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Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

1. INTRODUCCION

En Economistas sin Fronteras trabajamos por una economia justa y entendemos la economia
como todos los procesos que participan para satisfacer las necesidades de las personas y del
conjunto de la sociedad, incluyendo el entorno natural que habitamos. En ese sentido tenemos
una mirada feminista de la economia, incluyendo una mirada critica al modelo socioecondmico
que perpetua las desigualdades de género en nuestras sociedades, miradas que queremos
trasladar a nuestras acciones y a nuestro actuar y relacionarnos en el dia a dia. Por ello, en
nuestro actual_Plan Estratégico 2022-2026, recogemos una vision igualitaria y feminista para la
construcciéon de un nuevo paradigma de desarrollo, basandonos en la sostenibilidad de la vida
como valor central de nuestras actuaciones.

En coherencia con este compromiso, en marzo de 2017 se constituye la Comisién de Equidad
integrada por personas con interés y sensibilidad por las cuestiones de género vy
representativas de las diferentes areas de la organizacién; en concreto la Comisidn se
conforma con dos personas trabajadoras, dos pertenecientes a la Junta Directiva y al
Patronato y una voluntaria. Dicha comisién se encargd de la elaboracién de un primer Plan
pro-equidad, aprobado en Asamblea en 2019.

Ademas, EsF es una organizacidon que pertenece a REAS EUSKADI (Red de Economia Alternativa
y Solidaria). Las entidades de esta Red compartimos valores transversales como el bien comun
y el buen vivir, la soberania y la autogestion, el feminismo, el ecologismo y la sostenibilidad de
la vida, la solidaridad como principio de las relaciones interpersonales y entre colectivos y
pueblos, el desarrollo integral de las personas en todas sus dimensiones y capacidades o el
apoyo mutuo y la reciprocidad. Todos estos valores se concretan en la Carta de principios de la
Economia Solidaria.

El feminismo es un valor y una practica que desde hace unos afios se estd incorporando de
manera notable en la Red, porque es la mirada critica feminista la que hace posible analizar y
transformar la estructura de las organizaciones, sus formas de funcionamiento, asi como sus
creencias y valores.

Un hito importante en esta trayectoria fue el proceso de elaboracidn del Plan Pro-equidad de
género en REAS EUSKADI, porque gracias al Plan BIZIGARRI (el nombre que adopta este | Plan
pro-equidad) se esta difundiendo entre todas las entidades que forman parte de la Red, el
concepto de Organizaciones Habitables, es decir, organizaciones que colocan a las personas en
el centro, asi como la Economia Solidaria coloca a las personas en el centro de la economia y
no al mercado. Por tanto, EsF Euskadi, como integrante de REAS Euskadi, impulsa y lidera este
Il Plan Pro-equidad, coherente con el concepto de Organizacidon Habitable que desde la Red se
promueve.

Ademas, el presente plan es fruto de un proceso participativo financiado por elankidetza-
Agencia Vasca de Cooperacion y Solidaridad, lo cual implica un mayor liderazgo de EsF Euskadi,
tanto en lo relacionado con el impulso, coordinacién y seguimiento del proceso, como con el
papel del voluntariado vasco en el mismo.

El proceso de cambio organizacional feminista, si bien es liderado desde EsF Euskadi, no se
puede desligar de la sede de Madrid porque el modelo de gobernanza de la organizacion


https://ecosfron.org/wp-content/uploads/Plan-estrat%C3%A9gico-EsF-2018-2021-1.pdf
https://ecosfron.org/wp-content/uploads/Plan-de-Acci%C3%B3n-Pro-Equidad-de-G%C3%A9nero-EsF.pdf
https://ecosfron.org/wp-content/uploads/Plan-de-Acci%C3%B3n-Pro-Equidad-de-G%C3%A9nero-EsF.pdf
https://reaseuskadi.eus/economia/hacemos/organizaciones-habitables/
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incluye a ambas sedes y gran parte de los procesos internos de trabajo son compartidos por
ambas sedes.

Con este Plan, queremos materializar nuestro compromiso con un cambio feminista,
adoptando medidas concretas y abordables que incidan en el conjunto de nuestra actividad
interna y cultura organizacional. Reforzamos con ello nuestra apuesta por construir una
economia centrada en la vida en alianza con otras entidades para contribuir de forma
significativa a una sociedad mas equitativa y justa.
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2. MARCO NORMATIVO

El presente Plan pro-equidad de género (PPEG) tiene como principal referencia el Decreto
40/2018, de 27 de marzo, por el que se regulan las ayudas a entidades de cooperacion para
promover procesos de cambio organizacional pro-equidad de género.

Sin embargo, ademas de este decreto, el plan se fundamenta en un marco normativo mas
amplio que abarca disposiciones en materia de igualdad, diversidad sexual y de género, y
cooperacion al desarrollo a nivel internacional, estatal y autonémico.

A nivel internacional:

Declaracién Universal de los Derechos Humanos (1948).

Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW, 1979). Ratificada por Espafa en 1984.

Declaracién sobre la Eliminacién de la Violencia contra la Mujer (Conferencia de Viena,
1993).

Conferencias Mundiales sobre las Mujeres:

o Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985), y Beijing (1995),
destacando la Declaracién y Plataforma de Accidn de Beijing (1995) y sus
revisiones cada cinco afios.

Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas (2015), que incorpora
un enfoque transversal de género en los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS).

Convenio 190 de la Organizacidn Internacional del Trabajo, que se aplica a la violencia
y el acoso en el entorno laboral (2019). Reconoce de manera explicita el derecho de
toda persona a un entorno laboral libre de violencia y acoso sexual y por razén de
sexo/género. Ratificado por Espafia en 2023.

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica 11V 2011 (Convenio de Estambul). Reconoce
expresamente el derecho de las victimas a la reparacion, entendida no solo como
compensacién econdmica, sino como el conjunto de medidas destinadas a restablecer
sus derechos, garantizar su seguridad, y atender las secuelas fisicas, psicoldgicas y
sociales derivadas de la violencia sufrida. Ratificado por Espafia en 2014.

Principios Yogyakarta (Principios sobre la aplicacion de la legislacién internacional de
derechos humanos en relacion con la orientacion sexual y la identidad de género).

A nivel estatal:

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccidn Integral contra la
Violencia de Género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

El Pacto de Estado en materia de Violencia de Género, que refuerza el compromiso
politico en la lucha contra las violencias machistas.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres y regulacién de los planes de igualdad y su registro.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.


https://yogyakartaprinciples.org/wp-content/uploads/2016/08/principles_sp.pdf
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A nivel autonémico (Euskadi):
o Ley 3/2024, de 15 de febrero, de Cooperacién y Solidaridad.

e 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.

e Estrategia 2030 para la lgualdad de Mujeres y Hombres del Gobierno Vasco, que
integra los compromisos internacionales, estatales y autonémicos en esta materia.

e Ley 14/2012, de 28 de junio, de no discriminacién por motivos de identidad de género
y reconocimiento de los derechos de las personas transexuales.
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3. AREAS DE MEJORA IDENTIFICADAS EN EL DIAGNOSTICO

En este apartado sefalamos las dreas de mejora identificadas en el proceso del diagndstico
pro-equidad de género. Estos aspectos de mejora, ya sean debilidades observadas,
necesidades, recursos y/o oportunidades para mejorar procesos que ya estamos
implementando, nos han servido como punto de partida para disefiar los ambitos de
intervencion de este Il Plan y los cambios que esperamos conseguir en un medio plazo.

En los ultimos afos, el discurso de la
Economia Feminista y la Economia de los
Mantener y profundizar la Cuidados estd teniendo mas relevancia y

mirada critica feminista tanto visibilidad en el trabajo desarrollado por la

hacia lo interno de la organizacién, no solo de cara a |la
. . s ciudadania, sino también hacia el interior de
organizacion como en su

. . la misma, con la puesta en marcha en el
discurso y alianzas 2019 del | PPEG vy, previamente, en el 2017,
con la conformaciéon de una Comisién de
Equidad (CE).

Si bien la CE, integrada tanto por personal técnico como voluntario, ha estado activa desde su
creacion, requiere adquirir una mayor relevancia y reconocimiento por parte del conjunto de
la organizacién, siendo un agente que vele, no solo por el desarrollo del Il PPEG, sino también
por mantener el compromiso institucional por impulsar la Economia Feminista y la Economia
de los Cuidados.

