilizacién y formacién
- Analisis de las principales areas

+ Elaboracion del informe de
Autodiagnéstico y presentacion al equipo

DISENO DEL PLAN DE ACCION

+ Socializaciéon del autodiagnostico

« Identificaciéon de nudos y oportunidades
y fijacién de objetivos
- Plandeaccion

PRINCIPALES FASES DEL

PROCESO

DE AUTODIAGNOSTICO

Estructura Organizacional

+ Organigrama

- Recursos Humanos

« Distribucion de funciones
- Formacion

+ Toma de decisiones

Politicas Institucionales

- Autodefinicion

+ Modelo de gestion

+ Alianzasy convenios
- Financiacion

Cultura Organizacional

+ Lenguaje
« Creencias y valores predominantes
- Interacciones y practicas

interpersonales

- Entorno material o fisico y simbologia
+ Cuidados
- Manejo de conflictos y violencias

Productos y Servicios

- Alianzas; programas y proyectos
- Formaciones, asesorias
+ Materiales producidos: imagenes,

campariiasy estudios
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2. PUESTA EN MARGHA
DEL PROCESO
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2.1 GLAVES
PARA INICIAR
EL PROCESO

CONTACTO Y PROPUESTA INICIAL

Es imprescindible que el proceso se adapte a las
circunstancias particulares de cada organizacion.

Por tanto, hay que emplear herramientas que per-
mitan conocer el punto de partida de la organiza-
cion y sus necesidades y, al mismo tiempo, faciliten
la elaboracién de una propuesta inicial de fases del
autodiagnostico (ver infografia anterior) y el proce-
so para la negociacion de la misma.

Lo cual incluye:

+ Un cuestionario inicial, para conocer las motiva-
ciones y circunstancias de la organizacién para
llevar a cabo este proceso, asi como, conocer
su punto de partida a nivel de visién, actitudes y
apertura al tema.

- A su vez, esta herramienta se puede completar
con otras dindmicas que se adapten mejor a las
caracteristicas/circunstancias de la organizacion®.
Estas herramientas nos ayudaran a ir adaptando la
propuesta de autodiagnéstico a la organizacion y
recolectar informacién suficiente para preparar la
siguiente fase de sensibilizacién y formacion.

Al mismo tiempo es fundamental que el proceso
cuente con un compromiso y participacion claras
dela Direccién/las personas de los érganos deciso-
rios, para impulsarlo adecuadamente y darle viabi-
lidad.

Este compromiso quedard formalmente recogido
en un documento? y operativamente mediante el
apoyo de la direccién en las diferentes fases del pro-
ceso y la participacion de una persona de direccién
en el equipo dinamizador del proceso.

!Ver Anexo 1: Cuestionario Inicial
2Ver Anexo 2: Carta de Compromiso Institucional

LOS OBJETIVOS DE ESTA FASE SON

- Explicar a todo el equipo el proceso que se pone
en marcha

- Conocer sus planteamientos, enfoques y expec-
tativas con respecto al proceso y a la equidad de
género

+ Conformar el equipo de género de la entidad e
identificar a la persona/s que lideraran el proceso

En esta primera fase es fundamental detectar si
existen resistencias o algiin nivel de conflictividad
con respecto ala equidad de género.

DISENO DEL PROCESO

Conociendo el punto de partida, hemos de adecuar
la propuesta inicial a las particularidades y necesi-
dades de la organizacion, determinando:

- La propuesta del calendario/agenda de trabajo.
Es fundamental amoldarse a los ritmos y disponi-
bilidades de sus areas de trabajo. En este sentido,
una recomendacién para elaborar el calendario
de trabajo es contar con las aportaciones direc-
tas de quienes coordinan cada area, para que se
apropien del proceso y, al mismo tiempo, se evita
sobrecargar al grupo de dinamizacién del auto-
diagnostico.

- Los recursos que se deberan invertir: tiempo, es-
fuerzo personal, econémica...

- Los mecanismos para garantizar la participa-
cion, la asistencia continuada de las personas alas
actividades y apropiaciéon del proceso: individual,
grupal y de toda la organizacion.

[15



PRINCIPALES AGENTES

A nivel de la organizacion, a pesar de que todas las
personas tomen parte activa en el proceso de Auto-
diagnostico, es necesario que haya una agrupacion
de personas dentro de la organizacion que lo impul-
sen, este sera:

El grupo dinamizador del
autodiagnostico

Sera la agrupacion de personas encargadas de li-
derar el proceso de autodiagnostico dentro de la
organizacién. Entre sus cometidos una funciéon im-
portante es la de ‘tomar la temperatura al proceso,
identificando cémo esta siendo experimentado por
las personas que estan participando en él y el efec-
to que ello esta causando en términos globales en la
organizacion: si se esta generando un clima positivo
de cara a los cambios, si se estan formando grupos
que muestran de forma méas o menos clara o subli-
minal resistencias, si esta causando desconcierto, si
no se estan entiendo sus propositos ni su sentido...

Para garantizar un buen nivel de apropiacion del
proceso, este grupo ha de ser representativo y di-
verso. En este sentido para la identificacion de las
personas que lo integran se recomienda tener en
cuenta los siguientes criterios:

+ El nimero de personas que lo componen depen-
dera del tamario de la organizacién (para un co-

lectivo de 30-40 personas seria recomendable un
grupo de 5 a 7 personas, que sea representativo y
al mismo tiempo que no pierda su operatividad
por ser demasiado grande).

+ Que contenga un numero equitativo de mujeres/
hombres, teniendo en cuenta el organigrama de
la organizacion.

+ Queesténrepresentadaslas diversas areas de tra-
bajo y niveles de responsabilidad de la organiza-
cion.

- Una de las personas miembros del grupo ha de
ser parte del equipo directivo de la organizacion,

- Es recomendable que se representen diferentes
trayectorias dentro de la organizacion: antigie-
dad, personal laboral y voluntario...

- Se recomienda que en este grupo haya también
participacion de la direccion de la entidad, para
darle legitimidad, agilidad en la toma de decisio-
nes y orientacion estratégica al proceso.

Entodo caso, el proceso requerira de un tiempo (ho-
ras semanales) de dedicacién del equipo de la orga-
nizacion parallevar adelante las fases, especialmen-
te por parte de las personas del grupo dinamizador.

La dedicacion al proceso dependera de la fase del
proceso en la que se encuentre la organizacion,
puesto que hay etapas que llevardn mas tiempo que
otras, y del rol que las personas tengan en el grupo
de dinamizacién de género.



Respecto a sus principales funciones: las comunes
a todas las personas miembro del grupo de dinami-
zacion:

Validar la agenda de Trabajo del proceso,

Recopilar informacion de las diversas categorias
de analisis, de acuerdo con la metodologia pro-
puesta para el proceso.

Contrastary analizar la informacién generada y lle-
gar a conclusiones relevantes para cada categoria.

Participar en los encuentros regulares del grupo
de dinamizacion de género y en otras reuniones
o dindmicas grupales que puedan ser requeridas
para el proceso.

Elaborar un Informe de Autodiagnostico con los
aspectos mas relevantes identificados durante el
proceso y presentarlo al conjunto de la organiza-
cion en su totalidad.

Ser el nexo entre el grupo de dinamizacion de gé-
neroy el resto del equipo de la organizacion, espe-
cialmente sus departamentos o areas de respon-
sabilidad.

Promover la implicacién, la participacion y la
puesta en practica del Autodiagnostico y al plan
de Accion.

ESTRATEGIA DE COMUNICACION

Es importante transmitir de forma clara a
la organizacion que este proceso lleva con-
sigo un esfuerzo no solo econoémico sino de
tiempo, imaginacion.... y que lleva cierto gra-
do de incertidumbre dado que cada organi-
zacion profundizara segiin sus necesidades.

Todo ello implica delinear una estrategia de
comunicacion que cumpla los siguientes
objetivos:

Dar a conocer qué significa y qué supone
un proceso de cambio organizacional pro
equidad (sesion de presentacion)

Determinar en qué momentos el proceso
necesita la validacién y apoyo por parte
de las instancias mas altas de la organiza-
cion, de forma que el compromiso con el
proceso resulte visible y notorio.

Aprovechar las vias de comunicacion for-
mal e informal de la organizacion, tanto
para dar a conocer el proceso como para
ir dando cuenta de su transcurso.

Comunicar al entorno de la organizacion el
tipo de proceso en el que se ha sumergido
de forma que personas, organizaciones y
entidades que la conocen o colaboran con
ella hagan las veces de ‘testigas/os.



3. FASES DEL
AUTODIAGNOSTICO
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3.1 SENSIBILIZACION

Y FORMACION

QUE VAMOS A HACER

Comenzaremos con una presentacion al equipo de
las personas y de la propuesta de organizacion del
proceso, a partir del Cuestionario Inicial enviado
con anterioridad por la persona o grupo de dina-
mizacion, haciendo hincapié en la trayectoria de la
entidad en materia de equidad de género.

Seguidamente se trataran algunos aspectos para el
funcionamiento del proceso, entre los que destacan:

« La presentacion de la propuesta inicial y los com-
promisos de la organizacion y del equipo.

« La presentacion del Grupo de dinamizacién del
Autodiagnostico: las personas que lo componen y
sus principales funciones.

- La importancia del consenso y del proceso de ida
y vuelta con el Grupo de dinamizacién del Auto-
diagnostico. Para las sesiones posteriores se reco-
mienda la construccion de acuerdos entre todas
las personas para el desarrollo de las mismas (Ej.
respeto del horario, uso responsable y respetuoso
de aparatos electronicos, respetar el orden del uso
de la palabra, empatia, no juzgar).

- El calendario de trabajo.

- El sistema de evaluacion contara con varios ele-
mentos: una ficha para recoger los aprendizajes
de cada sesidn, llamada “Ficha de recuperacion
de aprendizajes'. Y otra ficha, al final de cada ca-
tegoria de analisis, llamada “Ficha de Diagnosti-
co?”. A suvez, al final del proceso se realizaran en-
cuestas de cierre y de seguimiento, para evaluar
los resultados.

+ A partir de aqui, buscaremos identificar y crear
una base comun de conceptos compartidos sobre
género y cambio organizacional, como punto de
partida y contexto en el que se va a dar esta auto-
rreflexion de género. Para ello, se puede partir de
dinamicas de grupo o hacer una presentacion mas
tedrica, partiendo de donde venimos, en la que se
repasan algunos conceptos basicos sobre género
y cambio organizacional. Dependiendo de la tra-
yectoria previa de cada organizacion, su grado de
familiarizacién con los conceptos fundamentales
para el analisis de género, sera conveniente poner
mas o menos énfasis en proporcionar formacion

al respecto. Habra organizaciones que requieran
formacion, mientras que a otras puede que no les
haga tanta falta.

PARTICIPANTES CLAVE

- Conjunto de personas integrantes de la organizacion.
- Grupo de dinamizacién del Autodiagnoéstico.

- Personas expertas segin tematica de las posibles
formaciones (opcional).

OBJETIVOS

Los principales objetivos de esta fase son:

« Explicar atodo el equipo de la organizaciéon el pro-
ceso que se pone en marcha.

- Conocer sus planteamientos, enfoques y expecta-
tivas con respecto al proceso, a la equidad de gé-
nero y al cambio organizacional.

- Conformar el equipo de género de la entidad e
identificar a la persona/s que lideraran el proceso.

En esta primera fase es fundamental detectar si
existen resistencias con respecto al proceso y a la
equidad de género.

Para esta sesion de creaciéon de una base comparti-
da sobre género y cambio organizacional, se sugie-
ren las siguientes herramientas:

1. Dinamica “Frases™

Esta dindmica busca generar debate sobre unas
frases propuestas por la persona dinamizadora,
para continuar con una explicacion de los factores
que influyen en que una organizacién impulse un
proceso de reflexion y cambio desde la perspec-
tiva de género y algunas ideas importantes antes
de iniciar el proceso de autodiagnéstico®.

2.Linea del tiempo/Rio de género de la organizacion:

De una manera grafica se recogen colectivamente
los pasos y procesos previos de la apuesta por la
equidad de género de la organizacion.

1Ver Anexo 3: Ficha de Recuperacion de aprendizajes
2Ver Anexo 4: Ficha de Diagnoéstico
3 Ver Anexo 5: Ficha de Dinamica “Frases”
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Una vez identificados los conceptos basi-
cos de género y cambio organizacional*
compartidos y analizados los factores que
influyen en que una organizacién impulse
un proceso de reflexién y cambio desde la
perspectiva de género, se recomienda re-
coger las conclusiones de esta fase, en el
formato que se estime mas oportuno: do-
cumento/ ficha, papelégrafos, video pre-
sentacion... y compartirla con el conjunto
de la organizacion.

Lo cual favorece la apropiacion del proce-
SO, V¥ a su vez nos sirve de guia para que la
organizacion pueda analizar su evolucion,
una vez finalizado el diagnéstico.

INSUMOS/RESULTADOS

« Constitucién del Grupo de Dinamizacion del Au-
todiagnostico.

- Calendario de Trabajo del proceso de Autodiag-
nostico.

- Identificacion de conceptos basicos de género y
cambio organizacional compartidosy de los facto-
res que influyen en que la organizacion impulse un
proceso de reflexion y cambio desde la perspectiva
de género. Se recomienda socializar después estos
insumos en formato mas grafico o infografia.

- Linea de tiempo/Rio de género que recoge los hitos
que han contribuido a profundizar la apuesta pro
equidad de género del centro social/organizacion.

RECOMENDACIONES

En esta fase resulta fundamental que se organice
un encuentro con todas las personas integrantes
de la organizacién para presentar el proceso y que
comiencen a apropiarse de él.

