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0. INTRODUCCION Y ANTECEDENTES

Introduccion

Enraiza Derechos es una organizacién con 40 afios de experiencia en cooperacion al desarrollo que
ha articulado su estrategia de trabajo en torno a los derechos humanos a la salud, a la
alimentacion y al agua, tratando de incidir en los determinantes que impiden el efectivo ejercicio
de los mismos. Las relaciones de género desequilibradas constituyen un determinante adicional
para las mujeres y las nifias en el acceso y control de los recursos y servicios, por lo que, Enraiza
Derechos ve la necesidad de incorporar en su trabajo medidas especificas para incidir sobre las
diferencias sociales de género y eliminar las barreras para el disfrute efectivo de los derechos de
las mujeres recogidos en el marco internacional de Naciones Unidas.

Asi, bajo la premisa de que sin igualdad no podrd haber desarrollo, y conscientes de que toda
intervencion tiene impactos diferenciados para hombres y mujeres, Enraiza Derechos apuesta por
la elaboracidon de una politica de género que desarrolle la incorporacion del enfoque en todo
su quehacer institucional.

Antecedentes

A lo largo de su trayectoria Enraiza Derechos ha ido avanzando progresivamente en la aplicacion del
enfoque de género en su trabajo, evolucionando gracias a los aprendizajes de la asociacion, a las
relaciones con nuestras socias y socios locales y al intercambio en espacios de reflexién, como la
coordinadora de ONGD Espaia.

En los Ultimos diez afios, en que la organizacion ha profundizado en el enfoque de derechos
humanos y en el enfoque de género, y en que el pensamiento y la reflexion sobre estos temas en el
conjunto de las y los actores de cooperacion han sido especialmente intensos, este avance ha sido
mas importante. En este tiempo se ha trabajado mas a fondo con las socias y socios locales en
la reflexion y la accidon sobre el enfoque de género, con experiencias muy positivas, y se han dado
también algunos pasos significativos en la aplicacion de las cuestiones relacionadas con el género
a nivel interno de la asociacion.

Este documento de PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO-EQUIDAD DE GENERO sistematiza, ordena
y profundiza las propias practicas realizadas a lo largo de los afios por Enraiza Derechos, asi
como las futuras acciones que se quieren implementar, contextualizandolo con la normativa de
referencia, y con la propia reflexion de la asociacion.
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1. MARCO NORMATIVO

Enraiza Derechos ha consolidado a lo largo de su trayectoria una politica de riguroso
cumplimiento de sus obligaciones legales, e incluso, yendo mas alla, se ha comprometido con
estandares mas exigentes de excelencia, transparencia y buen gobierno. Para la aplicacién del
presente Plan de accion se ha optado por aquellos instrumentos y acuerdos que consideramos
de obligado cumplimiento en el desarrollo de nuestro trabajo; y estos instrumentos de
planificacién estratégicos son:

- Ley Autondémica 3/2012, de 16 de febrero, por la que se modifica la Ley 4/2005 para la
igualdad de mujeres y hombres y la Ley sobre la creacion de Emakunde-Instituto Vasco de la
Mujer que proclama principio de igualdad de mujeres y hombres, asi como la expresa
prohibicion de cualquier tipo de discriminacién por razén de sexo.

- Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
para la Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las
Mujeres.

- Guia Ordenanza marco en el ambito de la igualdad de mujeres y hombres en la CAPV

- VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Comunidad Auténoma de Euskadi.
Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.

- Il Plan Foral para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la Diputacion Foral de Gipuzkoa
(2020-2023), que ofrece el marco estratégico para el desarrollo de las politicas publicas en
materia de igualdad de la Diputacidn Foral de Gipuzkoa.

- VI Plan Foral para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Bizkaia (2021-2024)

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion

- Ley 1/2023, de 20 de febrero, de Cooperacion para el Desarrollo Sostenible y la Solidaridad
Global

- Convencion sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW). 1979. Vinculante. Se enfoca especificamente en los derechos humanos de las
mujeres y recoge una serie de obligaciones impuestas a los Estados, desde diversos ambitos -
legislativo, politico, judicial y cultural- para prevenir, juzgar y sancionar la discriminacion
contra la mujer, asi como garantizar el goce y ejercicio de derechos en igualdad de
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condiciones con respecto a los hombres.

- Conferencia Mundial de Derechos Humanos (Viena) 1993. No vinculante. Recoge como
aspectos esenciales la universalidad, indivisibilidad e interdependencia de los derechos
humanos y instar a los Estados a que combatan la violencia contra las mujeres, definiendo que
las violaciones de los derechos humanos de las mujeres en situaciones de conflicto armado,
constituyen violaciones a los principios fundamentales de los derechos humanos y el derecho
humanitario internacional.

- Convencion Interamericana Para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la Mujer
(Belém do Pard) 1994. El primer instrumento juridico internacional vinculante sobre la
violencia contra las mujeres en que los Estados Parte se comprometieron a actuar con la
debida diligencia para prevenir, investigar y sancionar la violencia contra las mujeres en los
ambitos publico y/o privado.

- Declaracion y Plataforma de Beijing 1995. No vinculante. Definicion de objetivos estratégicos
y medidas concretas a adoptar por los gobiernos, aportando una vision integral de los
problemas que deben abordarse desde la cooperacion internacional para obtener resultados
efectivos en materia de igualdad. Definicion de la necesidad de una estrategia pro equidad
de género con dos lineas de accion complementarias: linea especifica de empoderamiento de
mujeres y transversalizacion.