Otro aspecto a mejorar es la capacitacidn de las personas técnicas en materia de feminismos.
Gran parte del personal técnico cuenta con formacion especifica en este ambito, pero es
necesario que todas las personas adquieran cierto grado de capacitacion y continden
desarrollando un itinerario formativo que no solo mejore las capacidades en feminismos, sino
también genere cuestionamientos criticos en esta clave feminista. Por eso, no solo hablamos
de formaciones mas formales, sino también de la participacion en espacios de reflexién vy
debate, ya sean propios o de otros colectivos, de manera que la reflexidn critica feminista siga
enriqueciendo debates internos y generando aprendizajes que se pongan en practica.

Siendo el voluntariado un agente imprescindible en la accién de EsF Euskadi, también hemos
identificado la necesidad de impulsar procesos que favorezcan la sensibilizaciéon y toma de
conciencia feminista y de revalorizacién de los cuidados, no solo en el discurso mds tedrico,
sino también en cdmo transformar este discurso en actitudes y practicas concretas de los
procesos de organizacién y funcionamiento del voluntariado y en los que se comunica al
exterior.
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Ambas delegaciones, Euskadi y Madrid, compartimos espacios de coordinacién y de toma de
decisién y, durante el proceso del diagndstico, han tomado relevancia dos conceptos
feministas, la corresponsabilidad y el reconocimiento, tanto para mejorar los procesos de
coordinacion y funcionamiento interno como para fortalecer el proceso de toma de decisiones
en una organizacién que tiende a la horizontalidad en su modelo de gobernanza.

La construccion de la horizontalidad en el

Impulso de la corresponsabilidad modelo de gobernanza no estd siendo un

y reconocimiento en los procesos camino facil. Ralentiza algunos procesos
de trabajo internos y el proceso de coordinacién y procesos de toma de
de toma de decisiones decision y de seguimiento de acuerdos.

Ademas, hemos identificado que, en torno al proceso de construccion de la horizontalidad, se
generan ciertos malestares que afectan negativamente al clima laboral. Por ello, identificamos
también como drea de mejora la atencién y transformaciéon de estos malestares. El equipo de
personas técnicas de EsF tendemos a evitar los conflictos, lo cual puede incrementar el
malestar de las personas y el impacto negativo en la propia organizacién.

iy Si bien hemos visto que es necesario atender las
Prestar atencion a las . . P

. . tensiones que surgen entre el equipo técnico,
tensiones y conflictos también nos percibimos como un grupo en donde la
estableciendo espacios expresién de emociones cuesta y, por tanto, es
especificos que los atiendan necesario comenzar dando pequefios pasos para
construir un entorno laboral mas seguro en relaciéon
con la transformacion de los conflictos.

. . Si bien en EsF tenemos un compromiso por impulsar
Impulsar espacios libres de . . . .

: . espacios libres de violencias machistas, en este Plan
machismo, racismo y ponemos el foco en Euskadi con el fin de promover
LGTBIfobia en EsF Euskadi | agentes de cambio para prevenir y actuar ante las
conductas machistas, racistas y LGTBI fébicas.
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4. RESUMEN DE LAS ESTRATEGIAS Y CAMBIOS PREVISTOS

Teniendo en cuenta las areas de mejora sefialadas en el apartado anterior, este || PPEG cuenta
con tres estrategias diferenciadas. La primera estrategia estd relacionada con el avance a nivel
institucional del impulso de la Economia Feminista en el discurso y accidn de la organizacién y
también hacia lo interno de la misma, fortaleciendo las estructuras que impulsan y dan
seguimiento al cambio organizacional feminista.

La segunda estrategia estd centrada en promover valores y practicas que promuevan la
interdependencia, el reconocimiento y la corresponsabilidad en la cultura organizacional y en
los procesos de trabajo y de toma de decision.

La tercera estrategia, relacionada con los procesos que ponen en el centro el cuidado de las
personas, pretende, por un lado, promover actitudes y practicas que generen espacios seguros
para el desempefio laboral (prevenir y atender malestares) y, por otro lado, en EsF Euskadi,
generar espacios de participacién libres de comportamientos machistas, racistas vy
LGTBIfébicos.

Cada estrategia contiene una serie de cambios que pretenden ser una hoja de ruta para
desarrollar cada una de ellas, ya que son las transformaciones que se quieren conseguir en los
proximos tres anos.

ESTRATEGIA 1. Consolidando el compromiso por impulsar la economia feminista y el cambio
organizacional feminista

CAMBIO 1. La Comision de Equidad es un equipo comprometido con el cambio organizacional
feminista y cuenta con el reconocimiento de la organizacién como referente en este ambito.

CAMBIO 2. El equipo técnico tiene capacidad para incorporar la perspectiva de género y
feminista en el trabajo que desarrolla.

CAMBIO 3. El voluntariado de Euskadi es consciente de que la Economia Feminista ademas de
teoria, es practica, y en algunos dmbitos concretos se ponen en marcha procesos para
incorporar la perspectiva feminista en la accién del voluntariado.

ESTRATEGIA 2. Impulsando la interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento
en la cultura organizacional

CAMBIO 4. El equipo técnico cuenta con aprendizajes generados gracias a la reflexién y debate
colectivo que facilitan cambios a nivel individual y colectivo en las creencias, actitudes y
formas de hacer para favorecer la interdependencia, la corresponsabilidad y el
reconocimiento.

CAMBIO 5. El equipo técnico pone en practica un modelo de trabajo en equipo con
procedimientos que promueven la interdependencia, la corresponsabilidad y el
reconocimiento.

ESTRATEGIA 3. Impulsando espacios seguros y libres de violencias machistas, racistas y
LGTBIfébicas

CAMBIO 6. Las personas del equipo técnico toman conciencia de la necesidad de enfrentar
conflictos e incorporan herramientas para prevenirlos y transformarlos.

CAMBIO 7. EsF Euskadi promueve entre su equipo técnico y su voluntariado comportamientos
y practicas que rechazan cualquier manifestacion de violencia machista, racista y LGTBIfdbica.



Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

5. CONSOLIDANDO EL COMPROMISO POR IMPULSAR LA
ECONOMIA FEMINISTA Y EL CAMBIO ORGANIZACIONAL
FEMINISTA

En los afios 2017 y 2018, EsF impulsa publicaciones relacionadas con el dmbito de la Economia
Feminista, fruto del cuestionamiento promovido por los movimientos feministas del Sur y del
Norte en torno a los cuidados. Las reflexiones, debates y propuestas realizadas desde la
Economia Feminista tienen su impacto también en la organizacion. Asi, en los Ultimos afios, se
percibe el interés por incorporar la perspectiva feminista y de cuidados en la organizacion, y el
discurso de la Economia Feminista y la Economia de los Cuidados estd teniendo mas relevancia
y visibilidad en el trabajo desarrollado por la organizacidn.

Por ello, consideramos importante consolidar este compromiso de la organizacién con la
Economia Feminista para garantizar el mantenimiento de los logros conseguidos hasta el
momento y profundizar en cdmo incorporar esta mirada critica en determinados dmbitos de
accion de EsF.

Esta estrategia va a tener dos lineas de accidn diferenciadas:

e Unalinea de accién dirigida al fortalecimiento de la estructura interna de impulso de la
igualdad y las capacidades del equipo técnico para integrar criterios feministas y
perspectiva de género en la planificacion de las areas.

e Una segunda linea de accidn dirigida al voluntariado de EsF Euskadi para promover la
puesta en practica de conceptos desarrollados por la Economia Feminista.

Estas dos lineas de accion contribuirdn a impulsar la motivacién de las personas que integran
EsF, porque, tanto para el equipo técnico como para el voluntariado, es importante garantizar
la coherencia entre los valores y el discurso tedrico que se promueve, con la practica tanto
dentro de la organizacién como hacia fuera.

Objetivo 1. Promover estructura interna y capacidades que faciliten y
velen por impulsar valores y practicas de la Economia Feminista y
Economia de los Cuidados.

CAMBIO 1. La Comision de Equidad es un equipo comprometido
con el cambio organizacional feminista y cuenta con el

¢Qué cambios se reconocimiento de la organizacidon como referente en este dmbito.

quieren lograr? o . :
CAMBIO 2. El equipo técnico tiene capacidad para incorporar la

perspectiva de género y feminista en el trabajo que desarrolla.