No obstante, también se puede organizar otro encuen-
tro con el Grupo de dinamizacion del Autodiagnostico,
para tratar cuestiones mas especificas del proceso: es-
tablecerlas personas de contacto de la entidad, concre-
tar en detalle el calendario de trabajo, establecer una
estrategia de comunicacion al equipo, etc).
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El nimero de sesiones en las que se estructurara
esta primera fase dependera de la trayectoria previa
de cada organizacioén y su grado de familiarizacion
con los conceptos fundamentales para el analisis de
género, de ahi se determinara si sera conveniente
poner mas o menos énfasis en proporcionar forma-
cion y sensibilizacion al respecto.

O

8 preguntas claves que pueden ayudar
para planificar el trabajo

1. ;POR QUE quiero hacer un diagnéstico? ;QUE es-
pero averiguar a través del diagnostico?

2.¢QUIEN va a ocuparse de realizar el diagnostico?
¢COMO distribuyo el trabajo?

3.¢;COMO voy a realizar el diagnéstico? ;QUE técni-
cas voy a utilizar para recoger informacion?

4.4QUE recursos voy a dedicar a la realizacion del
diagnostico?

5. ¢QUE obstaculos puedo encontrar durante la realiza-
cién del diagnostico? ;COMO puedo hacerles frente?

6.:DONDE voy a realizar el diagnostico? ;EN QUE
ambito o ambitos de la organizacién me voy a
centrar para la realizacion del diagnéstico?

7.;:CUANDO voy a realizar el diagnostico? ; CUANTO
tiempo puedo dedicar?

8.;COMO voy a comunicar a la plantilla la decisién
de realizar un diagnostico?

4 Para mayor informacion sobre este concepto ver: America Latina
Genera PNUD “Mainstreaming de Género y Cambio Organizacional pro
Equidad de Género”


https://americalatinagenera.org/wp-content/uploads/2014/06/fact-sheet-5-dqeh2707-1.pdf
https://americalatinagenera.org/wp-content/uploads/2014/06/fact-sheet-5-dqeh2707-1.pdf
https://americalatinagenera.org/wp-content/uploads/2014/06/fact-sheet-5-dqeh2707-1.pdf

3.2 ANALISIS DE AREAS

En esta fase destaca la participacion
de las personas integrantes del Grupo
de dinamizacion del Autodiagnoéstico,
que seran quienes lideren e impulsen
el analisis de informaci6n. Sin perjui-
cio de que en determinados momentos
participe el conjunto de personas inte-
grantes de la organizacién o por depar-
tamentos/areas.

PARTICIPANTES CLAVE

« Grupo de dinamizacién del Autodiagnostico y
equipo de la organizacién

QUE VAMOS A HACER

Comenzaremos con una exposicion teérica sobre
qué es un autodiagnostico, qué peculiaridades tiene
y qué metodologia de trabajo se propone para ha-
cerlo.

Se trata de generar un espacio de reflexién y dialo-
go dentro de la propia organizacién. Cada colectivo
puede tener un punto de partida distinto y su nivel
de profundizaciéon dependera de sus necesidades.
En este sentido, consideramos que es mas adecua-
do llevar a cabo un autodiagnéstico que favorece la
participacion y la apropiacion del proceso por parte
de la organizacion. Este diagnoéstico a su vez, deja de
ser un fin en si mismo y se trata mas bien de una
forma de iniciar el camino e ir dando pasos en el
cambio organizacional pro equidad de género.

Para que cada organizacion pueda llevar a cabo este
autodiagnostico se ha disenado una herramienta
metodologica inspirada en el Tichy framework® que
permite fotografiar colectivamente el funciona-
miento de una organizacion a través de una tabla/
matriz en la que se contemplan tres aspectos basi-
cos constituyentes de las organizaciones: valores,
estructura y personas, los cuales son contemplados
desde tres puntos de vista: técnico, politico y cultural.

OBJETIVOS

- Recolectar informacion acerca de la si-
tuacion de la organizacion, desde la pers-
pectiva de género, en un momento dado.

- Analizar esta informacién y extraer con-
clusiones.

- Elaborar un informe de situacion;
Autodiagnostico.

Nuestra propuesta se centra en cuatro
areas principales de analisis:

« Estructura Organizacional
- Politicas Institucionales

« Cultura Organizacional

- Productos organizacionales

Y, a su vez, dentro de cada categoria hay diversas
subcategorias que permiten profundizar en la re-
flexion. Desde nuestra experiencia, esta estructura
permite un andlisis profundo de la situacion de la
organizacion desde la perspectiva de equidad de gé-
nero. No obstante, como ya hemos senalado ante-
riormente, la dimensiéon yla profundidad de analisis
dependera del punto de partida de cada organiza-
cion y hasta donde desee llegar, lo que implica que
se podran eliminar o incluir algunas areas o subca-
tegorias de analisis de acuerdo con las necesidades
de la organizacién.

°La aplicacion del marco de Tichy a las organizaciones de desarrollo se debe ala ONGD holandesa NOVIB, en la actualidad OXFAM-The Netherlands-
que la utiliz6 como eje vertebrador de su herramienta Gender & Diversity audit.(1998). Asimismo se convirti6 en la herramienta fundamental de su
Gender Focus Programme en el que esta organizacion acompaii6 a una seleccion de sus contrapartes en un proceso de autodiagnoéstico y de propuestas
de cambio organizacional pro equidad. Para mas detalle consultar: Politics of the possible (Mukhopadhyay et alter, 2006) Fue disefiada por Noel Tichy,
profesor de la asignatura de Cambio organizacional y de Gestiéon de Recursos Humanos en la Escuela de Negocios de la Universidad de Michigan.



COMO LO VAMOS A HACER

Para analizar cada area y categorias, el grupo de
dinamizacién del autodiagndéstico contara con un
marco tedrico previo y las herramientas metodol6-
gicas necesarias, que buscaran en todo momento la
construcciéon colectiva y participativa de aprendiza-
jes, promoviendo la reflexién desde la experiencia,
v se adaptaran a las necesidades de la organizacion.
En el proximo encuentro, se pondran en comun las
conclusiones alcanzadas en el area de analisis.

Se recomienda comenzar por una puesta en comin
de las principales ventajas y dificultades encontra-
das en el proceso, para después entrar a compartir
las conclusiones sobre el area.

En relacion con la sistematizacién del proceso, es
importante que en cada sesioén del grupo de dina-
mizacion se haga un registro de los aspectos mas
destacables en la ficha de aprendizajes y al finalizar
el anélisis del area se recojan las reflexiones en la
ficha de diagnéstico.

HERRAMIENTAS METODOLOGICAS

La metodologia para la elaboracién del autodiag-
nostico se apoya en varias herramientas que se-
ran utilizadas en todas las categorias de andlisis
y otras que seran especificas de cada categoria:

Matriz de categorias de analisis

Hay una matriz de investigacién para cada area/
subcategoria de analisis que a su vez esta acompa-
hada por una apartado de recomendaciones a tener
en cuenta a la hora de aplicar la metodologia.

AREA: ;QUE VAMOS A DIAGNOSTICAR?

CATEGORIA

;En qué apartados se divide?

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO POSIBLES HERRAMIENTAS

Subcategoria: » ;Qué tenemos que analizar para saber si se ha ;Como vamos a comprobarlo?
En qué transversalizado la perspectiva de género?
subapartados

se divide



Fichas de diagnostico

Al finalizar el andlisis de cada area la organizacion
recogera de forma organizada los distintos elemen-
tos que vayan apareciendo.

Informe de autodiagnostico

Una vez finalizado el anélisis de las diversas areas
propuestas, el Grupo de dinamizacion del Autodiag-
nostico procedera a elaborar un informe de Auto-
diagnostico, a partir de las aportaciones de las per-
sonas que han participado en el proceso.

En él se identificaran las pautas de produccién de
desigualdades que son propias de la organizacion,
asi como aquellos aspectos de su funcionamiento
que pudieran impedir un eficaz despliegue de la es-
trategia de transversalizacion de género en su seno.
Y asuvez se senalaran las lineas de accion, para eli-
minar esas pautas de produccion de desigualdades.

Para ello emplearemos un formato grafico de orga-
nizacion y presentacion que sea claro y atractivo a
través del cual se expongan sintéticamente los ha-
llazgos del proceso. Ver en Anexo 7: Pautas para la
elaboracion del informe. En este documento se re-

cogen, los aspectos a tener en cuenta para elaborar
el informe (su estructura y las principales recomen-
daciones).

En todo momento, se recomienda prestar especial
cuidado y se insiste repetidamente en analizar las
implicaciones de género tanto de la situacién ac-
tual como de aquella a la que se quiere llegar, de lo
contrario, puede ocurrir que los experimentos final-
mente diseniados atiendan a la mejora de fallos en
el funcionamiento de la organizacion, pero no a las
ventajas o desventajas de género que supuestamen-
te iban a eliminar. Al finalizar esta fase se propone
un taller de evaluacion, un espacio para reflexionar
y valorar el avance realizado hasta ahora (resultado).

INSUMOS/RESULTADOS

- La matriz de analisis de cada categoria
- Laficha de diagnéstico de cada categoria
+ Elinforme de Autodiagnéstico




AREA 1

ESTRUGTURA
ORGANIZACIONAL

CATEGORIA
- Estructura Organizacional

SUBCATEGORIAS
- Organizacion de la Entidad
+ Recursos Humanos
- Distribucion de funciones
- Formacién
- Toma de decisiones

OBJETIVO

Analizar las relaciones de género
en la estructura de la organizacion
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Estructura Urganizacional Organizacion de la Entidad | Recursos Humanos | Distribucion de funciones | Formacion | Toma de decisiones

ORGANIZACION DE LA ENTIDAD

Se trata de establecer o definir cudl es la forma juridica de la organizacion (aso-
ciacion, fundacion...) y la distribucion geografica en delegaciones, sedes...

Ubicacion del
personal en el
organigrama

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Personal por sexo/género, e incluir también edad, etnia,
estado civil, antigiiedad en la organizacion, etc:

» Voluntariado/personas contratadas

» Por puestos de responsabilidad

» Tipos de contrato (fijo/temporal)

» Areas/departamentos de trabajo

» Despacho propio, uso de espacios propios/compartido

» Responsabilidad o puesto en materia de género
(dedicadas exclusiva o parcialmente)

» Ubicacion del personal sensible al género

POSIBLES HERRAMIENTAS

» (2018) TRIAS y CLAC Caja de Herramientas para
la inclusién de género en organizaciones de base.
Herramienta 8 Datos socio demograficos. Pag.11.

» Realizacion de un organigrama para el andlisis de las
claves

» (Idea para organizaciones mas grandes: También se
puede trabajar hacer 2 grupos diferentes que cada uno
elabore un organigrama y consensuar 1 definitivo)
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https://issuu.com/clac-fairtrade/docs/3._instrumentos-pag
https://issuu.com/clac-fairtrade/docs/3._instrumentos-pag

Estructura Urganizacional Organizacion de la Entidad | Recursos Humanos | Distribucion de funciones | Formacion | Toma de decisiones

RECURSOS HUMANOS

Enla gestion de organizaciones, se llama recursos humanos al conjunto de tra-
bajadoras/es y voluntariado de esa organizacion. Pero lo mas frecuente llamar

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Politica de » Incorporacion del tema de género en asuntos laborales
Ip 8

recursos humanos (cuidados y conciliacién en los acuerdos laborales, accion

Tipo de contrato positiva en la contratacion de mujeres y hombres segin

el area)

Il;chuoerrat:g: propios » Incorporacion de temas de género en seleccion de

0 adhesion a personal

convenios » Existencia de criterios (escritos o no) de promocién

Procedimiento internay siincorporan la perspectiva de género

de seleccion de » Forma de abordar la flexibilidad horaria y la conciliacion

personal de vidas
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asialafuncién que se ocupa de adquirir, desarrollar, emplear y acompaniar alas
personas de la organizacion.

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Analisis documental: Politica de seleccién de personal,
existencia de politicas de conciliacién personal-laboral,...



Estructura Urganizacional Organizacion de la Entidad | Recursos Humanos | Distribucion de funciones | Formacion | Toma de decisiones

DISTRIBUCION DE FUNCIONES

La distribucién de funciones en una organizacion haria referencia al reparto
del trabajo y nuestro analisis se dirigira a averiguar si se mantienen los roles
tradicionales de lo masculino y lo femenino, estableciéndose una division se-
xual del trabajo.

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Asignacion de Analizar desigualdades de género en cuanto a:

funciones y.

responsabilidades  » Salario. Brecha salarial de género

Tareas NO » Cara publica de la organizacion

asignadas » Funciones consideradas centrales o secundarias en la

Existencia de organizacion

grupo de género »

¥

Tareas no asignadas ;Quién las hace?. Las mujeres
tienden a hacer trabajos no reconocidos y/o no
asignados a nadie en la organizaciéon (cambiar el papel,
recoger la mesa de reuniones, comprar regalos de
cumpleanos..)

Responsable de género. ;Quién es? ;Con qué tiempo
cuenta? ;Recursos?

»

¥

»

v

Hay un grupo de género ;Conde esté en el organigrama?
;Quién lo compone?

Merece especial atencion en el anélisis la subcategoria que hemos llamado “ta-
reas no asignadas” que serfan aquellas tareas no reconocidas ni asignadas a
nadie en la organizacion (cambiar el papel, recoger la mesa después de la reu-
nioén, comprar regalos ....).

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Organigrama
» Analisis documental

» UNWOMEN LAC. Diagnostico de Igualdad de
Remuneracion.