- Constitucion espaiiola que en su articulo 14 indica: “los espafioles son iguales ante la ley, sin
que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”

- Ley Organica 3/2007 de lgualdad, que trasponiendo al derecho espafiol diversas directivas
europeas en materia de igualdad de trato entre hombres y mujeres (2002/73/CE,
2004/113/CE) pretende ser una accion normativa complementaria al resto de instrumentos
de reconocimiento formal de la igualdad ante la ley para “combatir todas las manifestaciones
aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo y promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, con remocion de los obstdculos y estereotipos sociales
que impiden alcanzarla”

Cddigo de Conducta de la Coordinadora de ONG de Desarrollo-Espafia sitla la equidad de
género como valor “radical” de las ONGD junto con la justicia, la solidaridad y la
responsabilidad. También afirma que la igualdad de género supone un aspecto decisivo del
pensamiento y accion de las ONGD vy establece que “... las ONGD deben tener por objetivo,
entre otros, crear las condiciones para que las mujeres, como miembros de la comunidad,
participen en la toma de decisiones. Asi como promover su incorporacion activa en todos los
programas de desarrollo y ayuda humanitaria, para asegurar el acceso y control equitativo a
los recursos y beneficios de los mismos”. Ademdas establece la necesidad de que las ONGD
adopten, por un lado, medidas necesarias para evitar que se produzca cualquier
discriminacién o exclusion de participar en las mismas por razén de raza, sexo, nacionalidad o
religion y, por otro lado, politicas internas que garanticen la efectiva igualdad de género y que
favorezcan la participacidn de las minorias en la institucién.
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Herramienta de Transparencia y Buen Gobierno de la CONGDE considera un indicador
especifico sobre la composicion paritaria de los érganos de gobierno de las ONGD (“La
proporcion de hombres y mujeres en el drgano de gobierno no es superior al 60% ni inferior al
40% “) y otro relativo a la no discriminacion en la contratacién (“Las politicas de RRHH hacen
mencion expresa a evitar cualquier discriminacion”). Ademds de incorporar un indicador
especifico sobre la existencia de una politica de género en la organizacidn.

Estrategia de Género en Desarrollo de la Cooperacion Espaiiola (2007) y cruce con otras
estrategias sectoriales: Estrategia de Lucha contra el Hambre, Estrategia de Salud y Estrategia
de Educacion para el Desarrollo.

Y por supuesto el Cédigo Etico de Conducta de la asociacién donde se ponen las bases de toda
la conducta de las personas que integramos la misma.
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2. PRINCIPIOS BASICOS Y CRITERIOS DE APLICACION

PRINCIPIOS BASICOS

Enraiza Derechos entiende que la igualdad de género es un requisito imprescindible para que
pueda haber desarrollo.

Enraiza Derechos se compromete con el enfoque de Género en Desarrollo, por lo que
apostara por la transversalidad en todo su trabajo (previendo recursos y mecanismos de
seguimiento ad hoc) y lineas especificas de empoderamiento de mujeres como mecanismo de
reequilibrio en el acceso inequitativo al poder, a los recursos y a los beneficios del desarrollo.

Enraiza Derechos entiende el trabajo por la igualdad como un trabajo que afecta e implica a
mujeres y hombres, que deben construir juntas las bases de la sociedad igualitaria.

Considera también, como premisa de trabajo, la no imposicion, entendiendo que para que puedan
darse cambios en prdcticas, ideas y creencias que sean sentidos, profundos y sostenibles, debe
promoverse el andlisis con la poblacién, mujeres y hombres, de las causas estructurales de la
desigualdad que impiden que todas las personas disfruten sus derechos, aunque esto implique la
consideracidon de horizontes temporales mayores. Estas causas deben ser identificadas y abordadas
desde la manifestacion de las distintas visiones de desarrollo en funcion de las identidades politicas
y culturales diversas.

Por ello, Enraiza Derechos impulsara sistematicamente espacios de reflexion con sus socias/socios
locales y la poblacién, en actitud de interaprendizaje, proporcionando recursos econdmicos,
técnicos y metodoldgicos a las instituciones socias si fuera necesario.

Enraiza Derechos reconoce la brecha existente entre el reconocimiento formal de los
derechos de las mujeres y el ejercicio real de los mismos en los diferentes contextos en los que
trabaja, por lo que ademas de incidir en marcos normativos, impulsa la concrecion de estos en
politicas publicas que materialicen el reconocimiento de derechos y el control social de su efectivo
cumplimiento.

Enraiza Derechos cuestiona la tradicional division sexual del trabajo que relega a las mujeres al
ambito privado en detrimento del publico e implica inevitablemente mayor inequidad en el
acceso al poder, por lo que apuesta por el reequilibrio de cargas laborales y familiares entre
hombres y mujeres, asi como la participacion equitativa y efectiva de ambos en los espacios
publicos de toma de decisiones.
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Enraiza Derechos apuesta por un modelo de desarrollo que sitie a las personas en el centro,
poniendo en valor la cadena de cuidados imprescindibles para el sostenimiento de la vida y la
contribucién a esta de las mujeres, apostando por una redistribucion equitativa de
responsabilidades. Por ello, promueve un entorno institucional favorable para que mujeres y
hombres trabajadores de Enraiza Derechos puedan compaginar su vida personal y laboral.

Enraiza Derechos promueve una cultura organizativa sensible a las diferencias de género.

Enraiza Derechos apuesta por el trabajo pro-igualdad de género en alianza con otros actores y
actoras de la cooperacidon espafiola, para lo que participara activamente en grupos sectoriales
de espacios de coordinacion de ONGD.

CRITERIOS DE APLICACION POR AREAS DE TRABAJO

En base a los anteriores principios se enuncian a continuacién las principales lineas de accién para
trabajar en los distintos ambitos identificados en el alcance de esta politica.

TRABAJO DE PROYECCION EXTERNA DE LA ORGANIZACION

COOPERACION

La integracién del enfoque de género en desarrollo para el trabajo de cooperacién conduce a
plantear la transversalidad en todos los componentes de trabajo y en todas las fases del ciclo de las
intervenciones asi como una linea especifica desde la que impulsar el empoderamiento de las
mujeres.

- Lineas de accion generales

Enraiza Derechos velara por la incorporacién de la perspectiva de género en todas las
fases de las intervenciones: diagndsticos, lineas de base, planificacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacién. Para ello se dispondra de instrumentos y metodologias
especificos de levantamiento de informacién que tenga en cuenta la participacion e
intereses de las mujeres. Se incorporardn indicadores especificos de seguimiento y se
velard por una distribucion de los recursos que permita la puesta en practica de las lineas
de accion disefadas.