La CE surge en el 2017 y, dos afios mas tarde, comienza a implementarse el | PPEG. En el
proceso del diagndstico hemos observado que esta planificacion, si bien ha favorecido el
desarrollo de algunas acciones en materia de igualdad, en general no se percibe como una
hoja de ruta que oriente cambios mas profundos para avanzar en el cambio organizacional
feminista. En el caso de la CE, a pesar de estar integrada por personal técnico y voluntariado,
lo cual ponemos en valor, también observamos aspectos que debilitan su funcidn de impulso
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de la igualdad, la mirada feminista y los cuidados en la organizacién. Ademas, el diagndstico ha
permitido identificar la escasa visibilidad de las cuestiones tratadas en la CE.

El cambio organizacional feminista requiere, ademas de intencién y motivacidn, una estructura
gue permita impulsar, orientar, coordinar y dar seguimiento a la planificacion planteada, a los
cambios que se desean y a las actitudes y comportamientos de las personas ante este cambio.

De ahi la necesidad de fortalecer la CE, no solo mediante capacitaciones especificas, sino
también de cara a incrementar su visibilidad en la organizacién, favoreciendo un mayor
reconocimiento de sus funciones y desempefio como impulsora del cambio organizacional
feminista y principal agente que vele por mantener e impulsar el compromiso institucional por
difundir y promover la Economia Feminista y Economia de los Cuidados.

El fortalecimiento de capacidades del equipo de trabajo en materia de feminismos (sobre todo
conceptos relacionados con la Economia Feminista y Economia de los Cuidados) es un aspecto
clave para favorecer que la mirada feminista y la perspectiva de género se tengan en cuenta en
las diferentes lineas de accion de las areas de trabajo.

El desarrollo de las capacidades no ird solo dirigido a la incorporacién de la mirada feminista en
el trabajo de las areas, porque también se abrirdn espacios para impulsar la reflexidn y debate
en torno a conceptos como la interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento, tal
y como se recoge en la segunda estrategia de accion (desarrollada en el apartado 6).

Acciones del Objetivo 1

1. Fortalecer la figura de la referente de género

Si bien la CE es el espacio que vela por transversalizar la perspectiva feminista en EsF,
este proceso ha ayudado a identificar que contar con una figura de referente de género
fortalece el seguimiento de los procesos internos relacionados con el cambio
organizacional pro-equidad de género.

Ademas, se considera que es necesario que esta figura de referencia se establezca en el
equipo de EsF Euskadi para impulsar y dar mayor visibilidad al proceso de cambio
organizacional feminista dentro de Euskadi.

La referente de género tendra como principal funcidén impulsar y coordinar los
procesos relacionados con el cambio organizacional pro-equidad de género.

2. Fortalecer la Comision de Equidad de EsF

Para asegurar que las propuestas y la mirada de la CE sean transversales al conjunto de
la organizacion, se ha visto necesario que dicha comisidn cuente con representacion en
los érganos de decision de la entidad.

Actualmente, una persona integrante de la CE forma parte de la JD, pero es necesario
reforzar la visibilizacién de esta representacidon al conjunto de la organizacion. Se
recogera por escrito el porqué de esta representacion, las funciones de la CE y se
elaborara el procedimiento de entrada y salida en la JD, asi como el compromiso
adquirido en esta representacion.

También se incorporard la CE en el organigrama de la organizacién. Para garantizar la
inclusidn de los aportes y el seguimiento de los temas que trata la CE en la planificacién
estratégica de la organizacidon, es necesario que existan mecanismos de coordinacion
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con el érgano de direccién que representa el Comité de Coordinacién de EsF.

Se propone que, entre las funciones del Comité de Coordinacién, se incluya la
coordinacion con la CE de la manera que sea acordada entre ambos érganos.

Otro aspecto que se tendrd en cuenta es la asignacion de roles entre las integrantes de
la CE como medio para clarificar y ordenar funciones y tareas, no solo relacionadas con
el desempefio del trabajo, sino también con el cuidado de las personas de la propia CE.

3. Visibilizar el cambio pro-equidad de género y la transversalizacion de la
perspectiva feminista en las asambleas de personas socias y asambleas de
trabajadoras

Para fortalecer el compromiso con la perspectiva feminista, resulta fundamental
visibilizar dicho compromiso en los espacios colectivos de toma de decisiéon, como son
las Asambleas de socias y de trabajadoras.

Asamblea de las personas socias: se propone incluir un punto en el orden del dia de Ia
Asamblea para la vocal de la CE. La vocal trasladara la percepcion de la CE en cuanto a
avances, resistencias, propuestas relacionadas con la perspectiva feminista en el
trabajo de las areas y el cambio organizacional feminista. No se pretende dar relevancia
a resultados mas cuantificables, sino poner la mirada y dar valor a procesos de cambio
gue vayan emergiendo en la organizacion.

Asamblea de las trabajadoras: siendo mensual la periodicidad de estas reuniones, al
menos de manera trimestral se incluird un punto del orden del dia para trasladar
informacién del trabajo de la CE y el seguimiento del presente PPEG y otras
informaciones relevantes de las areas relacionadas con la incorporacion de la
perspectiva feminista en su trabajo (ver actividad 6). En este espacio también se
pondra en valor esos pequeios procesos de cambio que vayan dandose en personas y
formas de hacer y relacionarse.

4. Disefiar un itinerario formativo para todas las personas trabajadoras,
teniendo en cuenta las necesidades individuales de formacion y los intereses
de la organizacion

La referente de género y la CE elaboraran un itinerario de formacién anual teniendo en
cuenta los intereses de capacitacidén para impulsar el cambio organizacional feminista 'y
la incorporacion de la perspectiva feminista en el trabajo de las areas.

Se identificaran materiales formativos con los que ya cuenta la organizacién y se
visibilizaran y socializaran de manera especifica al equipo.

5. Redlizar el seguimiento de la incorporacion de criterios feministas y
perspectiva de género en las dreas y del itinerario de formacion

Esta actividad esta relacionada con hacer el seguimiento de la actividad anterior. Si
bien serd la CE quien lidere este seguimiento, cada area de trabajo se encargara de
recoger de qué manera se integra la perspectiva de género y los feminismos en su
planificaciéon y si cuenta o no con indicadores que permitan medir el impacto en este
ambito. También se recogeran las dificultades encontradas y las buenas practicas.

10



Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

6. Impulsar un espacio anual para compartir experiencias prdcticas a la hora de
incorporar criterios feministas en la planificacion de las dreas

Los resultados del seguimiento seran socializados de manera anual. Asi, se facilitara
gue en una asamblea de trabajadoras se dedique un espacio especifico a que cada area
comparta de qué manera estd integrando criterios feministas en la planificacion de su
area y ciertos indicadores de seguimiento que permitan realizar el seguimiento y el
impacto que tienen al finalizar las acciones.

Este espacio se facilitard en una asamblea cercana al momento de planificacidon y se
realizard seguimiento de estos espacios de aprendizaje colectivo, recogiendo buenas
practicas, las dificultades, las dudas y las propuestas de mejora.

Objetivo 2. Promover la sensibilizacion y la concienciacion del
voluntariado de Euskadi en torno al fomento de valores y practicas
relacionadas con la Economia Feminista y la Economia de los Cuidados.

CAMBIO 3. El voluntariado de Euskadi es consciente de que la
éQué cambios se | Economia Feminista ademas de teoria, es practica, y en algunos
quieren lograr? ambitos concretos se ponen en marcha procesos para incorporar la
perspectiva feminista en la accidn del voluntariado.

Es necesario concienciar al voluntariado y transmitir conocimientos para que el discurso de EsF
incorpore una mirada feminista, cuestionando practicas y discursos que mantienen la
desigualdad, visibilizando temas de interés de la agenda feminista, promoviendo practicas
equitativas de participacién y el empoderamiento de las mujeres y dando voz a quienes
guedan en los margenes del sistema heteropatriarcal.

En EsF Euskadi existe un procedimiento de acogida para el voluntariado que ademas es
valorado por las nuevas personas que se incorporan como voluntarias. Pero si queremos
concienciar sobre la relevancia de los cuidados, es necesario revisar y mejorar este
procedimiento, incorporando, ademds de la acogida, un proceso de acompafiamiento a lo
largo del primer afo. Asimismo, este proceso de acogida y acompafiamiento debe servir para
dar a conocer el compromiso de EsF por la Economia feminista y la Economia de los Cuidados y
su apuesta por el cambio organizacional feminista.