» REAS y Alboan (2020). Pistas para la equidad de género
para organizaciones de la economia social y solidaria.
Pag. 3y 4.
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https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic/herramientas-de-auto-uso
https://lac.unwomen.org/es/que-hacemos/empoderamiento-economico/epic/herramientas-de-auto-uso
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf

Estructura Urganizacional Organizacion de la Entidad | Recursos Humanos | Distribucion de funciones | Formacion | Toma de decisiones

FORMACION

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO POSIBLES HERRAMIENTAS
Plan de formacion  » Sise cuenta con ese plan de formacion: ;Es para » Organigrama
Formacién p.ersonaI. contratado y/o voluntariado? ;Tiene en cuenta  , Analisis documental
en temas diferencias de acceso por sexo y grupo?
relacionados con » ;Se exige a todas las personas una formacién minima
|a,eqUidad de en temas de género? ;También se ofrece esa formacion?
genero ;Quiénla da? ;Es interna o externa? ;Qué contenidos

incluye? ;Va més hacia los productos (externo) o hacia la
organizacion interna?

» Personas formadas en equidad de género ;Dénde
estan en el organigrama? ;Puestos de decision; equipo
técnico...? ;La formacion en género sigue siendo un
tema de mujeres?

» Formacion en equidad de género de las personas que
forman parte de los espacios de toma de decisién

» Formacion y experiencia de las personas que forman
parte del grupo de género de la organizacion
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Estructura Urganizacional Organizacion de la Entidad | Recursos Humanos | Distribucion de funciones | Formacion | Toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES

Formal

Informal

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Participacion de hombres y mujeres en los espacios de
toma de decision establecidos (compararlo con la propor-
cién general de mujeres-hombres-otros en la organiza-
cion).

» Coherencia entre la definicién politica de la toma de
decisiones y su puesta en practica

» Formas en la que se da la toma de decisiones en la
organizaciéon y forma en que se facilita la participacion
de las mujeres (espacios, metodologias, horarios...)

» Analizar la existencia de espacios informales en
la organizacion: quienes participan en ellos y qué
decisiones se toman

» Participacion de voluntariado (si existe) en la toma de
decisiones.

» ;Qué incidencia tienen el Grupo de Género y/o las
personas responsables en este tema en estos espacios
de decision? ;Cuél es la forma de relacionarse para la
toma de decisiones sobre estos temas?

RECORDATORIO: Recoger tras analizar este ambito la Ficha de diagnéstico Ver Anexo 4

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Analisis documental
» Observacion

» REAS y Alboan (2020). Pistas para la equidad de género
para organizaciones de la economia social y solidaria.
Pag. 19y 20.

» Observacion
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https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf

AREA 2

POLITICAS
INSTITUCIONALES

CATEGORIA
. Politica Institucional

SUBCATEGORIAS
- Autodefinicion
- Modelo de Gestion Organizacional
- Alianzas y Convenios
- Financiacion

OBJETIVO

Analizar las politicas de la entidad en las que se
definen sus objetivos, conceptos, mision y vision
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Politicas Institucionales Autodefinicion | Modelo de Gestion Organizacional | Alianzas v Convenios

AUTODEFINICION

Un primer nivel de andlisis de la Politica de una Institucion seria la autodefini-
ciéon, que la organizacion hace de si misma.

Para analizar esta autodefiniciéon tendremos que identificar los documen-
tos institucionales, que constituyen o contienen la Politica de la organizacion
(documentos de planificacion estratégica, estatutos, documentos de reflexion
politica..) que pueden tener diversas denominaciones, pero tienen en comuin
que autodefinen la organizacién, y luego tendremos que “ponernos las gafas de
género”’ para analizarnos.

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Definicion » Mencion especifica al trabajo por la equidad de género

» Mencioén a la atencién de las distintas necesidades e
intereses de hombres y mujeres

» Lenguaje inclusivo

Imagen » Presencia equitativa de hombres y mujeres
» Reproduccion de roles tradicionales

Historia » Hitos en la historia de la organizacién respecto de la
equidad de género

» Sostenibilidad de los avances en materia de equidad de
género

Fir

Dentro de esta autodefinicion, hemos definido 3 niveles de analisis:
- Definicion, con palabras, de lo que es la organizacion
- Imagen. Cudl es la imagen (grafica) que transmite la organizacion a través de

los medios en los que difunde su informacion

- Historia. Hitos importantes en la organizacién en materia de equidad de género

»

»

¥

POSIBLES HERRAMIENTAS

Analisis documental: Planes estratégicos, documentos
politicos de reflexién, estatutos...

Analisis documental: Planes estratégicos, documentos
politicos de reflexion, estatutos

Dinamica: Las personas que integran el grupo de género
interno de la organizacion (reforzado, si lo considera
conveniente, con otras personas con mas anos de
experiencia en la organizacion), individualmente o de
dos en dos, determinara los principales hitos en su
organizacién en materia de equidad de género parala
posterior puesta en comun. Ver Anexo 6: Rio de Género.
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Politicas Institucionales Autodefinicion | Modelo de Gestion Organizacional | Alianzas y Convenios

MODELO DE GESTION ORGANIZACIONAL

Podemos definir el modelo de gestion de una organizacion como los mecanis-
mos que se establecen para la consecucion de los fines.

En nuestro caso, al realizar un autodiagnostico de género, tendremos que iden-

tificar, por un lado si hay politicas especificas en materia de equidad de géne-
ro (politica de género, de conciliacion de vidas personal, familiar y laboral, de

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Politicas » ¢Quién la ha elaborado?

gislp;[:tfg,?: de » ;Con qué participacion?

equidad de » Conocimiento de su contenido por las personas de la
genero organizacion

» Existencia de indicadoresy grado de cumplimiento
» Seguimiento y evaluacion

Trabajo por » Transversalizacién de la perspectiva de género en el
departamentos trabajo de cada uno de los dpto. o areas
0 areas

32|

Financiacién

accion positiva...) que pueden ser un documento especifico e independiente o
encontrarse inmerso en otro documento (por ejemplo: una politica de géne-
ro puede contener una politica de accién positiva). Y, por otro lado, si el resto
de lineas y estrategias establecidas hacia el interior de nuestra organizacion
(recursos humanos, responsabilidad social corporativa, codigo de imagen ...),
incluyen la transversalizacion del género.

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Analisis documental: Documento de Politica de género

» Cuestionario a personas seleccionadas al azar de
cada uno de los departamentos, para conocer su
participacion y grado de conocimiento de la politica de
género

» Establecer como referencia el siguiente documento:
OXFAM (2014). Formacion Basica en género. Médulo 1.
Pag. 21-23.

» Andlisis documental: Documento de trabajo por
objetivos, documentos de planificaciones por
departamento o area


https://generoymetodologias.org/media/publicaciones/archivos/Guia_facilitaci%C3%B3n_-_M%C3%B3dulo_1_Formaci%C3%B3n_b%C3%A1sica_en_g%C3%A9nero.pdf

Politicas Institucionales Autodefinicion | Modelo de Gestién Organizacional | Alianzas y Convenios

ALIANZAS Y CONVENIOS

Enun contexto de globalizacion es cada vez mas importante establecer alianzas
Con otras personas y organizaciones que tengan misiones, visiones y politicas

En qué redes
estamos y/o qué
alianzas tenemos

En qué redes
estamos y/o qué
alianzas tenemos
en los territorios
en los que
trabajamos

Cuales la
poblacion
acompaiiada
prioritaria

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

1. Alguna de ellas es un organizacién de mujeres
» ;Qué objetivo persiguen?
» ;Qué grado de compromiso asumimos con ellas y
nivel (técnico, politico, personal)?
2.Elresto
» ;Qué importancia dan a la transversalizacién
del género?
» ;Qué grado de compromiso asumimos con ellas
y nivel?

1. ;Qué importancia dan las redes o alianzas que tenemos
en los paises en los que trabajamos al trabajo especifico
en materia de género, y a su vez, a la transversalizacion
del género?

2.;Qué porcentaje de las que consideramos contra partes
0 socias estratégicas en los territorios son grupos de
mujeres?, ;Qué objetivo persiguen y qué grado de
compromiso asumimos con ellas y nivel?

3.;Qué criterios seguimos para la seleccion de iniciativas
y poblacion?

Financiacion

similares a las nuestras, tanto en nuestro entorno mas cercano (a nivel local,

regional, estatal o internacional.

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Andlisis documental: Planes estratégicos, tltima
memoria de actividades (nuestra organizacion y
organizaciones aliadas), ideario de las redes a las que se
pertenece.

» Analisis documental: Planes estratégicos, ultima
memoria de actividades
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Politicas Institucionales Autodefinicion | Modelo de Gestion O ganizacional | Alianzas y Convenios | Financiaciéon

FINANCIACION

Como Ultima cuestion para auto-diagnosticar el grado de transversalizaciondel ~ ternas de género (contratacion de consultorias externas, liberar a personas de

género en nuestra Politica, quedaria por analizar la financiacion especifica con  la organizacion para que puedan trabajar en ello), formacion y capacitaciones al

la que contamos para ello. personal de la organizacion en cuestiones de equidad de género, realizacion de
talleres, seminarios, encuentros... siempre que al menos en parte, estén destina-

En este concepto de Financiacion para la transversalizacion del género ennues-  dos especificamente al personal interno de la organizacion...

tra politicas, podriamos incluir la financiacion para: elaboracién de politicas in-

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENEROD POSIBLES HERRAMIENTAS
Financiacion » ;Mide la organizacion el porcentaje de presupuesto que  » Andlisis documental: Revision de presupuestos
gSDeclﬁCa yara la va orientado a fomentar la igualdad de género? institucionales. Datos de contabilidad de la
dﬂ“;gﬁ;?g ;Z?l?‘llgi] » ;Qué porcentaje del presupuesto institucional orgapizacién, 0 C_Opia dela aprobacién de los proyectos
institucional representa el presupuesto para las acciones de género destinados a tal fin. Se recomienda definir qué entiende
durante el o los Gltimos afos? la organizacion por “acciones de género/procesos que
impulsan la igualdad de género y/o empoderamiento de

» (% sobre presupuesto total) mujeres’
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AREA 3

CULTURA
ORGANIZACIONAL

CATEGORIA
+ Cultura Organizacional

SUBCATEGORIAS
- Lenguaje
- Creencias y valores predominantes
- Interaccionesy practicas interpersonales
- Entorno material o fisico y simbologia
- Cuidados
- Manejo de conflictos y violencias

OBJETIVO

Analizar las relaciones de género
en la cultura de la organizacion
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Cultura Organizacional Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

En este bloque queremos mirar, hacia el interno, a la manera en que la orga-
nizacién/centro social funciona internamente y da valor a lo que sucede inter-
namente. Hace referencia asi, a las creencias, expectativas, comportamientos y
significados comunes compartidos de una organizacion. Estos significados se

LENGUAJE

Uso del lenguaje cotidiano
no formal

Uso del lenguaje en la
documentacion

Chistes

Critica (qué actitudes, a quién,
forma de vestir...)

CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER
EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS®

» Conexion entre lo publico y 1o
privado, entre dentro y fuera de la
organizacion, etc.

» Entorno fisicos y también virtuales

(*) Conceptos utilizados por Natalia Navarro. Experta en Cambios organizacionales pro-equidad de género.

otorgan colectivamente a lo que es correcto, reconocido, legitimo, esperado, o
a todo lo contrario a ello. Por lo general es “aquello que no esta escrito”, y hace
parte de la identidad o personalidad de la organizacion.

CLAVES DE ANALISIS DE
DESIGUALDADES DE GENERO

» ;Quién se preocupa por la
utilizacion de un lenguaje inclusivo
y qué grado de aceptacion tiene?

» Espacios de uso de un lenguaje
inclusivo

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Grupo representativo
» OXFAM (s.d.). Lenguaje no sexista
» ACNUR (s.d.) Recomendaciones

para el uso de un lenguaje
inclusivo de género

» REAS (2021). Claves practicas
para poner en marcha formas de
comunicacion con perspectiva de
género
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https://recursos.oxfamintermon.org/guia-lenguaje-no-sexista?fbclid=IwAR2PCmw6vkUcGaMgRL1bsBpZjLanEvfYHw7l_1OKGbPPO7mgMQmCZHc97_A
https://www.acnur.org/5fa998834.pdf
https://www.acnur.org/5fa998834.pdf
https://www.acnur.org/5fa998834.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/REAS-CAS.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/REAS-CAS.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/REAS-CAS.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/REAS-CAS.pdf

Cultura Organizacional Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

CREENCIAS Y VALORES PREDOMINANTES

Estructura profunda (significaciones, creencias y valores)

Disponibilidad
Logros-valoracion

Conciliacion de vidas
(laboral familiar)

Estética
Participacion
Liderazgo
Tabies
Masculinidades
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CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER CLAVES DE ANALISIS DE
EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS® DESIGUALDADES DE GENERO

» Efectos de las masculinidades y de » Valores de la organizacion versus

las feminidades (valores asociados valores vividos: ;Cuél es el tipo
alo masculino “profesional’, de “persona trabajadora ideal”
etc, ylo feminino “cuidados’, en vuestra organizacion? ;Qué
emocionalidad, etc.) caracteristicas tiene? ;Qué se
» Diversidad cultural valora mas? Lectura de las mismas

en clave de género y diversidad
» Diferencias entre lo escrito

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Modelo persona trabajadora

» REAS y Alboan (2020). Pistas
para la equidad de género para
organizaciones de la economia
social y solidaria. Pag. 22

» Gobiernos de Colombia y Alemania
(s.d.). Género y cambio en la Cultura
Organizacional. Pag. 55. Dindmica
del arbol. Ver BiVICA

» UNESCO (2018). Guia didactica.
Construyendo feminidadesy
masculinidades alternativas,
diversas e igualitarias. Pag. 86-
87. Dinamicas masculinidades
hegemonicas


https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.bivica.org/files/genero-cultura-organizacional.pdf
https://www.bivica.org/files/genero-cultura-organizacional.pdf
https://www.unescoetxea.org/dokumentuak/guia_fem.pdf
https://www.unescoetxea.org/dokumentuak/guia_fem.pdf
https://www.unescoetxea.org/dokumentuak/guia_fem.pdf
https://www.unescoetxea.org/dokumentuak/guia_fem.pdf

Gultura Organizacional Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

INTERACCIONES Y PRACTICAS INTERPERSONALES

Formas en que las personas se relacionan con los demas, patrones de interaccion formal e informal, formas de comunicacion, espacios de encuentro

Canal informal de toma
de decisiones

Canales (formales e informales)
de acceso a la informacion

Canales (formales e informales)
de participacion

Espacios de encuentro

Atencion: al piblico, a personas
nuevas, a prensa

Representacion institucional
(formal e informal)

CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER

EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS®

» Entorno fisico y virtual
» Espacios formales e informales

» Personas contratadas,
colaboradoras

» Podery participacion: Distintas
formas de poder-exclusion

» Visibilizar formas de poder
invisible y oculto, y analizar
impactos desiguales de género

CLAVES DE ANALISIS DE
DESIGUALDADES DE GENERO

» Personal Contratado: relaciones
horizontales y verticales entre
companeras/os, con jefas/es

» Comunicacién horizontal y vertical

» Colaboradores/as; Voluntariado:
relacién con el personal contratado

» Practicas particulares de equipos
de trabajo, territorios, etc

» Practicas generales: reuniones,
eventos, celebraciones

» Espacios informales

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Comparacién del organigrama
estandar, con el organigrama de
flujos de informacion y el de flujos
de participacion.