La apuesta por la igualdad de género estard presente en las relaciones con las organizaciones
socias y los organismos financiadores, tanto a la hora de identificar y establecer nuevas
alianzas como en el didlogo politico y estratégico de las colaboraciones conjuntas, primando
siempre los principios descritos de horizontalidad, interaprendizaje y no imposicion.

- Transversalidad enintervenciones de desarrollo

* Enraiza Derechos promovera el acceso y control equitativo por parte de mujeres y
hombres de los recursos naturales productivos (tierra, agua, semillas, animales)
asi como el acceso al agua para consumo humano.
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* Se apostara por una andlisis sistematico con la poblacion de los determinantes
sociales, culturales, politicos e institucionales que ponen a las mujeres y las nifias en
situacion de mayor vulnerabilidad ante la pobreza, la inseguridad alimentaria y las
enfermedades (muy especialmente en zonas de trabajo con elevado indice de
prevalencia del VIH/SIDA), para incidir sobre ellos.

* Se trabajara por la visibilizacion y valoracidén de la contribucion de las mujeres a la
produccidn de alimentos, la generacidn de ingresos y el sostenimiento de la vida.

* Enraiza Derechos se compromete a analizar la division sexual del trabajo en cada
contexto de intervencioén y la distribucion de la cadena de cuidados, para incidir en
los elementos discriminatorios y promover acciones para un mayor equilibrio de
trabajo reproductivo y productivo asi como tiempo de ocio entre hombres y mujeres.

* Se impulsard la participacion equitativa de las mujeres en las estructuras
organizativas de sociedad civil que constituyen espacios de toma de decisiones y
desde las que se generan propuestas de incidencia politica.

* También se considera necesario promover la participacion de las mujeres en
instancias publicas locales.

* Para intervenciones con poblaciones con altos indices de prevalencia de VIH/SIDA se
sensibilizara sobre coémo la problemdtica social derivada afecta de manera
diferenciada a hombres y mujeres, como consecuencia de la organizacion de la
cadena de cuidados.

* Acompaiiara a la sociedad civil en procesos de incidencia para la incorporacion de
principios de no discriminacién e interculturalidad en los sistemas publicos de salud.
Se promueve enfrentar las mayores barreras que tienen las mujeres para acceder a
prevencidn, tratamiento y atencion en el sistema publico, estableciendo medidas de
accion positiva en los componentes de cuidados domiciliarios que se impulsan desde
los proyectos, primando la participacion de mujeres en ellos.

- Lineaespecifica de empoderamiento de mujeres

Se destinaran recursos especificos —en el marco de programas integrales o en intervenciones
que los complementen- a procesos orientados al fortalecimiento de organizaciones de
mujeres para su empoderamiento politico y econdmico, contribuyendo a su participacion
activa y efectiva en la planificacion y gestién de las politicas que rigen sus vidas. Para ello
se promovera la capacitacidon en gestion publica, distribucion presupuestaria y profundizacién
del conocimiento sobre sus derechos reconocidos en los marcos normativos, promoviendo
la identificacién de propuestas estratégicas que contribuyan a cambiar sustancialmente su
posicion social y politica y tengan un impacto real en su vida y en el ejercicio de derechos
(asumiendo y respetando que las demandas identificadas por las propias mujeres podrian
atender a necesidades practicas y contribuir a consolidar roles tradicionales).

Se acompafiaran procesos encaminados a la erradicacién de las violencias de género en sus
diferentes expresiones. En este sentido, se promoverd el fortalecimiento, tanto de
operadores publicos como de organizaciones de mujeres y redes de sociedad civil, para la
incidencia, ejecucion y control social a marcos normativos y politicas publicas encaminadas a
garantizar a las mujeres y las nifias una vida libre de violencia.
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EDUACION PARA LA CIUDADANIA GLOBAL Y COMUNICACION

En el trabajo de sensibilizacién e incidencia realizado por Enraiza Derechos, se considerara el
analisis de los factores de género en las investigaciones que se realicen asi como en el disefio
de campanfas y acciones especificas.

En todas las acciones comunicativas se empleard un lenguaje no sexista y se velara por una
proyeccion de la imagen de las mujeres no estereotipada, que refleje su diversidad y contribucion
real al desarrollo.

En la medida en que se considere la realizacién de capacitaciones se analizara el publico al que van
dirigidas, promoviendo en su caso medidas de accidén positiva para promover la participacion de
mujeres y evitando reforzar asociaciones tradicionales entre roles y relaciones de género.

TRABAJO EN RED

Enraiza Derechos apuesta por la participacidon activa en espacios de coordinacion y trabajo en red en
los que pueda trabajar articuladamente por la incidencia a favor del reconocimiento y efectivo
ejercicio de los derechos de las mujeres en los paises en los que tiene presencia la cooperacidn
espafiola y se promueva el fortalecimiento de las propias organizaciones participantes para la
efectiva incorporacion del enfoque de género en su quehacer institucional.

DIMENSION INTRAORGANIZATIVA

Enraiza Derechos tiene el compromiso de que el drgano de gobierno de la organizacién —junta
directiva- tienda a la paridad en su composicién, de forma que ningln sexo supere el 60% de
presencia en su conformacion.

Enraiza Derechos promueve medidas para la conciliacion de la vida laboral y personal para
todos los trabajadoresy trabajadoras.

En la contratacion y gestion de personal, ademas de regirse por el principio basico de la no
discriminacion, se valorardn conocimientos sobre relaciones de género en desarrollo y, en su
defecto, Enraiza Derechos se compromete a poner los recursos para que el personal pueda
acceder a formacion especifica.

Se promoveran peridédicamente espacios de reflexién conjunta y construccidon participativa de la
vision de género institucional.