Un area de especial relevancia a la hora de consolidar el compromiso de la organizacion por la
Economia Feminista es el drea de Comunicacion. Ademas, en este caso, el protagonismo del
voluntariado vasco es clave porque esta funcion de comunicacion la desempefnan personas
voluntarias con cierto apoyo de personal técnico de EsF Euskadi.

11
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Acciones del Objetivo 2

7. Desarrollar una formacién tedrico-prdctica para concienciar sobre la
importancia de incorporar la perspectiva feminista a las acciones de EsF

Se implementard un espacio de capacitacidon tedrico-practico sobre feminismos con
el fin de incorporar este cuestionamiento critico en el desempefio del trabajo del
voluntariado y también para acercarles al proceso interno de cambio organizacional
feminista.

Este espacio formativo y de debate también serd util para identificar los intereses de
cada persona voluntaria en relacién a cdmo incorporar la perspectiva feminista en
su labor en la organizacidn. Asi, estd previsto poder elaborar un itinerario de
capacitacidon en feminismos ajustado a los intereses de las personas voluntarias y
facilitarles la participacidn en todas las acciones formativas externas organizadas por
EsF o entidades feministas aliadas con las que colaboramos en Euskadi.

Tras la participacion en estas formaciones, la referente de género y la responsable
de voluntariado de Euskadi recogeran el feedback de las personas participantes, y si
se considera pertinente, se incluird un punto en el orden del dia de la siguiente
reunidon de voluntariado, dedicdndose un tiempo de debate y reflexién a los
contenidos tratados.

8. Disenar un proceso de acogida y de acompainamiento del voluntariado

En el proceso de acogida del voluntariado se incluira cémo trasladar el compromiso
de EsF con la perspectiva feminista y los cuidados dentro de la organizacién. Para
ello se debatird y se recogeran las propuestas del voluntariado actualmente activo
en Euskadi.

De la misma manera, se incluirdn aspectos para garantizar un acompafiamiento al
voluntariado en su proceso de incorporacién a EsF que acerque caracteristicas de la
cultura organizacional, actividades y tipo de incidencia, formas de funcionar y de
participar, oportunidades de formacion, etc.

En este proceso de acompafiamiento se tendra especialmente en cuenta trasladar a
la persona el compromiso de EsF por incorporar la mirada feminista tanto en su
accion externa como hacia dentro de la organizacion.
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9. Elaborar dos herramientas tipo checklist que faciliten al voluntariado la
incorporacion de criterios feministas en la comunicacion y en la
participacion

Se generard un proceso de formacién tedrico-practica para incorporar la perspectiva
feminista en dos dmbitos relevantes para el voluntariado vasco:

e En los diferentes espacios de participacion del voluntariado para
garantizar unos espacios seguros y con participacién equitativa.

e En el dmbito de la comunicacién para asegurar una comunicacion
feminista.

Este proceso formativo tendrd como fin elaborar dos herramientas; la primera para
facilitar que la comunicacion externa incorpore criterios feministas, y la segunda,
para generar conciencia y facilitar una participacion equitativa en los espacios de
voluntariado.

10. Impulsar un espacio anual que permita valorar el grado de utilizacion de
estas herramientas y su impacto

Para conocer el grado de utilidad de las herramientas anteriores y recoger
propuestas de mejora, se facilitarda anualmente un espacio con el voluntariado para
valorar las herramientas y el impacto de las mismas en el impulso de una
comunicacion feminista y una participacion equitativa y empoderante.
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6. IMPULSANDO LA INTERDEPENDENCIA, LA
CORRESPONSABILIDAD Y EL RECONOCIMIENTO EN LA
CULTURA ORGANIZACIONAL

La Economia Feminista tiene en cuenta los conceptos de vulnerabilidad e interdependencia a
la hora de dar centralidad y relevancia a los cuidados. Sentirse parte de un sistema en donde
todas las funciones y todos los trabajos se reconocen y aportan valor y ademas se promueve la
colaboracién y la corresponsabilidad.

En el proceso de elaboracién del PPEG hemos observado cierto malestar en el equipo técnico
con el desempeno de determinadas funciones y tareas que, si no se clarifican, ordenan y se
colabora en su ejecucién, van a seguir ocasionando sobrecarga de trabajo e incluso
desequilibrio a la hora de asumir funciones y/o tareas necesarias para el funcionamiento de la
organizacién. Ademas, también el proceso de construccidn de la horizontalidad en la toma de
decisiones genera conflictos que, si no son abordados, van a seguir creciendo en intensidad y
pueden obstaculizar los procesos de toma de decisiones de la entidad.

Este ambito cuenta con un objetivo dirigido a mejorar los procedimientos de los procesos
internos de trabajo y de toma de decisiones, incorporando los aprendizajes en torno a la
interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento del desempeio laboral y de
procesos con una mirada menos productivista.

Por ello, se propone que ambas sedes, Euskadi y Madrid, reflexionen y debatan conjuntamente
para generar cambios individuales y colectivos. El objetivo es que ciertos valores y actitudes
permeen poco a poco, transformando formas de ser y hacer con impacto organizativo y
relacional.

Se quiere promover aprendizajes colectivos que contribuyan a generar cuestionamiento critico
feminista en torno a conceptos como la interdependencia, el reconocimiento y Ia
corresponsabilidad en funciones y sostenibilidad del cuidado de las personas y de la propia
organizacion.

Por tanto, planteamos un proceso que permita poner en practica estos aprendizajes,
disefiando herramientas ajustadas a la realidad de la organizacién y disefiando también un
sistema de seguimiento y valoracién de la puesta en marcha de estas herramientas. Si facilitan
o0 no la construccién de una organizacién interdependiente y corresponsable y cémo las
podemos ir adaptando para conseguir este objetivo.
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Objetivo 3. Mejorar los procedimientos de los procesos internos de
trabajo y de toma de decisiones incorporando los aprendizajes en torno
a la interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento.

CAMBIO 4. El equipo técnico cuenta con aprendizajes generados
gracias a la reflexion y debate colectivo que facilitan cambios a
nivel individual y colectivo en las creencias, actitudes y formas de
é¢Qué cambios se | hacer para favorecer la interdependencia, la corresponsabilidad y

quieren lograr? el reconocimiento.

CAMBIO 5. El equipo técnico pone en practica un modelo de
trabajo en equipo con procedimientos que promueven la
interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento.

Acciones del Objetivo 3

11. Desarrollar un espacio de formacion dirigido al equipo técnico en clave de
reflexion y debate en torno a la interdependencia, el reconocimiento y la
corresponsabilidad

Este espacio de formacidn, facilitado por una persona o entidad externa, tendrd un
caracter tedrico-practico con el objetivo de generar aprendizajes en torno a cémo poner
en practica conceptos como la interdependencia, el reconocimiento y Ia
corresponsabilidad en la organizacion de las funciones, los procesos de comunicacién y
coordinacién y la sostenibilidad del cuidado de las personas y de la propia organizacion.

12. Diseio de herramientas para promover un equipo interdependiente y
corresponsable

La CE, junto con el acompafamiento externo que ha facilitado la formacién descrita en la
actividad anterior, disefiara herramientas ajustadas a la realidad de la organizacién y
también un sistema de seguimiento y valoracién de las mismas para conocer en qué
medida facilitan o no la construccion de una organizacién interdependiente vy
corresponsable.

En el proceso de elaboracién de este || PPEG hemos identificado algunos procedimientos
para mejorar los procesos de trabajo y toma de decisiones. Por ejemplo: seguimiento de
acuerdos y compromisos, mejoras en la coordinacidon operativa y estratégica, rotacion en
tareas compartidas, espacios para dar y recibir feedback.

13. Realizar una valoracion anual de la puesta en marcha de las herramientas

Después de un periodo de tiempo poniendo en marcha los procedimientos y herramientas
planteados, realizaremos una sesién de valoracidon en donde todas las personas del equipo
de trabajo podran expresar opiniones en torno al grado de utilidad de las mismas, valorar
su impacto en el desempefio del trabajo y también a nivel relacional y la propuesta de
mejoras.