» Grupo representativo
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Cultura Urganizaciunal Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

ENTORNO MATERIAL O FiSICO Y SIMBOLOGIA

CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER CLAVES DE ANALISIS DE POSIBLES HERRAMIENTAS

EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS’ DESIGUALDADES DE GENERO
Entorno mate_rjal y fisico » Conexion publico-privada: dentro » Distribucién. Ej. ;Quién tiene » Dindmica: Tour exploratorio de los
de la institucion y fuera de la organizacion, vida- despachos/oficinas con puerta, con espacios (El grupo representativo
Objetos actividad-conocimiento ventana? ;Qué dimensiones? recorre las oficinas y toma nota

» Efectos masculinidades- » Decoracion/Caracteristicas. delas clayes de a’néhsis desdela

feminidades: se solapan los ¢Qué decoracion se ve, qué se perspectiva de género)

conceptos de trabajador masculino representa,.? ;Qué fotografias, » Dindmica: El mapa. Entorno

y se invisibilizan aportes de carteles y mensajes? material o fisico

manutencion emocional » Cuidado/Mantenimiento y uso.

;Como se ve el cuidado de los
espacios, de las plantas, etc?
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Cultura Organizacional Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

CUIDADOS

Clima de trabajo

Conciliacion de la vida laboral
con la personal y familia

Valoracion de practicas
de cuidado

CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER

EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS®

» Interdependenciay la
vulnerabilidad de la vida

» Reconocimiento social del cuidado
» Redistribucién del cuidado

» Condiciones para el autocuidado y
cuidado colectivos

»

¥

¥

CLAVES DE ANALISIS DE
DESIGUALDADES DE GENERO

¢ Se cuidan las relaciones entre

las personas? ;Estan basadas en la
empatia, la escucha activa? ;Se dan
en condiciones justas?

;Estan distribuidas las tareas de
cuidado organizacional de manera
equitativa (celebraciones, logistica,
acompanamiento, etc?

¢Existen préacticas de cuidado
personal o colectivo que
contribuyen al bienestar de los
equipos?

POSIBLES HERRAMIENTAS

FEDECAT (s.d.). Guia de
autodiagnosis para organizaciones
sociales: Conciliacion y
Corresponsabilidad (Sembrant
cures)

C. Mujeres que crean § Mugarik
Gabe (2020). Cuidandome,
cuidandonos entre nosotras.
Pag. 29

Mugarik gabe (2019). Guia viajando
por lo invisible
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https://lafede.cat/eticadelacura/es/conciliacion-corresponsabilidad-organizacion/
https://lafede.cat/eticadelacura/es/conciliacion-corresponsabilidad-organizacion/
https://lafede.cat/eticadelacura/es/conciliacion-corresponsabilidad-organizacion/
https://lafede.cat/eticadelacura/es/conciliacion-corresponsabilidad-organizacion/
https://www.mugarikgabe.org/viajandoporloinvisible/wp-content/uploads/2020/11/CuiDANDOME-CuiDANDONOS-1.pdf
https://www.mugarikgabe.org/viajandoporloinvisible/wp-content/uploads/2020/11/CuiDANDOME-CuiDANDONOS-1.pdf
https://www.mugarikgabe.org/viajandoporloinvisible/wp-content/uploads/2019/07/Guia-Viaje-CAST.pdf
https://www.mugarikgabe.org/viajandoporloinvisible/wp-content/uploads/2019/07/Guia-Viaje-CAST.pdf

Cultura Urganizacional Lenguaje | Creencias y valores predominantes | Interacciones y practicas interpersonales | Entorno material o fisico y simbologia | Cuidados | Manejo de conflictos y violencias

MANEJO DE CONFLICTOS Y VIOLENCIAS

CONCEPTOS TRANSVERSALES A TENER CLAVES DE ANALISIS DE POSIBLES HERRAMIENTAS
EN CUENTA EN TODO EL ANALISIS’ DESIGUALDADES DE GENERO
Espacios de coordinacion » Identificacion de conflictos » ;Quién trata de propiciar buen » Grupo representativo

derivados de valores ambiente de trabajo? ”
heteropatriarcales y capitalistas

REAS y Alboan (2020). Equidad
Resistencias al cambio de género. Pistas para las
Sujetos de los conflictos organizaciones de la economia
solidaria. Pag. 23

X

Canales y procedimientos

4

4

Conflictos detectados-soluciones
planteadas

Pacificadoras/es y sus métodos

4

4

Violencias machistas » Podery participacion: Distintas » ;Podemos identificar la existencia ~ » REAS y Alboan (2020). Equidad
formas de poder-exclusion. de violencias toleradas o de género. Pistas para las
Visibilizar formas de poder normalizadas? organizaciones de la economia
invisible y oculto, y analizar » ;Existe la negacion de la existencia solidaria. Pag. 24
impactos desiguales de género de algunas violencias? » SETEM (s.d.). Protocolo de

» Efectos delas masculinidadesyde , ;Se reconocen e identifican actuacion frente a violencias
las feminidades: normalizacion de micromachismos, comentarios machistas
laviolencia sexistas, paternalistas? » ILO- OIT (2014). Guia parala
» Entorno fisico y virtual (online) » $Se cuenta con un protocolo para la intervencién con hombres sobre
prevencion y atencion en caso de elacoso sexual en el trabajoy la
acosos y abusos por razon de sexo masculinidad sexista I
0 género?
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https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.alboan.org/sites/default/files/equidad_de_genero_pistas_para_las_organizaciones_de_la_economia_solidaria.pdf
https://www.setem.org/euskadi/publicaciones/protocolo-de-actuacion-frente-a-violencias-machistas/
https://www.setem.org/euskadi/publicaciones/protocolo-de-actuacion-frente-a-violencias-machistas/
https://www.setem.org/euskadi/publicaciones/protocolo-de-actuacion-frente-a-violencias-machistas/
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/WCMS_239603/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/WCMS_239603/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/WCMS_239603/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/sanjose/publicaciones/WCMS_239603/lang--es/index.htm




AREA 4

PRODUCTOS
Y SERVICIOS

CATEGORIA
- Productosy Servicios

SUBCATEGORIAS
- Alianzas; programas y proyectos
- Formaciones, asesorias y servicios ofrecidos
- Materiales producidos: imagenes, campanas,
webs, estudios o publicaciones

OBJETIVO

Analizar con perspectiva de género los distintos
productos y actividades que ofrece la entidad
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Productos y Servicios Alianzas; programas y proyectos | Formaciones, asesorias y servicios o

En este bloque queremos mirar, hacia el externo, a la manera en que la orga-
nizacién/centro social acompana procesos de desarrollo desde una perspecti-
va de género integrada, asi como procesos especificos de empoderamiento de
mujeres en los territorios. Es decir, una mirada hacia coémo los procesos culti-
van una cultura de la equidad de género entre mujeres y hombres, e impulsan
su participacion en las iniciativas econémico-productivas en clave de igualdad.
Ademas, de qué manera motivan y contribuyen a desvelar y visibilizar a las mu-

ALIANZAS

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Organizaciones estratégicas » ;Con cuantas organizaciones feministas
u organizaciones que apuesta estratégica
en materia de género tiene alianza? ;Con

cuantas organizaciones de mujeres?

» Calcular el % de estas organizaciones sobre
el total con las que se trabaja

Poblacion sujeto » Desagregamos por sexo y otras categorias:
a. poblacion sujeto

b. datos socio-econdémicos por sexo,
edad, etnia, zona (urbana/peri-urbano/
rural), etc.

, estudios o publicaciones

aos vf"\é'f;'ﬁ”b&. campanas, webs

jeres, como grupo activo y protagonista en las alternativas econémico-produc-
tivas, en todas sus fases, cuyo aporte permanece en muchos casos oculto.

Para ello, metodologicamente sera imprescindible un trabajo participativo, en
el que tomen parte las personas que acompanan a nivel de terreno a las inicia-
tivas econémico-productivas.

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Porcentaje de dedicacion de personal u » Anélisis documental
otros recursos econémicos destinados a

apoyar iniciativas con dichas contrapartes

» Ultima memoria
institucional

» Cuentas anuales

» FAO (2018). Manual y
Caja de Herramientas de
perspectiva de género para
talleres comunitarios.
Pag. 41

» ;Identificamos mujeres jefas de hogar?

» ;Cual es la poblacion sujeto mayoritaria que
acompanamos?
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https://www.fao.org/3/I9926ES/i9926es.pdf
https://www.fao.org/3/I9926ES/i9926es.pdf
https://www.fao.org/3/I9926ES/i9926es.pdf
https://www.fao.org/3/I9926ES/i9926es.pdf

Productos y Servicios Alianzas; programas y proyectos | Formaciones

servicios ofrecidos | Materiales producidos: imagenes, campanas, w
PROGRAMAS Y PROYECTOS
CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO
Enfoque ;Desde qué tipo de enfoque estan formulados  Implementacion:

los proyectos:
MED-GEDY En funcién de si atienden a nece-
sidades basicas o intereses estratégicos.

» ;Qué porcentaje del presupuesto general
del proyecto se destina a actividades para
promover la equidad de género? ;Cuanto
% presupuestario suponen los proyectos
sectoriales de empoderamiento de
mujeres?

Analisis de género
Indicadores

El proyecto contiene un andlisis
desde la perspectiva de género:

Recursos

Ej. En la identificacién de la problematica ;hay
informacién sobre la discriminacion que su-
fren las mujeres? Relaciones de poder

» ;Hay personal formado en género que
es responsable de la implementacion o
o . seguimiento?
» ;Hacemos analisis de género:
a.Del acceso, y control y decision sobre
recursos y beneficios diferenciados?

b.Factores de influencia (oportunidades
y limitaciones?

Evaluaciones de proyectos:

» Personal evaluador, con experiencia
en evaluar con perspectiva de género
y/o impacto de género; informacion
desagregada por sexo; inclusion de
indicadores de impacto de género; nimero
total de evaluaciones con impacto de
género (en el ano)

c.Necesidades practicas e intereses
estratégicos de hombres y mujeres?

» ¢El proyecto contiene indicadores de
resultado desagregados por sexo, edad,
origen étnico, condicién socio-econdémica
e indicadores de impacto de género? Ver
% de proyectos en global que contienen
indicadores de género

Mujeres en el Desarrollo: Las mujeres son vistas como activas participantes del desarrollo y han de lograr igualdad de oportunida-
des en el acceso ala educacion y al trabajo. Género en Desarrollo: pone en el centro del analisis las relaciones de poder asimétricas en-
tre mujeres y hombres y apuesta por la transformacion de las estructuras y sistemas que generan y reproducen desigualdades
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ebs, estudios

¥

X

¥

¥

o publicaciones

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Numero de proyectos

dirigido exclusiva/
mayoritariamente a
mujeres (al menos de un
70% de participacion de
mujeres)

Revisién de una muestra
de proyectos; informes de
evaluaciones realizadas;
informes de actividades

Save the Children
Marcador de laigualdad de
género (proyectos)

CARE 2019 Verificacion
del marcador de género de
CARE

Ejemplos de indicadores
disponibles en:

Comision de Mujeres y
Desarrollo (2007). Proceso
de empoderamiento
mujeres CFD. Pag. 17-29


http://pasc-lac.org/wp-content/uploads/2020/05/Marcador-de-la-Igualdad-de-Genero.pdf
http://pasc-lac.org/wp-content/uploads/2020/05/Marcador-de-la-Igualdad-de-Genero.pdf
http://gender.careinternationalwikis.org/_media/2019_care_gender_marker_vetting_form_spanish_final.pdf
http://gender.careinternationalwikis.org/_media/2019_care_gender_marker_vetting_form_spanish_final.pdf
http://gender.careinternationalwikis.org/_media/2019_care_gender_marker_vetting_form_spanish_final.pdf
https://dhls.hegoa.ehu.eus/uploads/resources/4668/resource_files/proceso_empoderamiento_mujeres_CFD.pdf
https://dhls.hegoa.ehu.eus/uploads/resources/4668/resource_files/proceso_empoderamiento_mujeres_CFD.pdf
https://dhls.hegoa.ehu.eus/uploads/resources/4668/resource_files/proceso_empoderamiento_mujeres_CFD.pdf
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FORMACIONES, ASESORIAS Y SERVICIOS OFRECIDOS

Formaciones y talleres

Metodologias y participacion

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

» Desagregada por sexo, edad, origen
étnico, condicién socio-econdémica en las
formaciones.;Cuantas mujeres y hombres
participan de la formacion?