Las planificaciones estratégicas y operativas institucionales incluiran metas e indicadores
especificos de acuerdo con la presente politica, con la consecuente previsién de recursos humanos,
técnicos y econdmicos para su cumplimiento. A tal efecto se establecerdan mecanismos de
seguimiento y evaluacion, con designacidon de responsabilidades concretas en los distintos niveles
organizativos (junta de gobierno, direccidn, responsables de area)
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3. METODOLOGIA

Tras la aprobacién de la politica institucional de género de en la asamblea de socias/socios, se
identifica la pertinencia de realizar una sesion de trabajo con todo el equipo de Enraiza Derechos
para seguir avanzando en la construccion de una vision compartida de género para la
asociacion. Con los siguientes objetivos:

- Promover la reflexién en el equipo de Enraiza Derechos sobre los conceptos basicos del
enfoque de Género en Desarrolloy las trabas que enfrentan las organizaciones de desarrollo
para su efectiva incorporacion

- -Analizar conjuntamente la propuesta de politica de género, identificando de forma participativa
las areas de complementacidn, mejora y/o modificacidn para seguir avanzando en su elaboracion
y validacion.

- -Esbozar las lineas de accion e implicaciones de materializar la politica por areas de trabajo

Para ello, y contando con un recurso externo para facilitacion de la sesion, se realiza un taller con
metodologia participativa en la que toma parte todo el equipo de Enraiza Derechos.

Desarrollo del taller

La sesidon se orienta a reflexiones iniciales sobre la politica de género institucional, para seguir
avanzando hacia la apropiacién de su contenido e implicaciones por el conjunto del equipo.
Posteriormente, se propone la division de las participantes en dos subgrupos de trabajo para
reflexionar en torno a unas preguntas (adjuntas en la tabla de sistematizacién del anexo 01),
relacionadas con las propuestas de la politica de género institucional, tanto en la dimensién interna
de Enraiza Derechos como en la dimensidn de trabajo externo. La dinamica contempla la formulacién
de ejes de acciéon concretos para aquellos aspectos en los que se considere que todavia nos
hace falta avanzar y la asignacién de un grado de importancia/prioridad a cada propuesta (con la
metodologia de que cada persona asigna un punto gordo a lo que considera muy importante
abordar y un punto pequeno a lo que considera importante —pero no tanto- abordar. Esta
metodologia no consensua el grado de importancia para cada propuesta, pero permite visibilizar a lo
gue mas importancia se da). Para finalizar se hace un analisis del documento PE 2015-2019 con el fin
de estudiar la incorporaciéon del enfoque de género y en qué medida las reflexiones y propuestas
del ejercicio anterior pueden enriquecerlo.
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4. ESTRUCTURA DEL PLAN

4.1.ACCIONES A EMPRENDER

1. TRABAJO EXTERNO

1.1. COOPERACION

1.1.1. Elaboracién junto a socias/socios y poblacion de lineamientos de trabajo de género en
Mozambique.

1.1.2. Revisidn participativa con socias/socios y enriquecimiento de |a Estrategia de Género en
procesos SOBAL-DHA Region Andina.

1.1.3. Disedar un plan de trabajo en género con socias/socios para cada pais, para una estrategia de
trabajo en género mds sistematica de acuerdo a las pautas y los principios de la politica de
género’ que contemple incorporacion del enfoque de género en la identificacion de procesos
(un analisis minucioso y realista de capacidades y potencial de cambio en relacién a género),
en la planificacion/formulacidon, reflejando claramente en el plan de accién del proyecto
(resultados, actividades e indicadores previstos, fuentes de verificacion, metodologias de
ejecucion y levantamiento de informacion, presupuesto), en la ejecucion (acompafamiento
especifico y continuado a socias/socios y especialmente a equipos de ejecucién en campo,
incluyendo espacios formativos) y evaluacién (incluir siempre criterios de género y
participacién activa de mujeres en las metodologias y TdRs, asi como requisito de los equipos
evaluadores la formacién en GED y la experiencia de evaluaciones participativas que incluyan
a las mujeres de forma activa).

1.1.4. Ejecutar plan de trabajo con socias/socios.

1.1.5. Identificar en todos los paises organizaciones con trabajo potente de género con las que
complementar el trabajo en derecho a la alimentacion, a la salud y al agua, asi como
emprender lineas especificas de fortalecimiento organizativo de mujeres para su
empoderamiento politico, social y econdmico.

1.1.6. Iniciar alguna experiencia de colaboracién con organizaciones identificadas en Peru y en
Mozambique.

1.1.7. Incorporar en los procesos de formulacion de nuevas propuestas la discusidon sobre la
incorporacién de enfoques transversales (género pero también DDHH) entre distintas
personas del equipo.

1.1.8. Visibilizacion de aprendizajes y avances en materia de igualdad de género en
sistematizaciones, asi como generacién de evidencias.

1. . . . . . . ez .. .2
interaprendizaje mutuo, horizontalidad y no imposicién, promocion de la reflexién sobre causas estructurales de la
desigualdad con socios y poblacién, asi como grado y calidad de participacién de las mujeres en los procesos de desarrollo
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1.2. EDUCACION PARA LA CIUDADANIA GLOBAL

1.2.1. En caso de nuevos consorcios o colaboracién interinstitucionales para ejecucién de campanas
conjuntamente, incluir en los acuerdos y contenidos la valoracion los respectivos recorridos
institucionales en la incorporacion del enfoque GED y los potenciales aportes pro-igualdad
gue cada organizacién pudiera hacer al trabajo conjunto

1.2.2. Considerar en las contrataciones para investigaciones medidas de accidn positiva a favor de
las mujeres y valorar los conocimientos GED de las personas candidatas

1.2.3. Incorporar el analisis de género de forma sistematica en el planteamiento de investigaciones
y acciones de incidencia

1.2.4. Rescatar de los procesos de sensibilizacién e incidencia que impulsamos aprendizajes y
"evidencias" relacionadas con género

1.2.5. Incorporar en la "Estrategia de Educacion para el desarrollo, sensibilizacion y comunicaciéon
enfocada a la promocién de ciudadania critica, activa y participativa" la transversalidad de
género y/o un apartado especifico que considere los lineamientos de comunicacidén e
incidencia contemplados en la politica de género institucional

2. TRABAJO INTERNO

2.1. EL PERSONAL DE ENRAIZA DERECHOS

2.1.1. Revisidn de perfiles de puestos de trabajo para incorporacion de la formacion y/o experiencia
en género como criterios valorables en candidatas y candidatos a puestos de trabajo (ya
esta incluido en los perfiles del Departamento de Cooperacion)