Esta sesion de valoracién de las herramientas se repetird anualmente hasta la finalizacién
del Plan.
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7. IMPULSANDO ESPACIOS SEGUROS Y LIBRES DE
VIOLENCIAS MACHISTAS, RACISTAS Y LGTBIFOBICAS

Esta tercera estrategia, relacionada con los procesos que ponen en el centro el cuidado de las
personas, pretende, por un lado, promover actitudes y practicas que generen espacios seguros
para el desempeno laboral (prevenir y atender malestares) y, por otro lado, en EsF Euskadi,
generar espacios de participacion libres de comportamientos machistas, racistas vy
LGTBIfébicos.

El proceso ha permitido ver que la construccion de la horizontalidad en EsF estd generando
malestares en el equipo técnico que tienden a evitarse, pero que estan causando un impacto
negativo a nivel organizacional. De ahi la necesidad de dar un primer paso para abrir un
espacio que impulse la gestion de este malestar y el conflicto no siga creciendo en intensidad y
permita establecer nuevas estrategias que fortalezcan el proceso de construccién de la
horizontalidad en el equipo de trabajo.

A la hora de garantizar el cuidado de las personas desde la mirada feminista, es imprescindible
construir una organizacidn que rechace cualquier manifestacion de violencia machista, racista
y LGTBIfébica. Si bien EsF cuenta con un Protocolo de prevencion, actuacion y reparacion en
situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo, acoso por orientacion sexual, actualizado
mientras se elabora este Plan, EsF Euskadi, como integrante de REAS EUSKADI (Red de la
Economia Alternativa y Solidaria) y ademds del EKONOPOLO (ecosistema que fomenta
activamente proyectos de emprendimiento con valores de la Economia Solidaria) se suma al
compromiso adoptado en estas redes en hacer frente a las violencias machistas haciendo
visibles también las categorias interseccionales que, ademas del género, pueden influir en las
discriminaciones y las violencias (racismo, origen, opcién sexual, identidad de género,
capacidades diversas, cuerpos diversos, clase, etc.).

Se identifica la necesidad de contar con formacién especifica en este dmbito, sobre todo,
facilitando espacios de reflexién y debate para visibilizar cémo las diferentes manifestaciones
de violencia machista se pueden dar en las organizaciones y cdmo promover actitudes y
practicas que enfrenten, reparen y garanticen la no repeticién de las mismas.

Objetivo 4. Promover medidas que favorezcan la creacion de espacios
seguros y libres de violencia machista, racista y LGTBIfébica para
participar y desempeiiar el trabajo en la organizacion.

CAMBIO 6. Las personas del equipo técnico toman conciencia de la
necesidad de enfrentar conflictos e incorporan herramientas para

¢Qué cambios se | prevenirlosy transformarlos.
quieren lograr? CAMBIO 7. EsF Euskadi promueve entre el equipo técnico y

voluntariado comportamientos y practicas que rechazan cualquier
manifestacion de violencia machista, racista y LGTBIfébicas.
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Acciones del Objetivo 4

14. Impulsar un espacio de formacion y de reflexion y debate en el equipo técnico y
voluntariado de Euskadi para promover espacios libres de violencias machistas,
racistas y LGTBIfobicas

EsF cuenta con un protocolo propio de prevencién, actuacion y reparacién en situaciones
de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacién sexual. También,
recientemente, REAS EUSKADI ha publicado el protocolo contra las violencias machistas
Barrutik Irauli, que tiene en cuenta a integrantes de la Red (como es ESF Euskadi) y
también entidades que habitan en el Ekonopolo, donde EsF Euskadi participa activamente
como agente impulsor de la Economia Solidaria.

Desde REAS EUSKADI se impulsan anualmente formaciones dirigidas a las entidades de Ia
red con el fin de dar a conocer el protocolo y sensibilizar en torno a la necesidad de
generar espacios libres de violencias machistas.

Estd previsto que tanto personal técnico como voluntariado de EsF Euskadi participe en
esta formacién anual. Pero, en este proceso, se quiere dar un paso mas y, posteriormente
a esta formacion, se abrird un espacio de reflexion y debate con las personas que hayan
participado, para identificar aspectos concretos que se incorporardn en los espacios de
participacion (reuniones, talleres) y accidn (jornadas), de manera que se visibilice el
compromiso de EsF Euskadi como agente activo frente a las violencias machistas.

15. Impulsar una formacion para la transformacion de los conflictos con perspectiva
feminista

Con el fin de promover la interdependencia y mejorar el clima laboral, se abrird un proceso
de formaciéon tedrico-practico, con un acompafiamiento externo, para favorecer la
atencién de conflictos que la construccién de la horizontalidad ha generado.

Este proceso también facilitard el desarrollo de propuestas para seguir avanzando en la
construcciéon de la horizontalidad del equipo de trabajo, atendiendo los malestares que
surjan.

16. Realizar una valoracion anual para valorar el impacto de esta formacion

La gestion de la diversidad en las organizaciones es algo continuo. El conflicto es algo
habitual que debemos gestionar. Con el fin de recoger aprendizajes en torno a la
transformacion de los conflictos, estableceremos un espacio anual para revisar de una a
tres situaciones vividas (seran elegidas previamente), con el fin de valorar el proceso de
transformacion de estos conflictos o tensiones y extraer aprendizajes.

17


https://reaseuskadi.eus/barrutik-irauli-violencias-machistas/
https://www.bilbaoekintza.eus/proyecto/ekonopolo

Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

8. INDICADORES

En este apartado mostramos dos tipos de indicadores que vamos a tener en cuenta para
realizar el seguimiento y la evaluacion del Il PPEG. Pero antes, queremos destacar que el
disefio de estos indicadores responde a la necesidad de facilitar el seguimiento y evaluacioén,
ya que el seguimiento del plan anterior fue percibido por la CE como una tarea que causaba
desgaste y, por tanto, no resultd ser muy util.

Por un lado, contamos con una bateria de indicadores que ayudardn a valorar los resultados
esperados del desarrollo de las acciones. Y, por otro lado, hemos elaborado algunos
indicadores que nos pueden ir mostrando, al finalizar el Il PPEG, algunas sefiales de que los
cambios deseados se estan dando de alguna manera y, por tanto, el desarrollo del Plan esta
logrando cierto impacto y algo se puede estar transformando.

8.1. Indicadores para medir grado de resultado de las acciones

Acciones del Objetivo 1.

Indicadores

Al. Fortalecer la figura de la
responsable de género.

A2. Fortalecer la Comisién de Equidad
de EsF.

A3. Visibilizar el cambio
organizacional feminista y la
transversalizacidn de la perspectiva
feminista en las asambleas de
personas socias y asambleas de
trabajadoras.

A4. Disefiar un itinerario formativo
para todas las personas trabajadoras
teniendo en cuenta las necesidades
individuales de formaciény los
intereses de la organizacion.

A5. Realizar el seguimiento de la
incorporacion de criterios feministas
y perspectiva de género en las areas y
del itinerario de formacion.

A6. Impulsar un espacio anual para
compartir experiencias practicas a la
hora de incorporar criterios
feministas en la planificacion de las
areas.

La CE estd incorporada en el organigrama formal de
EsF.

El 100% del equipo técnico y de las personas que
integran el Patronato y la JD conoce las funciones y
la composicion de la CE.

Al menos una vez al aio, la RG participara en alguna
actividad externa relacionada con los procesos de
cambio organizacional pro-equidad de género o
feminista.

El 60% de las reuniones del CC incorpora aspectos
relacionados con el cambio organizacional feminista
y el 35% de las AT.

El 80% del equipo técnico sefiala que las
formaciones le han ayudado a mejorar su capacidad
para incorporar la mirada feminista en su area de
trabajo.

Al menos el 60% de las areas sistematiza los criterios
que tiene en cuenta para incorporar la mirada
feminista en su accién y los elementos que lo
facilitan y dificultan.

Anualmente, la CE recoge vy visibiliza las buenas
practicas de cada area a la hora de incorporar la
mirada feminista en su accion y también los
elementos que lo facilitan, asi como las principales
dificultades encontradas.
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Acciones del Objetivo 2.

Indicadores

A7. Desarrollar una formacién
tedrico-practica para concienciar
sobre la importancia de incorporar la
perspectiva feminista a las acciones
de EsF.

A8. Disefiar un proceso de acogida y
de acompafiamiento del
voluntariado.

A9. Elaborar dos herramientas tipo
checklist que facilite al voluntariado
la incorporacion de criterios
feministas en la comunicacién y en la
participacion.