» ;En quétipo de formaciones participan
mas hombres/mujeres?

» ;Qué porcentaje de mujeres y hombres
(adultas y ninas) han recibido algun tipo
de formacion sensibilizacion en temas de
género?

Condiciones de participacién
en las formaciones

» ;Los horarios y lugares de formacion
facilitan la participacion de las mujeres?

» ;Las acciones y/o actividades institucionales
se programan en horarios adecuados que
faciliten la participacién de hombres y
mujeres?’

» ;Serecogen los intereses y demandas de
formacion de hombres y mujeres?

» ;Se realizan acciones de género dirigidas,
so6lo a hombres, s6lo a mujeres o mixtas?

» ;Almomento de programar las actividades
institucionales, se toman en cuenta los

Necesidades formativas

» Identificadas desde la perspectiva de
género: ;Se disenan las formaciones
teniendo en cuenta las necesidades
diferenciadas por género? ;Qué temas
interesan mas a hombres o a mujeres?

Contenido de las formaciones
y sesgos de género

v

;Hay formaciones mas orientadas para
hombres que para mujeres?

» ;Laformacion que damos, reproduce o
rompe estereotipos de género?

obstaculos para la participaciéon tanto de
hombres como de mujeres?

»

X

:Se cuenta con alianzas para la

s, estudios o publicaciones

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Listarlos 5 principales
temas de formacion
ofrecidos y analizar desde
las claves

» Revision de Informes de
actividades (muestra)

participacion de organizaciones feministas

o grupos de mujeres en las actividades
programadas?

» % de actividades realizadas en un ano,

v

que han incluido o incluyen alianzas con

organizaciones de mujeres o feministas.
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Productos y Servicios Alianzas; programasy

FORMACIONES, ASESORIAS Y SERVICIOS OFRECIDOS

Asesoriasy
acompaiiamientos

Servicios (servicios de
intermediacion laboral;
microcréditos, etc.)
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CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Tipo de emprendimientos o actividades eco-
némica-productivas acompanadas

» ;Qué tipo de emprendimientos
acompanamos y, estos, reproducen o no
estereotipos de género?

Orientacion de las asesorias para disminuir
brechas de género

» ;Elacompanamiento ofrecido ayuda
a identificar las brechas de género?
(distribucién de tareas, reproduccién
sexual, trabajo; beneficios de las utilidades

» ;Cuantos hombres, cuantas mujeres se
han beneficiado de los servicios ofrecidos,
microcréditos, u otros?

» ;El monto promedio del crédito es igual o
superior para mujeres y hombres?

» ;Estan adaptados estos servicios a la

de la cadena productiva, segun la
distribucion de tareas; etc.)

» ;Elacompanamiento ofrecido contribuye

a definir acciones para reducir las brechas

de género?: Acciones que afectan a la

distribucion equitativa de los recursos y la
decision sobre los mismos; al protagonismo

en las acciones de comercializacion

» Reconocimiento social por los resultados
obtenidos en las actividades productivas

situacién diferenciada entre hombres y
mujeres?

» ;Para qué son utilizados esos servicios por

parte de mujeres y hombres?
» Etc.

X

proyectos | Formaciones, asesorias y servicios ofrecidos | Materiales producidos: imégenes, campanas, webs, estudios o publicaciones

POSIBLES HERRAMIENTAS

» AECID (2013). Caja

de Herramientas-
Cooperacién espanola

en Colombia. Médulo 5:
Autonomia econoémica y
el trabajo de las mujeres:
trabajo domeéstico, uso del
tiempo y economia del
cuidado. Pag. 47

AgriProFocus (2012).
Género en cadenas de
valor. Pag. 136


https://www.aecid.org.co/recursos_user/caja%20de%20herramientas%20de%20genero.pdf
https://www.aecid.org.co/recursos_user/caja%20de%20herramientas%20de%20genero.pdf
https://www.aecid.org.co/recursos_user/caja%20de%20herramientas%20de%20genero.pdf
https://www.aecid.org.co/recursos_user/caja%20de%20herramientas%20de%20genero.pdf
https://agriprofocus.com/upload/FINAL-Caja_Herramientas.compressed1415291170.pdf
https://agriprofocus.com/upload/FINAL-Caja_Herramientas.compressed1415291170.pdf

Productos y Servicios Alianzas; programas y proyectos | Formaciones, asesorias y se

MATERIALES PRODUCIDOS

Imagenes, campaiias, webs, estudios o publicaciones

Imagen de las mujeres

CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Observar como es la imagen que se da de las
mujeres:

»

»

»

»

»

»

»

»

;Sevisibilizan como gestoras de su propio
desarrollo, autébnomas, empoderadas?

Aparecen como victimas, dependientes,...

Son agentes economicas y sujetas activas de
su propio desarrollo y de sus comunidades

Se visibilizan la disminucién de las
desiguales entre hombres y mujeres

Mujeres como lideresas de la sociedad civil
y como autoridades

Mensajes

¢Enlas campanas sobre, por ejemplo,

la seguridad alimentaria, el desarrollo
territorial, la comercializacion, etc, se pone
en evidencia el impacto diferenciado entre
hombres y mujeres?

Portavoces

;Quiénes hablan en los medios de
comunicacién, mujeres y hombres? ;De
qué temas? ;Quiénes son los/as que mas
aportan?

Testimonios
;Hay testimonios de mujeres y hombres

4

porigual? ;Los mensajes son positivos o
negativos? ;Los mensajes tienen enfoque de
género?

Protagonistas

;Quiénes son los protagonistas de las
acciones? ;Estan reflejando los estereotipos
de género? ;Constituyen modelos

de referencia masculino-femenino
tradicionales?

Importancia de los personajes por su
situacion. Analisis de los rasgos de
personalidad y emociones atribuidos
a unos y otras. Examinar ilustraciones,
fotografias, titulos, etc

Ver si se contempla la participacion de organi-
zaciones feministas o grupos de mujeres

»

»

»

;Qué hacen?
Andlisis de roles en funcion del sexo: roles
tradicionales, roles no tradicionales

;Dénde estan?
Ambito en el que los personajes se
desenvuelven: publico o privado

;Tienenvoz?

vicios ofrecidos | Materiales producidos: imagenes, campanas, webs, estudios o publicaciones

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Pikaray REAS (2021)
Claves practicas para
poner en marcha formas
de comunicacién con
perspectiva de género
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https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
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MATERIALES PRODUCIDOS

Imagenes, campaiias, webs, estudios o publicaciones

Materiales
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CLAVES DE ANALISIS DE DESIGUALDADES DE GENERO

Lenguaje, imagen, roles:

» ¢Se incluye informacién desagregada por
Sexos?

» ;Se presta atencion a las relaciones de
género que producen desigualdades entre
mujeres y hombres?

» ;Se reproducen estereotipos sexistas?

» ;Se presenta la situaciéon existente sin
cuestionarla ni ofrecer alternativas de
cambio?

» ;Predomina la presencia de personajes
masculinos sobre los femeninos?

» ;Las mujeres representan personajes
secundarios o marginales?

» ;Estan representadas las mujeres?

» Contar los personajes masculinosy
femeninos que aparecen tanto en los

titulos y textos, como en las ilustraciones y

fotografias. Comprobar que se realiza una

descripcién completa de la realidad, incluir

desagregacion por sexos.

» ;Como estan representadas?

POSIBLES HERRAMIENTAS

» Pikaray REAS (2021)
Claves practicas para
poner en marcha formas
de comunicacién con
perspectiva de género


https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf
https://reaseuskadi.eus/wp-content/uploads/checklist-genero-cas.pdf




3.3 DISENO DEL
PLAN DE ACCION

En esta fase se va a recoger todo lo analizado
en la fase de diagnéstico para poder priorizary
definir acciones colectivas de cambio, que pon-
dremos en marcha como organizacion.

Se proponen 3 momentos:

Socializacion del autodiagnéstico. Se incluye una
propuesta inicial de estructura para esta presen-
tacion, asi como sugerencias y claves

- Identificacién de nudosy oportunidades y fijacion

de objetivos
Plan de accién

SOCIALIZACION DEL AUTODIAGNOSTICO

A continuacion se expone una propuesta para que
el grupo dinamizador del proceso en la organiza-
cién pueda colectivizar los resultados iniciales del
autodiagnéstico, el informe.

Se recomienda utilizar alguna presentacion grafica
(power point, canva, etc).

Previa a la socializacion

Preparar una presentacion: Creativa/Amena/Di-
vertida/Comprensible; Que combine “lo bueno o
positivo y lo malo o negativo”

Decidir si hacer en una sesién o dos: socializacion,
identificaciéon de nudos y oportunidades y fijacion
de objetivos

Fomentar la participaciéon

Contenidos de la presentacion

Contextualizacion del proceso de autodiagnéstico

- ;Por qué se ha hecho?

- ;Quiénlo hahecho?

- ;Sobre qué?

+ ;Con qué metodologia?

+ Resultado: elaborado un documento completo
y publico

Exposicion y reflexiones

De cada bloque: politica, estructura, cultura orga-
nizacional y productos

Incluir datos cuantitativos y frases textuales para
anadir més “objetividad’, ademas de algunas pre-
guntas que vayan preparando la reflexiéon y restan
contundencia.
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Recomendaciones parala
socializacion del informe

Durante la socializaciéon del informe de Autodiag-
nostico:

- Partiendo de la valoracion del Grupo Dinamiza-
dor Interno se pueden incluir preguntas para la
reflexion, tanto en los apartados como al final de
las cuatro areas (ser conscientes de que estas pre-
guntas podrian “orientar” las conclusiones).

+ Incluir un momento para dudas y aclaraciones
sobre la presentacion.

+ Puede ocurrir que la exposicién de socializacién
del diagnoéstico abra debates o se realicen cues-
tionamientos que impidan exponer todo lo que se
ha preparado o que se transforme en una “guerra
de géneros”.

Recomendacion: una posible estrategia para
afrontar esto, es que se haga la presentacién com-
pleta por parte del grupo de género interno y que
el turno de debate, preguntas, aportes... sea una
vez terminada toda la exposicion.

- Tener en cuenta el tema de las resistencias® que
seguramente comenzaran a aparecer en este mo-
mento.

- Tomar notas, grabar y/o recoger toda la informa-
cién posible de la/las sesion/sesiones

- Una vez colectivizado/socializado el informe, se
puede producir una sensaciéon de ‘vértigo orga-
nizacional’, en el sentido de que, en ocasiones, se
produce la impresion de que ‘las desigualdades
de género estan en todas partes y afectan hasta
el mas nimio detalle de la organizacion’. Esta sen-
sacion puede llevar consigo que la organizacion
presione a las personas que hacen el acompana-
miento experto para que hagan recomendaciones
y propuestas de cambio concretas.

Recomendacion: Se recomienda al equipo de
acompanamiento insistir en que la organizacion
produzca las suyas propias. Se entra asi en la fase de
post-diagnéstico, que se corresponde con la identi-
ficacion colectiva de las prioridades de accién en las
areas problematicas acotadas y la formulacién de
propuestas para el diseno de experimentos.

5 Analisis de resistencias al género en ONGD al Desarrollo
o tipos de resistencias


https://www.elankidetza.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_memorias/eu_pubmem/Analisis-Resistencias-al-Genero-en-las-ONG-de-Desarrollo.pdf
https://redongdmad.org/wp-content/uploads/2016/10/MANUAL-GENERO-PAJARES.L.-2019_.pdf

IDENTIFIGACIGNIDE NUDOS Y OPORTUNI-
DADES Y FIJACION DE OBJETIVOS

Partiendo de las reflexiones surgidas en la sociali-
zacién del informe de autodiagnoéstico, derivadas
de la presentacién y de las intervenciones, vamos a
preparar una dindmica que nos permita identificar
nudos y oportunidades en cada uno de los bloques
diagnosticados. Ver Anexo 9.

Establecimiento de objetivos

- Partiremos de los nudos identificados para defi-
nir nuestros objetivos, a traves de una dinamica
de grupos.

- Las oportunidades representan todo aquello en
lo que nos podemos apoyar: recursos materiales,
personas... Es importante tener identificadas las
oportunidades para el futuro, para el momento de
la elaboracion del plan de accion.

Después de la socializacién sobre el establecimiento
de nudos, oportunidades y fijacion de objetivos en
las organizaciones, se abre un turno de preguntas.

Algunos ejemplos de posibles dinamicas para traba-
jar esta parte se encuentran en los anexos 10, 11y 12

PLAN DE ACCION

Este documento presenta, de una forma sistemati-
ca, los objetivos y acciones que la organizacién va a
realizar para avanzar en la equidad de género al in-
terior de la misma, a partir de los resultados del au-
todiagnoéstico elaborado en el proceso. Ver Anexo 8.

Respecto al diseiio de las actividades

Se requiere una planificacién realista de aquello
que se va a hacer. Algunas cuestiones que deben te-
nerse presentes en el diseno de iniciativas:

- Tener claro lo que se quiere lograr.

- Insistir en analizar los aportes a la equidad de gé-
nero de cada iniciativa.