2.1.2. Identificacién de necesidades de formacién del equipo en GED aprovechando el analisis de
capacidades realizado en aplicacién del PE2015-2019

2.1.3. Participacion en formaciones de personas del equipo identificadas en el punto anterior

2.1.4. Sesiones de reflexion interna para seguir avanzando en la construccion y apropiacién del
enfoque de género institucional

2.1.5. Sesiones de reflexion colectiva sobre uso del lenguaje, imagenes y referencias (entendiendo
gue todo el personal hace comunicacion)
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4.2. ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES

TRABAJO EXTERNO RESPONSABLE
Cooperacion
1.1.1. Elaboracién junto a socias/socios y poblacién de lineamientos de Departamento

trabajo de género en Mozambique

Cooperacion

1.1.2. Revision participativa con socias/socios y enriquecimiento de la
Estrategia de Género en procesos SOBAL-DHA Region Andina

Departamento
Cooperacion

1.1.3. Disefiar un plan de trabajo en género con socias/socios para cada pais

Departamento
Cooperacion

1.1.4. Ejecutar plan de trabajo con socias/socios

Departamento
Cooperacion

1.1.5. Identificar en todos los paises organizaciones con trabajo potente de
género para complementar el trabajo

Departamento
Cooperacion

1.1.6. Iniciar alguna experiencia de colaboracidn con organizaciones
identificadas en Peru y en Mozambique

Departamento
Cooperacion

1.1.7. Incorporar en los procesos de formulacién de nuevas propuestas la
discusién sobre la incorporacién de enfoques transversales (género pero
también DDHH) entre distintas personas del equipo

Departamento
Cooperacion

1.1.8. Visibilizacion de aprendizajes y avances en materia de igualdad de
género en sistematizaciones, asi como generacion de evidencias

Departamento
Cooperacion

Educacion para la ciudadania global

1.2.1. En caso de nuevos consorcios o colaboracion interinstitucionales para

ejecucion de campafias conjuntamente, incluir en los acuerdos y contenidos la| Pepartamento
valoracién los respectivos recorridos institucionales en la incorporacion del| Educacion para
enfoque GED la Ciudadania
Global
1.2..2.. Considerar en las cc?ntrataciones para inves.tig.aciones medidas de accion Departamento
p05|t.|va a favor de las mujeres y valorar los conocimientos GED de las personas Educacién para
candidatas la Ciudadania
Global
1.2.3. Incorporar el analisis de género de forma sistematica en planteamiento Departamento
de investigaciones y acciones de incidencia Educacidn para
la Ciudadania
Global
1.2.4. Rescatar de los procesos de sensibilizacion e incidencia que impulsamos Departamento
aprendizajes y "evidencias" relacionadas con género Educacidn para
la Ciudadania

Global
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1.2.5. Incorporar en la "Estrategia de Educacion para el desarrollo,
sensibilizacion y comunicacién enfocada a la promocién de ciudadania critica,
activa y participativa" la transversalidad de género y/o un apartado especifico
que considere los lineamientos de comunicacidn e incidencia contemplados en
la politica de género institucional

Departamento
Educacion para
la Ciudadania
Global

TRABAJO INTERNO

2.1.1. Revisidn perfiles de puestos de trabajo para incorporacién de la
formacion y/o experiencia en género como criterios valorables en
candidatas y candidatos a puestos de trabajo (ya esta incluido en los
perfiles del Dpto. de Cooperacion)

Direccion-Equipo

2.1.2. ldentificacion de necesidades de formacion del equipo en GED
aprovechando el analisis de capacidades realizado en aplicacién del
PE2015-2019 y programa REINVENTATE

Direccion-Equipo

2.1.3. Participacion en formaciones de personas del equipo identificadas
en el punto anterior

Direccion-Equipo

2.1.4. Sesiones de reflexién interna para seguir avanzando en la
construccién y apropiacidon del enfoque de género institucional

Comisidn
seguimiento Plan
Operativo Género

2.1.5. Sesiones de reflexion colectiva sobre uso del lenguaje, imagenes y
referencias (entendiendo que todo el personal hace comunicacién)

Comisidn
seguimiento Plan
Operativo Género
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4.3. CRONOGRAMA
ANO | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029
TRIMESTRES 19T [20T [3eT 4T | 1o7T [20T [3e7 [427 | 10T 207 |30 |42 | 10 [20T|30T|42" | 127|207 |30T|4eT

1. TRABAJO EXTERNO
1.1. Cooperacion

1.1.1.
1.1.2.
1.1.3.
1.1.4.
1.1.5.
1.1.6.
1.1.7.

1.1.8.

1.2Educacion para la
ciudadania Global

1.2.1.
1.2.2.
1.2.3.
1.2.4.
1.2.5.
1 S
2.1.1.
2.1.2.
2.1.3.
2.1.4.
2.1.5.
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4.4. PRESUPUESTO