A10. Impulsar un espacio anual que
permita valorar el grado de utilizacion
de estas herramientas y su impacto.

Al finalizar el Plan, al menos dos reuniones anuales
de voluntariado incorporan como punto del orden
del dia contenidos en torno a debates de caracter

feminista.

Al finalizar el Plan, al menos el 50% del voluntariado
de Euskadi considera que las formaciones han
ayudado a conocer el proceso de cambio
organizacional feminista y a incorporar la mirada
feminista en su trabajo como voluntaria.

Al finalizar el Plan, el 100% de las personas que
comienzan su voluntariado en EsF conocen el
compromiso de EsF por incorporar la mirada
feminista tanto en su accién externa como hacia
dentro de la organizacién.

Al menos el 80% del voluntariado considera utiles las
herramientas creadas para incorporar criterios
feministas en la comunicacién y en la participacién.

Acciones del Objetivo 3.

Indicadores

A11. Desarrollar un espacio formativo
dirigido al equipo técnico en clave de
reflexion y debate en torno a la
interdependencia, el reconocimiento
y la corresponsabilidad.

A12. Disefio de herramientas para
promover un equipo
interdependiente y corresponsable.

A13. Realizar una valoracién de la
puesta en marcha de las
herramientas.

El 100% del equipo técnico considera que las
formaciones han sido utiles para ajustar a la realidad
de EsF conceptos como la interdependencia, el
reconocimiento y la corresponsabilidad.

Al finalizar el Plan, el equipo técnico en su modelo
organizativo y relacional incorpora, al menos, dos de
las herramientas disefiadas con las mejoras que se
han ido recogiendo anualmente.
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Acciones del Objetivo 4.

Indicadores

Al4. Impulsar un espacio de

formacion y de reflexién y debate en

el equipo técnico y voluntariado de
Euskadi para promover espacios
libres de violencias machistas,
racistas y LGTBIfdbicas.

A15. Impulsar una formacién para la
transformacién de los conflictos con

perspectiva feminista.

A16. Realizar una valoracién anual
para valorar el impacto de esta
formacion.

El 100% del equipo técnico de Euskadiy el 50% del
voluntariado generan propuestas de mejora para
promover espacios libres de violencias machistas,
racistas y LGTBIfdbicas en los distintos espacios de
participacién y de accién de EsF Euskadi.

El 100% de las personas del equipo técnico que ha
participado en la formacién de CNV disefian
conjuntamente una propuesta de acuerdos a tener
en cuenta en reuniones de equipo y asambleas de
trabajadoras.

Al finalizar el Plan, el 80% del equipo técnico cuenta
con capacitacion y herramientas que ayudan a

rebajar la intensidad de los conflictos.

N2 Indicadores Fuentes de Verificacion
1 . . Organigrama actualizado.
La CE estd incorporada en el organigrama formal de EsF. ganis L.
Acta de aprobacidn.
2 El 100% del equipo técnico y de las personas que integran el Patronatoy la  Actas de reuniones de JD y Patronato.
JD conoce las funciones y la composicién de la CE. Cuestionario (evaluacion final)
3 Al menos una vez al afio, la RG participara en alguna actividad externa . L,
K . . X . L Certificado de participacién.
relacionada con cambio organizacional pro-equidad de género o feminista.
4 El 60% de las reuniones del CCy el 35% de las AT incorporan aspectos .
? R L v ~ 227 P P Actas de reuniones de CC y AT.
sobre cambio organizacional feminista.
5 Cuestionarios (valoracion formacién).
. . o . . Acta de reunion de seguimiento anual
El 80% del equipo técnico sefiala que las formaciones han mejorado su (aprendizajes) €
capacidad para incorporar la mirada feminista. P A J. ) .
Cuestionarios (evaluacidn final)
Entrevistas (evaluacion final).
6 . . . - . Informes de sistematizacidn por drea.
Al menos el 60% de las dreas sistematiza criterios para incorporar la . . p.
. . I e Actas de reuniones de seguimiento anual
mirada feminista y elementos facilitadores/dificultadores. .
(aprendizajes).
7 Anualmente, la CE recoge vy visibiliza buenas practicas y dificultades de L, .
, ey P ¥ Acta de reunion de seguimiento del Plan
cada area.
8 Al menos dos reuniones anuales de voluntariado incluyen debates R .
L , Actas de reuniones de voluntariado.
feministas en el orden del dia.
9 . . . . Cuestionarios (valoracion formacion).
El 50% del voluntariado de Euskadi considera que las formaciones han . . ( [ )
. . . Cuestionarios (evaluacion final)
ayudado a conocer y aplicar la mirada feminista. . o
Entrevistas (evaluacion final).
10 ElI 100% del nuevo voluntariado conoce el compromiso de EsF con la Guia de bienvenida actualizada.
mirada feminista. Cuestionarios (evaluacidn final).
11 . . - . Informe de uso de herramientas.
Al menos el 80% del voluntariado considera utiles las herramientas . . [
feministas para comunicacion y participacién Cuestionarios (evaluacién final)
P yp P : Entrevistas (evaluacion final).
12  EI 100% del equipo técnico considera Utiles las formaciones sobre . . L -
. . . - Cuestionarios (valoracion formacion).
interdependencia, reconocimiento y corresponsabilidad.
13 Acta de seguimiento anual.
El equipo técnico incorpora al menos dos herramientas organizativas Cuestionarios (evaluacion final)
feministas mejoradas durante el plan. Entrevistas (evaluacion final).
14  EI 100% del equipo técnico de Euskadiy el 50% del voluntariado generan .
§ q p. o y g X g Actas de reuniones de debate y propuestas.
propuestas de mejora para espacios libres de violencias.
15  EI 100% del equipo técnico formado en CNV disefia acuerdos de
. X L K Documento de acuerdos.
convivencia/comunicacién para reuniones y asambleas.
16 Cuestionarios (valoracion formacién).

El 80% del equipo técnico cuenta con capacitacion y herramientas para
rebajar la intensidad de conflictos.

Cuestionarios (evaluacidn final).
Entrevistas (evaluacion final).

20




Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

8.2. Indicadores que muestran cierto impacto del IIPPEG

Cambios

Indicadores

CAMBIO 1. La Comision de equidad
es un equipo comprometido con el
cambio organizacional feminista vy
cuenta con el reconocimiento de la
organizacién como referente en este
ambito.

El voluntariado y equipo técnico se acerca a la
Comisién de Equidad y/o a la referente de género
mostrando dudas, propuestas y/o intereses en torno
al cambio organizacional feminista.

La RG y personas integrantes de la CE extraen
aprendizajes y buenas practicas relacionadas con el
cambio organizacional pro-equidad de género, tanto
del propio como de otras entidades.

El Patronato y la JD dan a conocer al voluntariado de
EsF los avances y compromisos en torno a los
feminismos.

El CC, en colaboracion con la RG, da seguimiento al
plan y propone acciones para su implementacion
desde su ambito de actuacién.

CAMBIO 2. El equipo técnico tiene
capacidad para incorporar la
perspectiva de género y feminista en
el trabajo que desarrolla.

Todas las areas cuentan con algun indicador que
facilite medir el grado de impacto de género de su
accion.

Las memorias anuales recogen las buenas practicas
identificadas en el trabajo de cada area.
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Cambios

Indicadores

CAMBIO 3. El voluntariado de Euskadi
es consciente de que la Economia
Feminista ademds de teoria, es
practica, y en algunos ambitos
concretos se ponen en marcha
procesos para incorporar la
perspectiva feminista en la accién del
voluntariado.

El voluntariado conoce el compromiso de EsF con el
cambio organizacional pro-equidad de género.

El voluntariado de comunicacidon sefiala haber
incorporado en su trabajo la herramienta de una
manera sistematica.

El voluntariado de comunicacién senala percibir
individualmente un cambio de mirada a la hora de
seleccionar y diseiar los mensajes.

Las reuniones de voluntariado incorporan
herramientas para facilitar una participacion
equitativa y empoderante.

Personas voluntarias sefialan percibir cambios a
nivel individual que contribuyen a una participacion
equitativa y empoderante, tanto en las reuniones de
voluntariado como en su participaciéon en jornadas
externas.

CAMBIO 4. El equipo técnico cuenta
con aprendizajes generados gracias a
la reflexion y debate colectivo que
facilitan cambios a nivel individual y
colectivo en las creencias, actitudes y
formas de hacer para favorecer la
interdependencia, la
corresponsabilidad y el
reconocimiento.