- Actividades a incluir en cada iniciativa.

- Recursos necesarios (personales, tiempo, dinero)
para cada iniciativa.

- Areas que se veran implicadas en la consecucion
de cada iniciativa.

« Delimitaciéon de las personas que asumen res-
ponsabilidades en cada iniciativa.

- Buscar maneras para asegurar la dedicacion (que



no se trate de esfuerzos personales, sino organi-
zacionalmente establecidos) de quienes deben
participar en la implementacion.

Idear sistemas de reconocimiento formal

Establecer como se realizara la rendicién de
cuentas a todas las personas que integran la or-
ganizacion.

Proveer indicadores que permitan llevar a cabo el
seguimiento y una posterior evaluacion.

Recomendaciones parala
elaboracién de un plan de accion

Se recomienda ir trabajando en el plan de accién,
paralelamente a las sesiones de trabajo del pro-
ceso, por medio de las fichas de autodiagnostico,
para aprovechar insumos.

Elplan de accion debe ser “realista’, en primer lu-
gar es recomendable analizar entre todas y todos
los problemas definidos, cuéles son sus relacio-
nesyllevar a cabo una valoracion de la factibilidad
delos cambios, que se precisan teniendo en cuen-
talas condiciones concretas de la organizacion en
ese preciso momento: si se cuenta con personal
adecuado para impulsarlo, si existen o se pueden
obtener los recursos necesarios para ponerlo en
practica, si el grado de resistencias esperable re-
quiere una ejecucion gradual, etc.

Priorizar las iniciativas segiin su importancia, es
decir, su capacidad para desmantelar desigualda-
des o para favorecer estrategias, encaminadas a
conseguir que el analisis de género impregne to-
das las facetas del trabajo de la organizacion.

Relacionar por areas aquellas iniciativas que tra-
tan diferentes aspectos de una misma materia.
Por ejemplo, dentro del area referida a la gestion

del personal se podran identificar varios experi-
mentos, que abarquen los diferentes aspectos del
trabajo de esta area: formacién, informacién de
politicas, evaluaciones de desempeno, contrata-
ciones, escalas salariales, etc.

- Cada iniciativa puede constar de varias lineas de
accion, con sus respectivas actividades, personas
responsables, plazos, necesidades presupuesta-
rias e indicadores de seguimiento. Pueden deli-
near acciones de realizaciéon a corto plazo, a la par
que otras cuya ejecucion requiera un plazo tem-
poral mucho mas extenso.

- Relacién plan de accién-politica de género.

El disenio de las iniciativas del plan de accién se nu-
tre de las percepciones y experiencias de las perso-
nas que han tomado parte en el proceso de auto-
diagnéstico.

Las iniciativas que se proponen requieren una fase
de validacién y negociacién interna. Deben ser
contrastadas con toda la organizacién, en los espa-
cios de socializacion y rendicién de cuentas y, par-
ticularmente, con quienes asumen posiciones de
responsabilidad organizacional.

La fase de negociacion y adecuacion de las iniciati-
vas debe plantearse de acuerdo a la idiosincrasia de
cada organizacion.

De ahi que, dependiendo de los casos, la negociacion
y validacién de los experimentos debera comenzar-
se con las personas responsables de area, para luego
pasar a las instancias directivas mas altas, mientras
que en otras ocasiones resultard méas estratégico
contar con el apoyo, validaciéon y mandato previo de
gerencia, para de alli trabajar la adecuacion de cada
experimento a las areas de trabajo implicadas.
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INTRODUCCION

1. Cuestionario Inicial para Equipos

PUESTA EN MARCHA DEL PROCESO

Carta de Compromiso Institucional
Ficha de Recuperacion de Aprendizajes
Ficha de Autodiagnostico

Dinadmica “Frases”

Dinamica Grupal Rio de genero

FASES DEL AUTODIAGNOSTICO

7. Pautas para la elaboracion del informe
(use las Fichas de Diagnostico, Anexo 4)

DISENO DEL PLAN DE ACCION DE GENERO

8. Plande accion

9. Identificacion de nudos y oportunidades
y fijacion de objetivos

10. Dindmica del Intercambio

11. Dindmica Desanudate

12. Dindmica de afinidades

QU A wWN
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ANEXO 1.

CUESTIONARIO INICIAL PARA EQUIPOS

Datos generales

NOMBRE

PUESTO QUE OCUPA EN LA ORGANIZACION

INFORMACION DE CONTACTO: CORREQ ELECTRONICO Y/0 TELEFONO

Cuestiones previas

DE LAS PERSONAS

1. ;Tienes formacién y /o experiencia practica en género? ;Qué
formacion? ;Qué experiencia?

2.;Qué hallevado a tu organizacion a proponerte participar en este
proceso?

3.;Qué expectativas tienes ante el proceso? ;Qué te gustaria lograr y
qué crees que vas a lograr? ;Qué retos crees que puedes encontrar?




DE LA ORGANIZACION

4. Presentacion breve de la organizacion (areas de trabajo, lineas de
actuacion, personal remunerado y voluntario, etc.)

5.Trayectoria de la organizacién en temas de género:

» Qué avances halogrado la organizacién/Centro social en todos los
aspectos: proyectos, comunicacion, politica laboral...?

» ;Tiene tu organizacion politica de género y si es asi, como ha sido el
proceso de elaboracion?

» ;Ha iniciado tu organizacion algiin proceso de reflexion sobre
género?...

6.;Por qué tu organizacion ha apostado por participar en este
proceso? ;Qué le gustaria conseguir?




DE LAS PERSONAS QUE INTEGRARAN EL GRUPO DINAMIZADOR DEL
AUTODIAGNOSTICO

7. Preferencia de horarios para las sesiones de trabajo:

» Manana:

» Tarde:

» De lunes a jueves:

» Viernes:

8.Indica si hay algiin dia u hora en la que te serfa imposible asistir:




ANEXO0 2.

CARTA DE COMPROMISO INSTITUCIONAL

La organizacion/Centro Social
representada por ,
con el cargo de adjunta a la Direccion, manifiesta el compromiso institucional de seguir el proceso para la
incorporacién de la perspectiva de género a nivel intra-organizacional.

Este compromiso implica:

1. Que la organizacién, y su equipo directivo, avalan la vinculaciéon de 2 personas de la organizacion al pro-
ceso, y la participaciéon de al menos una en todas las sesiones de trabajo que se desarrollaran durante

descargandolas, de otras tareas en el caso de que fuera necesario, con el fin tltimo de que para
dichas personas la participacién en el proceso no suponga una carga extra de trabajo.

2.1a creacion, durante las primeras sesiones de trabajo, de un Grupo de Género interno en la orga-
nizaciéon, representativo de todos los niveles de responsabilidad de la misma, que interactuara con

3.Buena disposicion al didlogo, al debate y a la busqueda de consensos razonables que permitan el funcio-
namiento y operatividad del proceso.

Y para que asi conste

(Nombre de la organizacion, de la persona que firma y sello).




ANEXO 3.

FICHA DE RECUPERACION DE APRENDIZAJES

La ficha de recuperacién
de aprendizajes recupera
lecciones de momentos
significativos para ir con-
formando un bando de
informacién de aprendi-
zajes que pueda usarse
en la sistematizacion.

FASE DEL PROCESO

NOMBRE DE LA PERSONA QUE LA ELABORA

ORGANISMO /INSTITUCION

PERIODO QUE CUBRE

RELATO DE LO QUE OCURRIO

» Contexto vivido en tu organizacion

» Sesiones proceso

APRENDIZAJES SIGNIFICATIVOS




ANEXO 4.

FICHA DE AUTODIAGNOSTICO
POR SESION (TUTORIAL)

El objetivo de esta ficha es ayudar al equipo dinamizador de cada entidad y, espe-
cialmente a las personas “enlace” que los lideran, a recoger de manera ordenada
los distintos elementos que vayan apareciendo en la reflexion organizacional de
las sesiones del proceso de autodiagnostico. Asi, al finalizar el proceso, la entidad
contara con un Documento de Autodiagnéstico sobre la transversalizacion de gé-

nero propio.

Para realizar el anélisis de cada categoria se necesi-
taran, al menos, dos sesiones de trabajo del equipo
dinamizador:

- Reunion de “apertura de la sandia” Se presenta al
grupo la tematica a trabajar, se define conjunta-
mente el alcance del andlisis, se validan las herra-
mientas a emplear para levantar la informacion
y se reparten las tareas de analisis a los distintos
miembros.

- Reunion para compartir lo trabajado: Cada per-
sona comparte la informacion que ha observado
en su analisis y las conclusiones a las que ha lle-
gado. El grupo elabora las valoraciones y conclu-
siones principales.

En cada caso, las personas enlace decidiran si son
necesarias o no mas reuniones del equipo dinami-
zador para llevar adelante la tarea.

Asimismo, podran realizarse reuniones mas abiertas
para abordar algunos aspectos del autodiagnostico.

Es recomendable que, al término de cualquier se-
sién grupal de trabajo se cumplimente esta ficha
que sera de uso interno de la organizacion.

A continuacion se explica orientativamente cada
uno de los epigrafes.

INFORMACION GENERAL

- Categoria de analisis: (POLITICAS/ESTRUCTURA/
PRODUCTOS/CULTURA)

- Tematicas especificas de la reunién: Cuestiones
concretas que se hayan abordado en la sesién
(sub-categorias)

¢QUE HEMOS HECHO Y QUIENES?
METODOLOGIA Y PARTICIPANTES

Mencionar brevemente la metodologia y/o las he-
rramientas empleadas.

En este apartado incluir también quién ha facilita-
dola sesiény quien/es participan (desagregando los
datos por sexo y cargo en la organizacion)

¢QUE HEMOS VISTO?
PRINCIPALES RESULTADOS/HALLAZGOS
DEL EJERCICIO DE OBSERVACION

En este apartado recogemos los principales resulta-
dos del analisis en clave de género que se ha reali-
zado segun la metodologia de la Matriz de autodiag-
nostico.

Se trata de sintetizar los principales hallazgos que
cada persona ha observado en la parte de analisis
que le ha tocado realizar, sin entrar aun a valorarlos.
Se pueden reflejar aqui frases literales y datos de la
realidad que nos hemos encontrado.

El levantamiento de informacion lo realizaran las
personas del equipo dinamizador, durante el tiem-
po entre sesiones. Se recomienda guardar toda la
informaciéon en una carpeta de uso compartido en
la entidad. En la reuniéon de equipo, cada cual com-
partira los datos principales de su analisis.



(',C(']N,IU LO INTERPRETAMOS EN CLAVE
DE GENERO?
VALORACION Y “RELATO” DE CONCLUSIONES

(No olvidar nudos y catalizadores)

En este apartado se recogeran las valoraciones con-
juntas del analisis que se ha realizado. Es la fase de
la interpretacion de los datos en la que se pueden
incluir: conclusiones sobre el estado de la entidad
en clave de género; destacar los factores que estan
contribuyendo al cambio (catalizadores) y los que lo
dificultan (nudos) u otras cuestiones significativas
para el proceso de cambio proequidad. Asi mismo,
se puede profundizar también en las causas que
originan las situaciones que se han observado.

Esta es una de las fases principales en las que tiene
que centrarse la reflexién conjunta del equipo di-
namizador de la entidad. Una vez las personas han
realizado la parte del analisis que les corresponde,
extrayendo sus propias conclusiones, en la reunion
del equipo se presentan dichas conclusiones/valo-
raciones que se enriquecen, matizan y validan con-
juntamente.

Por ultimo, conviene incluir también aquellos as-
pectos en los que el grupo no tiene mucha claridad,
porque hay una diversidad de puntos de vista, no
hay conocimiento suficiente o, porque nos gustaria
contrastarlo con otras entidades similares.

NOTA: Estas podrian ser algunas expresiones que
pueden ayudar a dar forma al ejercicio de valoracion:

- Nuestra valoracion general sobre la incorpora-
cion de la perspectiva de género en estos aspectos

- Es muy positiva esta dinamica/esta realidad que
observamos ...

- Tenemos dificultades para/cuando....

- Necesitamos cuidar..Vemos una oportunidad
para abordar el cambio en....

- Existe un gran vacio institucional en/cuando

« Este elemento es un nudo que nos dificulta avan-
zar en equidad de género

+ Tenemos debilidades en/cuando...

-+ En esta cuestion tenemos una fortaleza intere-
sante...

- Esta dinamica genera mucha desigualdad...

- Este factor es determinante para la transforma-
cion proequidad de nuestra entidad...

Estos son solo ejemplos, el grupo es el actor mas in-
dicado pararealizar las valoraciones en cada casoy
en cada contexto.

TEMAS EN LOS QUE NO TENEMOS CLARIDAD

Aqui se pueden recoger, en caso de que se hayan
identificado en la reunioén, las cuestiones en las que
hay diversas miradas o interpretaciones entre los
miembros del grupo que no se han logrado con-
sensuar’. También se puede registrar alguna tema-
tica en las que se observa que la organizacion esta
“verde’, en las que se necesita mayor tiempo de re-
flexion colectiva. Estos elementos pueden abordar-
se posteriormente en el plan de accién.

¢COMO PODRIAMOS AVANZAR?
POSIBLES ACCIONES PARA EL CAMBIO

En este apartado se iran registrando las lineas de
mejora o los cambios organizacionales que se vis-
lumbran tras realizar el anéalisis para avanzar en la
transversalizacion de la equidad de género enla en-
tidad. No olvidar que pueden ser acciones nuevas,
modificaciones de las actuales, de refuerzo, para
“aflojar” nudos o reducir resistencias... Aqui convie-
ne no poner limites. Es la carta al Olentzero que re-
tomaremos al final del proceso de autodiagnostico.