MANDATOS DE LA POLITICA GED DE ENRAIZA DERECHOS Y/O PROPUESTAS TALLER INTERNO

2025 2026 2027 2028 2029
COOPERACION
INVERSIONES
Consultorias especificas en paises transversalizacidon género en procesos y formacién equipos de
socias/socios (con cargo a los proyectos) 1.500,00 1.900,00 2.150,00 2.300,00 2.500,00
Proyectos de cooperacién cuyo objetivo es el fortalecimiento de organizaciones de mujeres o la
promocion de la igualdad de género (en exclusiva o parcialmente, en cuyo caso se considera un
aporte proporcional) 246.946,23 | 312.994,12 | 372.952,87| 318.750,00| 318.750,00
Financiacionya aprobada| 246.946,23 | 116.124,25 27.958,00 0,00 0,00
Financiacion pendiente de aprobacion 0,00 196.869,87 | 344.994,87 | 318.750,00| 318.750,00
PERSONAL
20% de dedicacidn persona de referencia en género y desarrollo* 5.842,33 5.842,33 5.842,33 5.842,33 5.842,33
Dedicacidn personal departamento de cooperacion
Coordinacién (15%) 4.875,00 4.875,00 4.875,00 4.875,00 4.875,00
Responsables pais/procesos (10% de 3 personas) 8.550,00 8.550,00 8.550,00 8.550,00 8.550,00
TOTALCOOPERACION |  267.713,56 | 334.161,45| 394.370,20 | 340.317,33 | 340.517,33
Educacion para la ciudadania global
INVERSIONES
Proyectos sensibilizacion cuyo objetivo es la promocidn de la igualdad de género (en exclusiva o
parcialmente, en cuyo caso se considera un aporte proporcional) 40.000,00 7.000,00 7.000,00 7.000,00 7.000,00
Financiacion en tramite de aprobacién 40.000,00
Proyectos EpD (pendientes de aprobacion) 7.000,00 7.000,00 7.000,00 7.000,00
PERSONAL
30% de dedicacion responsable de campaias de sensibilizacidn, para incorporacién enfoque GED y
contendidos especificos en el trabajo del departamento 8.763,50 8.763,50 8.763,50 8.763,50 8.763,50
30% de dedicacion responsable 8.550,00 8.550,00 8.550,00 8.550,00 8.550,00
TOTAL SENSIBILIZACION e INCIDENCIA 57.313,50 24.313,50 24.313,50 24.313,50 24.313,50

PROCESO INTRAORGANIZATIVO
FORMACION EQUIPO
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Los espacios de reflexién en torno a comunicacidn interna y construccidén/apropiacién de EGD
institucional se realizaran con el personal considerado y los recursos institucionales (instalaciones,
equipamiento), sin generar costes adicionales especificos

Formacidn externa (participacion en jornadas, seminarios o cursos especificos) 200 250 300 300 300
PERSONAL

5% de dedicacidn persona de comision de seguimiento equipo directivo 1.740,00 1.740,00 1.740,00 1.740,00 1.740,00

20% persona de referencia en género y desarrollo 5.842,33 5.842,33 5.842,33 5.842,33 5.842,33

TOTAL PROCESO INTRA 7.782,33 7.832,33 7.882,33 7.882,33 7.882,33

TOTALES  332.809,38 | 366.307,27 | 426.566,02 | 372.513,15 | 372.713,15

* Se estima un 40% de dedicacién total de la persona de referencia en género y desarrollo, 20%
para el departamento de cooperacidn y 20% para la dimension intraorganizativa y participacion en
el Grupo de Género en Desarrollo de la Coordinadora de ONGD Espafia
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5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para garantizar la adecuada implementacién del presente Plan se va a crear una Comision de
Seguimiento compuesta por una persona de la Junta Directiva, la direccidon y una persona del
equipo de Enraiza Derechos.

Esta comisidon especifica supervisara la puesta en marcha y el seguimiento del cumplimiento
del presente plan. Para ello la comisién de implementacion se reunira cuantas veces sea
necesario ademds de una reunién anual (a finales de afio) donde evaluara el cumplimiento de
las acciones planteadas y su impacto, asi como los obstaculos detectados que ayuden a
responder y readaptar el Plan a las necesidades que vayan surgiendo en el proceso.

Ademas, el presente Plan prevé realizar una evaluacién final al finalizar el periodo de
implementacién donde se identificara el nivel de desarrollo de las acciones propuestas y el
grado de consecucidn de los objetivos
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ANEXOS
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01. ANEXO

Tabla de sistematizacidn del trabajo de reflexion del Taller.

PREGUNTAS

REFLEXIONES

PROPUESTAS DE ACCION

Grado de
importancia
asignado

DIMENSION INTERNA

Apropiacion institucional

¢Hasta qué punto la equidad de género es
considerada como prioritaria en el trabajo de

Enraiza Derechos no pretende ser una organizacién
especializada en igualdad de género ni focalizar sus
esfuerzos en este objetivo, pero si asume como

la organizacion? é¢Hasta qué punto deberia prioridad la consideracion del enfoque en su dinamica Ninguna
serlo? interna y en su trabajo externo, como requisito de un
trabajo de calidad y poder mejorar impactos.
¢El objetivo de la equidad de género esta
contemplado en los objetivos generales de la , , .
Si, esta. Ninguna

organizacién? ¢En su misién? ¢En su visién
estratégica?

¢Existe un marco tedrico de referencia sobre
género y desarrollo compartido y asumido por
el conjunto de la organizacién?

Existe un marco de referencia que se expresa en la
politica de género institucional y que se identifica con
el enfoque GED asumido por la comunidad
internacional (ONU) y de consenso en el marco de los
DDHH. Sin embargo, en la misma politica se concreta
este enfoque globalmente asumido segun la
especificidad e identidad de Enraiza Derechos. Se
considera importante seguir avanzando en la
apropiaciény construccion colectiva de esta visién
propia de género institucional por parte de toda la

Ver propuesta 3) de este apartado de trabajo interno

¢Hay una representacion y participacion
equilibrada de mujeres y hombres en los
cargos de responsabilidad y toma de
decisiones? ¢y en el conjunto de la
organizacién?

La Junta Directiva es paritaria en su composicion desde
hace muchos afos. Hay una mencion en la politica
institucional sobre la voluntad (no obligatoriedad) de
que este érgano sea paritario. En el equipo ejecutivo
los puestos de coordinacién de drea son ocupados por
mujeres, aunque no hay consigna al respecto.

No se aborda especificamente




PLAN DE ACCION ESTRATEGICO PRO-EQUIDAD DE GENERO

Enraiza Derechos

éSe destinan recursos especificos y suficientes
para la incorporacién del enfoque GED en
toda la actividad de la organizacion?