CAMBIO 5. EsF pone en practica un
modelo de trabajo en equipo con
procedimientos que promueven la
interdependencia, la
corresponsabilidad y el
reconocimiento.

En todos los espacios de coordinacién y de
encuentro del equipo técnico se establecen
metodologias y roles que ayudan a poner en practica
la interdependencia, el reconocimiento y la
corresponsabilidad.

El equipo técnico valora anualmente con una serie
de indicadores cualitativos que ayudan a dar
seguimiento al grado de satisfaccién de las personas
a la hora de tener en cuenta la interdependencia, la
corresponsabilidad y el reconocimiento en los
procesos de trabajo y de toma de decisién.

CAMBIO 6. Las personas del equipo
técnico toman conciencia de la
necesidad de enfrentar conflictos e
incorporan herramientas para
prevenirlos y transformarlos.

Algunas personas del equipo técnico sefialan que
perciben cambios a nivel individual que favorecen
una gestion de los malestares con mayor empatia y
asertividad.

Las personas del equipo técnico establecen ciertos
acuerdos y su seguimiento en torno a |la
transformacion de algunos conflictos.

CAMBIO 7. EsF Euskadi promueve
entre su equipo técnico y su
voluntariado comportamientos vy
practicas que rechazan cualquier
manifestacion de violencia machista,
racista y LGTBIfdbicas.

En los espacios de participacion de EsF Euskadi se
muestra de manera explicita el rechazo a todo tipo
de violencia machista, racista y LGTBIfébica.
Personas de equipo técnico y del voluntariado
sefialan percibir una mayor conciencia critica sobre
las violencias machistas, racistas y LGTBIfdbicas.
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N2 Indicadores Fuentes de Verificacion
Registro de consultas, propuestas o solicitudes
El voluntariado y equipo técnico se acerca a la Comision de Equidad y/o a recibidas (formato fisico o digital).
1 la referente de género mostrando dudas, propuestas y/o intereses en Actas donde se compartan estas inquietudes.
torno al cambio organizacional feminista. Cuestionario (evaluacién final).
Entrevistas (evaluacion final)
. o Informes o actas de reuniones de CE.
La RG y personas integrantes de la CE extraen aprendizajes y buenas . - . .
. . . N . Listado de buenas practicas sistematizadas.
2 practicas relacionadas con el cambio organizacional pro-equidad de Entrevistas
género, tanto del propio como de otras entidades. .. . e
Sesion participativa (evaluacion final)
. Actas de reuniones del Patronatoy JD.
El Patronato y la JD dan a conocer al voluntariado de EsF los avances y . .. . v
3 R . Comunicaciones oficiales enviadas al
compromisos en torno a los feminismos. ; R . .
voluntariado (emails, boletines, informes).
L - Actas de reuniones del CC.
El CC, en colaboracién con la RG, da seguimiento al plany propone .
4 R . - s L. Informes de seguimiento del Plan.
acciones para su implementacion desde su ambito de actuacion. ) .
Entrevistas (evaluacidn final).
Planificacién anual de dreas.
5 Todas las dreas cuentan con algln indicador que facilite medir el grado de Cuestionarios (evaluacidn final).
impacto de género de su accién. Entrevistas (evaluacion final).
Sesion participativa (evaluacion final).
6 Las memorias anuales recogen las buenas practicas identificadas en el Memorias anuales.
trabajo de cada area. Informes de sistematizacién anual.
. . . o Cuestionarios (evaluacién final).
El voluntariado conoce el compromiso de EsF con el cambio organizacional . e
7 X . Entrevistas (evaluacion final).
pro-equidad de género. - S e
Sesidn participativa (evaluacidn final).
. s o . . Cuestionarios (evaluacidn final).
El voluntariado de comunicacion sefiala haber incorporado en su trabajo . ( e )
8 R . . Entrevistas (evaluacion final).
la herramienta de una manera sistematica. - S A
Sesidn participativa (evaluacidn final).
. s o L Cuestionarios (evaluacién final).
El voluntariado de comunicacion sefiala percibir individualmente un . e
9 X . . - R Entrevistas (evaluacion final).
cambio de mirada a la hora de seleccionar y disefiar los mensajes. ., S e
Sesidn participativa (evaluacion final).
Actas de reuniones que recojan dindmicas,
10 Las reuniones de voluntariado incorporan herramientas para facilitar una roles o herramientas aplicadas. Valoraciones
participacion equitativa y empoderante. de participantes (reuniones).
Cuestionarios (evaluacidn final).
Personas voluntarias sefialan percibir cambios a nivel individual que Cuestionarios (evaluacidn final).
11  contribuyen a una participacion equitativa y empoderante, tanto en Entrevistas (evaluacion final).
reuniones como en jornadas externas. Sesion participativa (evaluacion final).
Actas de reuniones con detalle de
En todos los espacios de coordinacién y de encuentro del equipo técnico metodologias aplicadas.
12  se establecen metodologias y roles que ayudan a poner en practica la Cuestionarios (evaluacidn final).
interdependencia, el reconocimiento y la corresponsabilidad. Entrevistas (evaluacion final).
Sesidn participativa (evaluacion final).
. . . - Actas de sesiones de feedback.
El equipo técnico valora anualmente con una serie de indicadores R o Lo
L . -, K X Informe de sistematizacion y seguimiento
13  cualitativos el grado de satisfaccion en torno a interdependencia, anual
corresponsabilidad y reconocimiento. L e
Sesidn participativa (evaluacion final).
Algunas personas del equipo técnico sefialan que perciben cambios a nivel ~ Cuestionarios (evaluacidn final).
14  individual que favorecen una gestion de los malestares con mayor Entrevistas (evaluacion final).
empatia y asertividad. Sesidn participativa (evaluacion final).
Documento de acuerdos internos.
Informe de sistematizacion y seguimiento
15 Las personas del equipo técnico establecen ciertos acuerdos y su anual.
seguimiento en torno a la transformacidon de algunos conflictos. Cuestionarios (evaluacidn final).
Entrevistas (evaluacion final).
Sesion participativa (evaluacion final).
En los espacios de participacion de EsF Euskadi se muestra de manera Carteleria en espacios fisicos.
16  explicita el rechazo a todo tipo de violencia machista, racista y Mensajes y protocolos visibles en
LGTBIfdbica. documentacidn publica.
. . . o - Cuestionarios (evaluacidn final).
Personas de equipo técnico y del voluntariado sefialan percibir una mayor . e
17 Entrevistas (evaluacion final).

conciencia critica sobre las violencias machistas, racistas y LGTBIf6bicas.

Sesidn participativa (evaluacion final).

23



Il Plan pro-equidad de género de Economistas sin Fronteras

9. ESTRUCTURA PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL
Il PPEG

Para garantizar el impulso, coordinacion y seguimiento del cambio organizacional pro-equidad
de género, es necesaria una estructura que sea la principal responsable de hacer sostenible
este proceso de cambio dentro de EsF.

9.1. Referente de género

Una figura principal es la referente de género, que siempre estara ubicada en el equipo técnico
de EsF Euskadi.

Si bien desarrollard otras funciones al formar también parte de la CE, esta figura serd la
responsable de coordinar y representar a la organizacidon con elankidetza-Agencia Vasca de
Cooperacidn y Solidaridad, principal institucidn financiadora del Plan, realizara los tramites
técnicos y burocraticos para la presentacién de informes y demas solicitudes y sera quien
dinamice a la Comisién de Equidad y al equipo técnico y de voluntariado de EsF Euskadi para el
desarrollo de las acciones del Plan.

A continuacion, sefialamos algunas funciones que seran asignadas a esta figura:

e Coordinary representar a la organizacion con la AVCS.

e Representacién de la CE en CC, JD y Patronato.

e Coordinary dinamizar la CE.

e Coordinacién con el CCy responsable de voluntariado de Euskadi.

e Velary asegurar que se establezcan los procedimientos necesarios para llevar a cabo el
Plan.

e Velar por el seguimiento de acciones y el cuidado del proceso de cambio
organizacional.

e Realizar el seguimiento técnico y administrativo.

9.2. Comision de Equidad

Esta Comisidn esta integrada por personal técnico y voluntariado tanto de Euskadi como de
Madrid. Estad previsto que se retna al menos una vez al trimestre con el fin de impulsar y
coordinar el desarrollo de las acciones del Plan y su seguimiento.