EVALUACION DE LA SESION

Un elemento al que las personas de enlace tienen
que estar atentas a lo largo del proceso es el am-
biente y el sentir del equipo dinamizador.

Porello, al terminar cada sesiéon se recomienda rea-
lizar una ronda de evaluacion que, al menos, inclu-
va los elementos emocionales y la satisfacciéon con
la “eficacia”/utilidad de la reunion.

- Sentir general

- Eficacia

- Necesidades

1No merece la pena bloquear el trabajo del grupo por alguna discrepancia
que surja. Si no se logra un consenso registrarla y seguir adelante enla
sesion de autodiagnostico




FICHA DE AUTODIAGNOSTICO

SESION

FECHA

INFORMACION GENERAL

» Categoria de analisis

» Tematicas especificas de la reunién

(',[!UI? HEMOS HEGCHO Y QUIENES? Metodologia y participantes

z,QUI? HEMOS VISTO? Resultados de la observacion




;COMO LO INTERPRETAMOS EN CLAVE DE GENERO?
&onclusiones y principales hallazgos (nudos y catalizadores)

TEMAS EN LOS QUE NO TENEMOS CLARIDAD

;COMO PODRIAMOS AVANZAR? Posibles acciones para el cambio

EVALUACION DE LA SESION:

» Sentir general

» Eficacia

» Necesidades




ANEXO0 5.
DINAMICA “FRASES”

Comenzamos leyendo el papeldgrafo de “Pinceladas sobre el cambio organizacional”.

PINCELADAS ACERCA DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

« Persistenciay cambio siempre conviven en las organizaciones.

- Cambio y aprendizaje son nociones que se auto implican.

+ Un cambio organizacional pro equidad no se produce circunstancialmente, hay que promoverlo.

+ Los procesos de cambio no siempre resultan rectilineos, sino que pueden llevar consigo circunvalacio-
nes y parones (quien tropieza y no cae adelanta terreno).

+ El cambio de categorias de percepcién e interpretacion supone un cambio en las nociones de realidad y
de propia identidad, en como entendemos el mundo y en cémo nos posicionamos/actuamos en él.

+ Resistencias pueden integrarse en el proceso de cambio -No se pueden forzar los cambios, debe existir

unas condiciones minimas y una motivacion.

+ Las organizaciones cambian en la medida que cambian quienes las integran. Los cambios organizacio-
nales siempre son consecuencia de cambios individuales.

Después hacemos una dinamica que consiste en
repartir una frase a persona miembro del grupo in-
terno de género/organizacion ( si es del conjunto de
la organizacion hacer grupos) para que ésta la inter-
prete y comente en funcién de su realidad organi-
zacional.

Tras unos minutos de reflexiéon, se comparten las
frases y los comentarios de cada persona y se abre
un espacio para debatir.

Las frases son:

1. “El cambio debe ser generado a partir de una si-
tuaciéon y una organizacion especifica, diseniado a
medida de las necesidades, oportunidades y limi-
taciones de dicha organizacion y no sirve de nada
hacer pasar por el tubo de un modelo externo a la
organizacion.”

2.“Cambiar la perspectiva ética, transformando la
nociéon de culpa y la busqueda de culpables por la
nocion de responsabilidad individual y colectiva”

3."No pretender que el cambio surja de arriba-aba-
jo, de las grandes ideas plasmadas en bonitos do-
cumentos, sino en base a nuevas practicas que
rompan con los modelos mentales anteriores”

4."No pretender que el cambio surja de arriba-aba-
jo, de las grandes ideas plasmadas en bonitos do-
cumentos, sino en base a nuevas practicas que
rompan con los modelos mentales anteriores”

5.“Conformar grupos de trabajo, construir alianzas,
buscar también apoyo externo.’

6."No dejar sin planificar la metodologia de segui-
miento.”

7.“El cambio debe ser tanto personal como colecti-
vo-organizacional. Incluye cambios en la cultura,
en los procedimientos, estrategias y estructuras
de la organizacion, pero también es relativo al
aprendizaje, al cambio de creencias y actitudes de
las personas que integran la organizacion.”

8.“Promover la participacién de las personas que in-
tegran la organizacion en la identificacion de: las
necesidades de cambio, de los problemas, en la
creacion de una vision de la organizacion desea-
da, en las estrategias, en los experimentos en su
seguimiento y analisis.”




ANEXO 6.

DINAMICA GRUPAL RiO DE GENERO

El objetivo de esta dinamica es hacer
memoria histérica de manera colectiva
sobre los pasos previos que la entidad y
su equipo ha ido construyendo para in-
corporar la equidad de género.

Sirve ademas para visibilizar y plasmar
colectivamente esos hitos y procesos.

PROPUESTA

En una reunién del grupo dinamizador del diag-
nostico o de todo el equipo, usamos un papelografo
grande.

En él se pide a las personas participantes que iden-
tifiquen y plasmen en el papel de manera temporal
(como linea de tiempo o rio) los hitos que conside-
ren como pasos que han contribuido en el proceso
de cambio pro equidad de la entidad.

Estos hitos pueden ser tanto formales como infor-
males

Igualmente se puede categorizar en funcion de los
aportes de los participantes (organizacionales: pre-
sencia de mujeres, liderazgos; cuestiones mas ope-
rativas o estratégicas, etc).




ANEXO 7.

PAUTAS PARA LA ELABORACION DEL INFORME

- Considerar que se trata de un documento abierto, en el sentido de que puede ser modificado y previsi-
blemente lo seréd durante la fase de socializacién en la organizacion.

- Utilizar el documento de autodiagnéstico como una herramienta organizativa, que sirva a la organiza-
cién (por ejemplo a la hora de planificar o de establecer cambios) y no que se quede en un cajon como

algo concluido.

- Las conclusiones que se extraigan del autodiagnostico se basan en: nudos, reflexiones y preguntas; se

trata de perder el miedo a la palabra “conclusion”.

- Setrata de preparar el documento para su presentacion en la organizacion.

Se propone la division del documento en 4 PARTES, con el siguiente contenido:

1. INTRODUCCION

Consistiria en elaborar una parte introductoria del
documento de auto-diagnaéstico, en la que se puede
incluir la siguiente informacion:

- Trayectoria previa de la organizacion en el traba-
jo sobre equidad de género (diagndstico previos,
existencia de grupo de género....)

+ Razones por las que la organizacion inicié el pro-
ceso de autodiagnostico con el grupo de género
de la coordinadora.

- Oftros...

2. METODOLOGIAS

En este apartado se incluira:

- El proceso general llevado para el desarrollo del
autodiagnostico, detallando el papel del grupo de
género (personas que han participado, tiempo
que han dedicado a hacerlo...)

- La metodologia utilizada a lo largo de todo el pro-
ceso de autodiagnéstico: cuestionarios, anélisis
documental, observacion participativa y no parti-
cipativa, entrevistas....

En el caso de que en cada parte del autodiagnéstico
(politica, estructura, cultura y productos) se haya se-
guido la ficha-guia, se tratarfa de agrupar o resumir
el apartado 2 “metodologia”.

3. RESULTADOS

Se recupera la informacion de cada una de las cate-
gorias y sub-categorias de analisis en cada bloque
diagnosticado (politica, estructura, cultura y pro-
ductos), en el caso de haberse seguido la ficha-guia,
se trataria de agrupar o resumir el apartado 3 “re-
sultados”.

POLITICAS

- Autodefinicion

+ Modelo de gestion organizacional
- Alianzas y convenios

- Financiacion

ESTRUCTURA

- Organizacién de la organizaciéon/entidad
« Recursos Humanos

- Distribucion de funciones

- Formaciéon

- Toma de decisiones

CULTURA ORGANIZACIONAL

- Lenguaje

- Creencias y valores predominantes

- Interaccionesy préacticas interpersonales
- Entorno material o fisico y simbologia

- Cuidados

- Manejo de conflictos y violencias



PRODUCTOS y SERVICIOS

- Alianzas, Programas, proyectos

- Formaciones, Asesorias, Servicios
- Materiales

- Etc.

4. NUDOS Y REFLEXIONES

Se trataria en primer lugar, de hacer una valoraciéon
del proceso y analizar, por ejemplo, y entre otras
cosas, los apoyos internos que ha recibido el Grupo
de Género (reconocimiento, horarios de las reunio-
nes, liberacion de otras tareas...), implicacion de los
6rganos de decision y del resto de la organizacion,
principales obstaculos y logros del grupo de género
durante la realizacion del autodiagnostico...

Por otro lado, en esta apartado se incluiria también
lo que hemos denominado “nudos y reflexiones”
propiamente, que incluiria un analisis para iden-
tificar los principales nudos (obstaculos) en cada
uno de los 4 bloques diagnosticados y posterior-
mente una valoraciéon mas global del diagnostico,
que plantee reflexiones a nuestra entidad sobre la
equidad de género. Para realizar este tltimo bloque,
las organizaciones que hayan seguido la ficha-guia,
pueden utilizar la informacién recogida en el apar-
tado 4 “conclusiones”.




ANEXO 8.

PLAN DE ACCION

El esquema de Plan de Accién que proponemos a las organizaciones que siguen

el proceso es el siguiente:

1. PRESENTACION

Contextualizar de déonde sale el documento/plan.

2 0 3 lineas por ejemplo:

» La organizacion... decidio elaborar este
documento durante un proceso seguido...,
junto con otras, impulsado por...

2. FINALIDAD

Justificar la necesidad de elaborar el documento.

Por ejemplo:

» Este documento presenta, de una forma
sistematica, los objetivos y acciones que la
organizacién va a realizar para avanzar en la
equidad de género al interior de la misma, a
partir de los resultados del autodiagnéstico
elaborado en el proceso.

» Entendemos que con elaboracién de este plan de
accion conseguimos varios objetivos:

- Materializar los objetivos y las acciones
concretas que vamos a realizar para
avanzar en la equidad de género en
nuestra organizacion, a partir de los
nudosy oportunidades detectados en el
autodiagnostico elaborado.

- Facilitar la toma de decisiones en esta
materia y la coherencia entre el contenido
del plan y otro tipo de planificaciones de la
organizacion.

- Establecer plazos, indicadores, recursos,
responsables y personas destinatarias
de cada accién que consensuemos para
cumplir cada objetivo.

3. PROCESO DE ELABORACI[jN DEL PLAN:
ASPECTOS METODOLOGICOS

Se trataria de suministrar informacién sobre quién
ha elaborado el plan de accion, con qué consensos
o acuerdos, qué apoyos ha habido, qué resistencias
han aparecido a la hora de elaborarlo y/o aprobarlo,
con qué metodologia o dinamica se han establecido
los acuerdos...

4. DESARROLLO PLAN

» Antecedentes: resumen diagnostico,
conclusiones

» Senalar las principales conclusiones que la
organizacion extrajo del autodiagnostico en cada
uno de los 4 blogues.

» Plan de accién

» TEMPORALIDAD (Sentido de flexibilidad,
recomendaciones de revision anual con
presupuestos institucional)

» Objetivo general”

5. SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN

Se trataria de concretar cuando, quién, con qué re-
cursos, a través de qué mecanismos...

* Tabla ejemplo a rellenar en las siguientes paginas



Politicas » Objetivos especificos

» Medidas /acciones

» Plazos

» Indicadores

» Recursos humanos/ materiales

» Responsables

» Presupuesto

» Personas destinatarias




Estructura » Objetivos especificos

» Medidas /acciones

» Plazos

» Indicadores

» Recursos humanos/ materiales

» Responsables

» Presupuesto

» Personas destinatarias




Cultura

» Objetivos especificos

» Medidas /acciones

» Plazos

» Indicadores

» Recursos humanos/ materiales

» Responsables

» Presupuesto

» Personas destinatarias




Productos » Objetivos especificos

» Medidas /acciones

» Plazos

» Indicadores

» Recursos humanos/ materiales

» Responsables

» Presupuesto

» Personas destinatarias




ANEXO0 9.

IDENTIFICACION DE NUDOS Y

OPORTUNIDADES Y FIJACION DE OBJETIVOS

Partiendo de las reflexiones surgidas en la socializa-
cion del informe de autodiagnéstico, derivadas de la
presentacion y de las intervenciones, vamos prepa-
rar una dinamica que nos permita identificar nudos
y oportunidades en cada uno de los bloques diagnos-
ticados. Ver Identificar Nudos - herramientas meto-
dologicas.

Establecimiento de objetivos

- Partiremos de los nudos identificados para definir nuestros objetivos,
a través de una dinamica de grupos.

- Las oportunidades representan todo aquello en lo que nos podre-
mos apoyar: recursos materiales, personas.. Es importante tener
identificadas las oportunidades para el futuro, para el momento de
la elaboracion del plan de accién.

Después de la presentacion en PPT sobre el establecimiento de nudos,
oportunidades y fijacion de objetivos en las organizaciones, se abre un
turno de preguntas.




ANEXO 10.

DINAMICA DEL INTERCAMBIO

PAUTAS GENERALES DE LA DINAMICA

1. Ladinamica esta prevista para después de la socializacion de los re-
sultados del autodiagnéstico, concretamente para las fases que en
el proceso hemos denominado como de identificacién de nudos y
oportunidades y de fijacion de objetivos.

2.La dinamica parte de un trabajo individual, para posteriormente
trabajar en grupos de al menos 3 personas (grupo pequeno) y socia-
lizar entre el conjunto de las personas que hayan participado en la
dinamica (grupo grande).

3.Para la determinacién, tanto de los nudos y oportunidades como de
los objetivos, se seguira el criterio de consenso en el grupo pequerio,
por lo que resulta imprescindible dar a los grupos tiempo suficiente
para debatir.