Se realizaron dos talleres en 2013 y 2014 con el
conjunto del equipo. Hay una persona parcialmente
dedicada a trabajo de género (participacion en grupo
GED coordinadora, proceso interno en Enraiza
Derechos). En algunas intervenciones de desarrollo
relevantes se han dedicado recursos especificos a
transversalizacién de género (consultorias ad hoc,
formacion puntual de equipos de socias/socios,
talleres con poblacion etc). Muchos de los procesos en
Region Andina incorporan una linea de trabajo
especifica con las organizaciones de mujeres para
promover su empoderamiento y se apoyan
intervenciones especificas de género, pero no esta
medido su % en relacion al conjunto de las acciones

1) La primera y mas relevante propuesta es la elaboracién
de un Plan de Accidn de Género (2025) para la aplicacion
de la politica con vigencia hasta 2029

Muy Alto

Personal

éSe incentiva la formacion continua del

Se valora que no hay obstaculos a la formacidn a
demanda de personal o departamento. Se participa en
cursos ofertados por la Coordinadora de ONGD Espaia
y la Red de ONGD de Madrid, asi como de la Coordinadora
de ONGD Euskadi, sin problemas. Una persona ademas
tuvo en 2009 una formacion externa intensiva (100

2) En el marco del analisis de capacidades y potencialidades
del equipo que se va a realizar para la aplicacién del PE
2026-2030 se podria incorporar un plan de formacién en
materia de igualdad y desarrollo para aquellas personas

Bajo para 2)

. . horas) sufragada por la organizacion. En 2013 hubo una | que se estime que requieran reforzar sus conocimientos en Muy Alto
personal en materia de igualdad y desarrollo? -, . g e . .
formacidn colectiva de oficina con facilitacién externa a | este tema. 3) Concretar espacios anuales de reflexién y para 3)
propdsito de la elaboracidn de la politica institucional construccidn colectiva de la visién institucional de género
de género. En 2014 este taller de trabajo del equipo (a ser posible implicando también a socias/socios y junta
completo para seguir avanzando en su aplicaciény directiva)
coherencia con el Plan Estratégico. Se valora pertinente
seguir teniendo espacios de reflexion colectiva sobre
vision institucional de género.
e - En los perfiles de puesto de trabajo del personal de . . . . .
éSe tiene en cuenta como requisito la ., . . s S, 4) Revisar perfiles de puesto de trabajo y verificar si es
L , cooperacion se incluyé en la ultima revisién como .. - .
experiencia en género y desarrollo en los valorable (o requisito) tener conocimientos y/o Bajo

procesos de seleccién?

criterio de valoracion positiva formacién o experiencia
en los enfoques de derechos y género.

experiencia en género e incorporar en su caso.

Medidas de conciliacion vida personal y
laboral
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¢Existen medidas especificas en la
organizacién que permitan de forma
suficiente la conciliacion de la vida personal y
laboral?

Si, se valoran muy positivamente medidas de
conciliacion como una jornada de 35h
fundamentalmente concentrada en las mafianas, la
flexibilidad ante complicaciones concretasy la
adaptacion a las circunstancias personales de cada
trabajador/a.

¢éSe exige disponibilidad total del personal
laboral?

No. En el clima de flexibilidad descrito y sin que haya
una peticion ni exigencia expresa, el personal tiene
naturalizado que su disponibilidad tiene que adaptarse
a las puntas de trabajo y respuesta a imprevistos, sin
gue eso suponga un problema, se asume que es parte
de la responsabilidad hacia el puesto de trabajoy de
una flexibilidad bidireccional.

No se considera necesario

Voluntariado

éSe contempla la equidad de género en el
trabajo de voluntariado de la organizaciényy,

No hay Plan de Voluntariado, aunque la politica
institucional de recursos humanos dedica un capitulo al

6) Si estuviera pensado elaborar un plan de voluntariado,
seria recomendable considerar medidas concretas de
equidad de género, aunque no se valora prioritaria la

. " C e s N Bajo
de haberlo, se recoge en su Plan de voluntariado. No se observa en la "praxis" ningun tipo elaboracidn de este plan, por ser una organizacién con
Voluntariado? de trato inequitativo en el trabajo del voluntariado. poco voluntariado y teniendo en cuenta que éste se siente
muy bien acogido y acompafiado.

Trabajo en red
¢éSe participa en redes desde las que se
promueve la efectiva incorporacion del
enfoque de género en el quehacer I 4 del N h
s o i 4 oseha
institucional de las organizaciones Si, el grupo de generob ela CONGDEIV sus lorad

L . izaci i i ienci . L valorado
participantes de las mismas? f)rganlzacu_)ne_s miemoro. Compart|r _a expen_enua 7) Seguir participando en este grupo
3 Y - intraorganizativa con otras organizaciones afines ha grado de
éLa organizacidn se articula a otras para . L . .

sido un buen aprendizaje. Importancia

incidir en el reconocimiento y efectivo

ejercicio de los derechos de las mujeres en los

paises en los que trabaja?

TRABAJO EXTERNO

Cooperacion
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éSe destinan recursos especificos orientados

Si. Con organizaciones especificas de defensa de los
derechos de las mujeres, de forma desigual en los

1) Identificar en todos los paises organizaciones con
trabajo potente de género con las que hacer un trabajo