Es importante el consenso para alcanzar acuerdos que permitan
avanzar a nivel personal y como organizacion.

4.1La conformacion de los grupos pequenos no se dejara al azar, sino
que se intentara respetar criterios generales que permitan que el
grupo sea lo mas representativo que sea posible. Los criterios que
se pueden seguir, serian similares a los que propusimos para con-
formacion de los grupos de dinamizacién interna, que consistian en
que hubiera un nimero similar de personas en funcién: del sexo, del
grado de responsabilidad dentro de la organizacion, de los distintos
departamentos o areas de trabajo, del grado de sensibilizacion en
materia de equidad de género (este Gltimo criterio, indudablemente
es mucho mas subjetivo, aunque no por ello menos importante).

En el caso de que haya, por ejemplo, poco personal directivo o per-
sonal técnico de educacion al desarrollo (o de cualquier otra area de
trabajo), procurar desde la facilitacion de la dinamica ubicar a esas
personas en el grupo de trabajo en el que se considere que se pueden
hacer mas aportaciones.

5.La sesién de trabajo, tal y como se plantea a continuacion, esta pre-
vista para aproximadamente 2 horas de trabajo, al final se incluyen
algunas pautas para hacerla més abierta en cuanto a la participa-
cién, con 2 opciones mas, una de aproximadamente 3 horas (o 3 ho-
ras y media) y otra de 4 horas (0 4 horas y media).
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MATERIALES

Tarjetas, rotuladores, cartulinas o papeldgrafo, celo.  + Socializacién, en el grupo grande, del debate pre-

Metodologia: vio y del establecimiento de nudos y oportunida-

- Se forman 4 grupos de trabajo siguiendo las in-
dicaciones mencionadas en el apartado anterior
(punto 4). Un grupo va a trabajar sobre politicas,
otro sobre estructura, otro sobre cultura organiza-
cional y otro sobre proyectos.

+ Cada persona del grupo, individualmente, reci-
be 3 tarjetas; en una tiene que escribir un nudo
(mencionado o deducido en la socializacién) so-
bre la categoria que va a trabajar su grupo; en otra
tarjeta escribira una oportunidad sobre esta cate-
goria (relacionada, o no, con el objetivo); en la ter-
cera tarjeta escribira o bien otro nudo, o bien otra
oportunidad, o bien una reflexiéon o dato que le
haya llamado la atencién de la socializacion.

- Enlos grupos formados (grupos pequeiios) se po-
nen en comun las tarjetas y se debate hasta con-
sensuar cuéles son los nudos ylas oportunida-
des de la categoria. Solo se definiran como nudos
y oportunidades los que sean consensuados por
todo el grupo.

- El grupo que ha trabajado las Politicas explica su
reflexion y acuerdos sobre nudos y oportunidades
al grupo que ha trabajado Proyectos, y viceversa.
El grupo que ha trabajado Estructura y el que ha
trabajado la Cultura Organizacional, también se
intercambian sus reflexiones y acuerdos sobre
nudos y oportunidades.

El objetivo es ser capaces de asumir decisiones
consensuadas por otro grupo, y trabajar sobre
ellas como si fueran propias.

- Los grupos pequenos, partiendo de los nudos
y oportunidades consensuados por el grupo con
el que han intercambiado su trabajo, vuelven a de-
batir para llegar a los objetivos que se desprenden
de los nudos y oportunidades, nuevamente bus-
cando consensos.

Una vez definidos los objetivos, plasmarlos en un
papelégrafo (o cartulina), indicando de qué nudos
y oportunidades se desprenden.

des, por unlado, y de la determinacién de los obje-
tivos, por otro lado (en este caso se pueden utilizar
los papelégrafos que se han elaborado previa-
mente en los grupos pequenos).

Cada grupo socializara lo que ha trabajado, es de-
cir, cuando se exponga, por ejemplo Politicas, un
grupo expondra como ha llegado al consenso so-
bre nudos y oportunidades y otro grupo expondra
como ha consensuado los objetivos, a partir del
trabajo previo del otro grupo.

OBSERVACIONES

- Enelcasode que se disponga de al menos 3 horas

(3 horas y media) para realizar la dindmica, se pro-
pone que cada uno delos grupos pequenos trabaje
en la identificaciéon de nudos y oportunidades de
2 blogues (por ejemplo Politica y Proyectos) y en la
determinacion de objetivos de los otros 2 bloques
(en este caso Estructura y Cultura organizacional).

- Enelcasode que se disponga de al menos 4 horas

(4 horas y media) para realizar la dinamica, cada
grupo podra identificar nudos y oportunidades,
por un lado, y objetivos por otro, en cada uno de
los 4 blogues.

+ El equipo facilitador valorara si es mejor que cada

persona sepa en qué bloque va a trabajar (Politica,
Estructura, Culturay Productos) antes de empezar
la socializacion del autodiagnéstico.




ANEXO 11.

DINAMICA DES(A)NUDATE

PAUTAS GENERALES DE LA DINAMICA

1. La dinamica esta prevista para después de la socializacion de los re-
sultados del autodiagnostico, concretamente para las fases que en
el proceso hemos denominado como de identificacién de nudos y
oportunidades y de fijacion de objetivos.

2.La dinamica parte de un trabajo en grupos pequenos de al menos
3 personas y socializar lo trabajado al conjunto de las personas que
hayan participado en la dinamica (grupo grande).

3.Para la determinacion, tanto de los nudos y oportunidades como de
los objetivos, se seguiré el criterio de consenso en el grupo pequerio,
por lo que resulta imprescindible dar a los grupos tiempo suficiente
para debatir.

Es importante el consenso para alcanzar acuerdos que permitan
avanzar a nivel personal y como organizacion.

4.1a conformacion de los grupos pequenos no se dejara al azar, sino
que se intentara respetar criterios generales que permitan que el
grupo sea lo mas representativo posible. Los criterios que se pueden
seguir, serian similares a los que propusimos para conformacion de
los grupos internos de género, que consistian en que hubiera un nu-
mero similar de personas en funcién: del sexo, del grado de respon-
sabilidad dentro de la organizacién, de los distintos departamentos o
areas de trabajo, del grado de sensibilizacion en materia de equidad
de género (este tltimo criterio, indudablemente es mucho més sub-
jetivo, aunque no por ello menos importante).

En el caso de que haya, por ejemplo, poco personal directivo o per-
sonal técnico de educacion al desarrollo (o de cualquier otra area de
trabajo), procurar desde la facilitaciéon de la dindmica ubicar a esas
personas en el grupo de trabajo en el que se considere que se pue-
den hacer més aportaciones.

5.La sesion de trabajo, tal y como se plantea a continuacion, esta pre-
vista para aproximadamente 2 horas y media de trabajo, al final se
incluyen algunas pautas para hacerla méas abierta en cuanto ala par-
ticipacion si se dispone de mas tiempo.
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MATERIALES

Cuatro cuerdas o en su defecto; lanas gruesas, lazos
anchos, gomas, etc. Cuatro cartulinas de diferentes
colores. Rotuladores, tarjetas o post-it grandes (del
color de las cartulinas si es posible).

METODOLOGIA/ACTIVIDAD:
ANUDAR-DESANUDAR

+ Se conforman 4 grupos de trabajo siguiendo las
indicaciones mencionadas en el apartado ante-
rior (punto 4).

A cada grupo se le da una cuerda, que simboliza el
ambito que van a trabajar; un grupo va a trabajar
sobre Politicas, otro sobre Estructura, otro sobre
Cultura organizacional y otro sobre proyectos (los
colores sirven para diferenciar los cuatro bloques).

La dinamica consiste en anudar a una persona
para luego desatarla (nudo a nudo).

+ NUDOS-ANUDAR: Una persona de cada grupo hace
de “maniqui’, que sera atada (manos y pies) nudo a
nudo. Cada persona del grupo, individualmente,
tiene que plantear de 1-3 nudos (mencionados o
deducidos de la socializacion del autodiagnostico)
sobre el bloque en el que va a trabajar su grupo.

Se plantan los nudos dentro de su grupo, los que se
consensuen en el grupo pequeno se escriben en una
tarjeta y por cada uno se hace un nudo al “maniquf’,
colocandose la tarjeta en la pared junto a él o ella.

+ OPORTUNIDADES-MANOS: Una vez trabajados
los nudos el siguiente paso es preparase para des-
atar-liberar al “maniqui’, para ello necesitamos
las oportunidades- MANOS.

Cada persona del grupo plantea de 1-3 oportuni-
dades que pueden desatar un nudo especifico (no
tiene por qué corresponder con el nudo que plan-
teo, ahora los nudos son del conjunto del grupo).
Escribe cada oportunidad dentro de la silueta de
una mano (cada cual toma como plantilla su pro-
pia mano) y la coloca, provisionalmente, junto a la
tarjeta que contenga el nudo que cree que puede
desatarse con esa oportunidad.

En el grupo pequernio se debate sobre cada una
de las oportunidades- MANOS colocadas junto a
cada tarjeta-NUDO, y se van retirando aquellas
que no se logren consensuar.

- OBJETIVOS-DESANUDAR: En este punto nos en-
contrarfamos con una persona-‘maniqui’, atada
con una cuerda con varios nudos, con unas tarje-
tas pegadas en la pared, que sefialara el motivo de

cada nudo; junto a esas tarjetas-nudo habra unas
cartulinas, con la silueta de una mano, que con-
tendran las oportunidades para desatar cada uno
de los nudos, las oportunidades-MANOS.

A partir de ahi, se trata de que en el grupo peque-
no se establezca algtin o varios objetivos (lo mas
concretos posibles) para cada uno de los nudos
teniendo en cuenta las oportunidades.

Cuando se consiga consensuar al menos un obje-
tivo para resolver un nudo, se desatara uno de los
nudos que atan al “maniqui”. El objetivo es desatar
completamente al “maniqui’, para lo que sera ne-
cesario tener al menos un objetivo para cada nudo.
Lo importante es que los objetivos que salgan del
trabajo en grupo tengan la fuerza suficiente (sim-
bolo del CONSENSO) para poder desatar la cuerda.

En otra tarjeta se escribiran los objetivos, que se
colocaran en la pared, junto al “maniqui’, de forma
que quede plasmada una tarjeta con cada nudo,
la silueta de la mano con la/s oportunidad/es para
desatar ese nudo, y la tarjeta con el/los objetivos.

- SOCIALIZACION-LIBERACION: Pasamos al grupo

0

grande, y observamos qué “maniquis” estan libres
y cuales permanecen aun atados (bromear con el
hecho de que quede todavia gente atada).

Desvelamos en este momento, que el “maniqui’
representa a la EQUIDAD en nuestra organiza-
cion, y que el grupo que ha logrado desatar todos
los nudos con las manos y la fuerza de los objeti-
vos halogrado la equidad en el ambito que ha tra-
bajado (politicas, estructura, cultura o productos).

Cada grupo pequeno, socializa en el grupo grande
el trabajo que han realizado y sobre todo los ob-
jetivos que han servido para liberar al “maniqui”.

BSERVACIONES

Se puede sustituir a la persona “maniqui” por una
silla, el palo de una escoba... (es mas cémodo aun-
que menos grafico).

- La persona ‘maniqui” también participara en la

dinamica.

+ Si se dispone de mas de 2 horas, puede ser muy

enriquecedor que en la ultima parte de la dina-
mica (Socializacion-Liberacion) se revisen los ob-
jetivos, buscando nuevamente el consenso para
anadir, modificar o suprimir algtin objetivo, prin-
cipalmente en aquellos nudos no desatados, es
decir, en aquellos nudos que no hemos consegui-
do traducir en objetivo.




ANEXO0 12.

DINAMICA DE AFINIDADES

El objetivo de la dinamica es que cada organizacion
ratifique el resultado del trabajo sobre nudos-opor-
tunidades y objetivos que ha realizado en su organi-
zacion, al mismo tiempo que haga visible al resto de
grupos, cuales son los nudos y objetivos en su orga-
nizacion.

A su vez también nos puede servir para definir el contenido de posi-

bles formaciones que puedan facilitar la elaboracion del Plan de Ac-

cion.

- Contamos con papelografos que se dividen en cuatro bloques; POLI-
TICAS, ESTRUCTURA, CULTURA Y PRODUCTOS. Y cada uno se sub-
divide en nudos y objetivos. (8 papeldgrafos en total)

- Enlos papelégrafos estan escritos 3-4 nudos y objetivos “COMUNES”
de cada bloque. Los nudos u objetivos comunes, son aquellos que se
han repetido mas en los resultados enviados al grupo de género de
la coordinadora, que participa en el proceso.

- Lasidea es que las personas de la organizacion se adhieran a los nu-
dos y objetivos comunes planteados (escritos en el papelografo)

La adhesion se hara bloque por bloque

- En caso de que ademas de adherirse, quieran matizar o comentar
algo sobre el nudo-objetivo COMUN, deben escribir la informacion
enunatarjetay pegarla allado. Hay puntos, enlos que serd necesario
matizar ya que el nudo u objetivo comun es muy abierto.

- En todos los papelégrafos, habra un espacio libre “OTROS”, para que
las personas puedan exponer a través de unas tarjetas que pegaran
en el papelografo, aquellos nudos y objetivos que no pueden enmar-
carse dentro de los COMUNES, pero que estan presentes también en
su organizacion.

Durante el proceso de adhesiéon por afinidad, asi como para la parte
en la que se plantean matices y nuevos nudos y objetivos (OTROS), l@s
participantes comentaran-justificaran sus acciones/decisiones.

No se pasara al bloque siguiente, hasta no haber completado el turno
de adhesiones, exposiciéon de concrecionesy el espacio de OTROS.
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