. o distintos paises. Con las socias/socios locales habituales | complementario al que se viene haciendo y 2) tener una 1) Bajo
al fc?rtaleC|m|ento de organlz‘j:\uones de se incide en el reconocimiento y ejercicio de DDHHMM estrategia de trabajo en relacién a género mas sistematica
mujeres para su empoderamiento? L - . . ; 2) Alto
pero fundamentalmente en ambito local y con distinto con las socias/socios de los tres paises (y en los que se
grado en funcién de socias/socios, procesos y paises(*) empiece a trabajar en el futuro)
éSe promueven acciones que equilibren el
trabajo productivo y reproductivo de mujeres
y hombres asi como su tiempo de ocio?
éSe promueve el acceso y control equitativo
por parte de mujeres y hombres a los
recursos naturales productivos asi como el Si, pero en distinto grado en funcién de
acceso al agua? socias/p.rocesos/paises (’.“). Sﬁ cuenta con una .3) Actualiza!r/completar/enrif:l|uecery 'Frabajar en equipoy
¢Se valora y visibiliza la contribucion de las estrategia de transversallzaa_o,n del e_nfoque GED,en juntoa soqos glldocum,ento Estrategia de No valorado
mujeres a la produccion de alimentos, la proces_os SOBAL/PHA d,e R.eglon,/-\_ndlna que habria que tran.s,versalllzaclon de género en prc?cesos SOI_3AL/DHA de grado de
generacién de ingresos y el sostenimiento de actL'JallzarytrabaJarmas 5|stem'at|camente con los Reglon Andina" 4) Elabora'rytra'bajar en equipo y con importancia
la vida? socios. En Mozambique se han ido dando pasos pero socios un documento de lineamientos para la
25e tienen en cuenta las barreras especificas hay mas por avanzar, tanto en DHA como en incorporacién del EdG en el trabajo de Mozambique.
gue enfrentan las mujeres en el acceso a intervenciones de salud.
servicios publicos de salud?
¢éSe sensibiliza a la poblacién sobre cdmo las
cuestiones culturales afectan, por ejemplo, a
los contagios por VIH/Sida de manera
diferenciada entre hombres y mujeres?
5) Incorporar sistematicamente en la fase de identificacion
de procesos/proyectos un analisis realista de capacidades y
éSeincorpora la perspectiva de género en potencial de cambio en relacién a género, interno y con
todas las fases de las intervenciones? Sino es socios y poblacién, y tener en cuanta en el plan de accién
asi, ¢qué hace falta para lograrlo? del proyecto (resultados, actividades e indicadores 5) Muy alto,
, - ., previstos, fuentes de verificacidon, metodologias de 6) Alto 7)
Si, aunque en distinto grado en funcién de . ., . . L
. , " ejecucion y levantamiento de informacién etc). 6) No valorado
éSe hace una analisis sistémico con la socias/procesos/paises (*). Acompafiamiento especifico y continuado a socios y grado de
poblacion de los determinantes (sociales, especialmente a equipos de ejecucién en campo, importancia

culturales, politicos...) que sitian a mujeres y
nifias con mayor vulnerabilidad a la pobreza,
lainseguridad alimentaria y las
enfermedades, para incidir sobre ellos?

incluyendo espacios formativos 7) Tratar de discutir la
incorporacidn de enfoques transversales (género pero
también DDHH) entre distintas personas del equipo en la
fase de formulacién, para enriquecer propuestas.
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éSe orientan las acciones a cambiar la
posicion social y politica de las mujeres y no
solo sus condiciones de vida?

éLos proyectos tratan de responder a las
necesidades practicas o a los intereses
estratégicos de las mujeres?

Si, pero en distinto grado en funcién de
socias/procesos/paises (*).

Promover de forma continua y sistematica reflexién con
socios y poblacién sobre condicion/posicion e intereses
practicos y estratégicos integrado en el punto 5)

Muy alto

En esta escalera ¢DAnde ubicariais la
participacion de las mujeres en vuestro
trabajo?

1 Reciben beneficios pasivamente

2 Desempefian algunas actividades definidas
por otras personas (apenas participan o su
participacidn estd muy limitada)

3 Son consultadas (participan en algln
momento)

4 Planean, ejecutan y evaltan acciones de
solucidn a sus problemas (participan)

5 Deciden autdbnomamente (participany
toman decisiones) en todos los &mbitos
incluidos politico

Como las demas preguntas, depende de socios,
procesos y paises (*)2, pero se estima que estamos
entre 3y 5 para Boliviay Perdy entre 2y 3 para
Mozambique.

Promover de forma continua y sistematica reflexion con
socios y poblacion sobre grado y calidad de participacion
de mujeres en procesos, integrado en el punto 5)

Muy Alto

Educacion para la ciudadania global

¢éSe tiene en cuenta la especializacion o
apuesta de otras organizaciones con la
igualdad de género a la hora de hacer
consorcios o campafas conjuntas?

No especificamente

1) Ala hora de seleccionar "compafieras de viaje" medir
potenciales aportes de género

Medio

En la incidencia, las investigaciones, las
acciones educativas, ¢se parte de un analisis
de los factores de género? ¢Y se incluye

No siempre se ha partido de un andlisis de género en el
disefio de intervenciones de incidencia o la elaboracién
deinvestigaciones.

2) Rescatar de los procesos que acompafiamos
aprendizajes y visibilizar "evidencias" relacionadas con
género

Medio

(*) La trayectoria y bagaje propio de cada socio en apropiacion y transversalizacion del enfoque de género es diferente. Como se indica en la politica de género institucional, Enraiza Derechos

trabaja con sus socios y poblacién desde la no imposicidn, sino promoviendo procesos de reflexion para profundizar en las causas de la desigualdad, aunque esto pueda

mas largos.

implicar plazos temporales
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Enraiza Derechos

género como contenido?

3) Tener en cuenta analisis de género en el planteamiento

. o . . . Medio
de investigaciones y acciones de incidencia.
En las ultimas capacitaciones, conferencias y
. o . publicaciones generadas se ha buscado (y
Cuando se realizan capacitaciones, ése . .
L . generalmente se ha conseguido) el equilibrio entre
promueve la participacion y protagonismo de . . , .
. e s -, hombres y mujeres. Aln asi, no conviene perder de
las mujeres? ¢Se tiende a la contratacion de . . .
. . . vista la busqueda de mujeres referentes en las
mujeres para impartirlas? (- . , .
temadticas que trabaja Enraiza Derechos que incorporen
ademas un enfoque de género en su trabajo.
Comunicacién
No hay politica de comunicacidn, pero se considera que
. - . si se recoge el compromiso institucional por la igualdad
éLa politica de comunicacidn recoge . .
. en la practica. Sin embargo, se comentan algunos
adecuadamente el compromiso de la L
A . i aspectos como que en el uso de imagenes a veces
organizacién por la equidad de géneroy . o - .
. L primen criterios estéticos y de calidad pero no
transmite los principios y valores que la . ., S . . L .
inspiran? necesariamente de proyeccién de contribucién de las 1) Se sugiere generar espacios de reflexidn colectiva
) mujeres al desarrollo o que se usen sdlo referencias (entendiendo que todo el personal hace comunicacion) Alto

masculinas en materiales etc.

¢éExiste algun protocolo de lenguaje no
sexista’?

No, no existe. El grupo no considera que en la practica
haya uso sexista del lenguaje. En cualquier caso, se
valora pertinente continuar avanzando en criterios
comunes de comunicacidn para todo el equipo
analizando ejemplos concretos.

sobre uso del lenguaje, imagenes y referencias.
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