Los procesos de cambio organizacional pro-equidad de género, como todo proceso de cambio,
son complejos y requieren una mirada mas cualitativa que cuantitativa a la hora de valorar su
avance. Los cambios que son incorporados por las propias personas son los cambios que van a
permanecer y poco a poco iran transformando la organizacion. Por eso, la necesidad de poner
la mirada en lo que vamos percibiendo como cambio, aunque sea pequefio. Cambios tanto a
nivel individual como politico y/o estructural.

Otro aspecto del seguimiento serd la flexibilidad. Los procesos de cambio no son lineales, sino
mas bien circulares. A veces si tenemos que dar un rodeo para llegar a ese cambio deseado;
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quizas sea mejor que coger un atajo. La flexibilidad nos va a permitir tener en cuenta el
contexto tanto interno como externo a la hora de impulsar y dar seguimiento al proceso.

Otro ingrediente que incluimos serd la sistematizacidn de buenas practicas y aprendizajes. Por
ejemplo, en el caso de acciones que solo se realizan con el voluntariado vasco, la CE tendra
especialmente en cuenta la difusién y socializacion de las mismas entre el voluntariado activo
de Madrid.

Recogeremos todo tipo de aprendizajes de manera que nos sirvan de guia para el proceso de
cambio organizacional feminista. Se elaborard un informe de sistematizacidon anual que ayude
a recoger informacion cualitativa de interés junto con estos aprendizajes.

9.3. Comité de Coordinacion

EsF se ha dotado a partir de 2020 de un 6rgano colegiado de coordinacion (el Comité de
Coordinacion) formado por un minimo de dos y un maximo de cuatro representantes del
personal contratado de la Asociacién y de la Fundacion, siendo elegido por dicho personal y
ratificado por el Patronato. Entre las labores del comité figuran las siguientes, recogidas en el
marco laboral de la organizacioén:

e Hacer de puente entre las trabajadoras y la JD.
e Preparar junto con la JD y asistir a las reuniones del Patronato de EsF.

e Velar por que se cumplan los derechos y deberes de las trabajadoras y hacer
seguimiento a los procedimientos estipulados en la organizaciéon para su buen
funcionamiento.

e Hacer seguimiento del Plan estratégico de la organizacidn junto con la JD.

En linea con estas funciones se articulara el seguimiento de este Il PPEG, incluyéndolo en el
nuevo Plan estratégico de la organizacion previsto para 2026. El Comité, en colaboracion con la
CE vy la referente de género, se encargara de velar por el seguimiento del || PEEG y garantizar
los procedimientos que se generen en el marco de este plan.

9.4. Patronato y Junta Directiva

Incorporamos estos érganos dentro de la estructura de seguimiento porque es necesario que a
nivel institucional el proceso tenga una presencia relevante. Ademas, es una manera de
visibilizar lo invisible, en los espacios de cardcter institucional donde parece que solo lo
objetivo tiene cabida.

Este seguimiento se realizard de manera anual.

9.5. Recursos destinados al desarrollo del Il PPEG

Los recursos destinados al Il PPEG seran los recursos propios de la organizacién, aunque
también se buscara financiacion externa para el desarrollo de algunas de las acciones.

En el siguiente apartado, donde se detalla la planificacion de cada accion, se sefiala qué
acciones requeriran un apoyo externo.
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10. DESCRIPCION DETALLADA DEL Il PPEG

Segun el Decreto 40/2018, de 27 de marzo, por el que se regulan las ayudas a entidades de cooperacidn para promover procesos de cambio organizacional

pro-equidad de género, el Plan de accién debe incorporar acciones orientadas a:

Disminuir y/o prevenir las desigualdades de género identificadas en el diagndstico.
Impulsar la transversalidad de género.

Impulsar el empoderamiento de las mujeres de la organizacion.

Transformar la cultura organizacional.

Por esta razon, sefialamos en el enunciado de cada actividad, el principal ambito de accion (o varios) a la que esta dirigida.

Objetivo 1. Promover estructura interna y capacidades que faciliten y velen por impulsar valores y practicas de la Economia Feminista y Economia de los

Cuidados.
Calendario
Acci R | P
cciones esponsable 2025 2026 2027 resupuesto
1. | Fortalecer la figura de la referente de género Recurso
. , ) ) RG - CC X X X .
Impulsar la transversalidad de género y empoderamiento de las mujeres interno
2. | Fortalecer la Comision de Equidad de EsF Recurso
Impulsar la transversalidad de género y empoderamiento de las mujeres RG-CE-CC-ID X X X interno
3. RG - CE (en el caso Junio Junio Junio
Visibilizar el cambio organizacional pro-equidad de género y la transversalizacién de la de AS) (AS) (AS) (AS)
perspectiva feminista en las asambleas de personas socias y asambleas de trabajadoras Becurso
Impulsar la transversalidad de género RG — CC (en el caso 4/afio 4/afio 4/afio interno
de AT) (AT) (AT (AT
4. | Disefar un itinerario formativo para todas las personas trabajadoras teniendo en cuenta las
necesidades individuales de formacidén y los intereses de la organizacion RGy CC octubre enero enero Betcurso
interno

Impulsar la transversalidad de género
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Acciones Responsable Calendario Presupuesto
2025 | 2026 | 2027
5. | Realizar el seguimiento de la incorporacién de criterios feministas y perspectiva de género en las RF-CE—R ble d R
areas y del itinerario de formacién , esponsable de 407 407 407 . ecurso
Impulsar la transversalidad de género, Transformar la cultura organizacional cada drea Interno
6. | Impulsar un espacio anual para compartir experiencias practicas a la hora de incorporar criterios Recurso
feministas en la planificacion de las areas RGy CC enero | enero interno

Impulsar la transversalidad de género, Transformar la cultura organizacional

Objetivo 2. Promover la sensibilizacion y la concienciacion del voluntariado de Euskadi en torno al fomento de valores y practicas relacionadas con la
Economia Feminista y la Economia de los Cuidados.

Acciones Responsable Calendario Presupuesto
P 2025 | 2026 | 2027 P
7. | Desarrollar una formacion tedrico-préctica para concienciar sobre la importancia de incorporar
la perspectiva feminista a las acciones de EsF RGy responsable ) - S Recurso
. , L voluntariado Euskadi externo
Impulsar la transversalidad de género, Transformar la cultura organizacional
8. L . S .
Disefiar un proceso de acogida y de acompafiamiento del voluntariado RG y responsable 40 Recurso
Impulsar la transversalidad de género, Transformar la cultura organizacional voluntariado Euskadi interno
g. | Elaborar dos herramientas tipo check list que facilite al voluntariado la incorporacion de
: o - s S RG y responsable Recurso
criterios feministas en la comunicacidn y participacion " . - ES -
| . ) o . . . voluntariado Euskadi externo
mpulsar la transversalidad de género, eliminar desigualdades, empoderamiento de las mujeres
10. | Impulsar un espacio anual que permita valorar el grado de utilizacion de estas herramientas y
su impacto RG y responsable 935 908 Recurso
Impulsar la transversalidad de género, eliminar desigualdades, empoderamiento de las mujeres, | voluntariado Euskadi B B - interno
transformacion de la cultura organizacional
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Objetivo 3. Mejorar los procedimientos de los procesos internos de trabajo y de toma de decisiones incorporando los aprendizajes en torno a la
interdependencia, la corresponsabilidad y el reconocimiento.

Acciones Responsable Calendario Presupuesto
P 2025 | 2026 | 2027 P
11. | Desarrollar un espacio de formacion dirigido al equipo técnico en clave de reflexion y debate 5
en torno a la interdependencia, el reconocimiento y la corresponsabilidad RG-CC - 19S 19S ecurso
L . o externo
Eliminacion desigualdades, Transformar la cultura organizacional
12. | Disefio de herramientas para promover un equipo interdependiente y corresponsable Recurso
: o . . RG - CE - 1°S 1°S
Eliminacion desigualdades, Transformar la cultura organizacional externo
13. | Realizar una valoracion de la puesta en marcha de las herramientas Recurso
. L . o RG - CE - - 298 .
Eliminacion desigualdades, Transformar la cultura organizacional interno

Objetivo 4. Promover medidas que favorezcan la creacidén de espacios seguros y libres de violencia machista, racista y LGTBIfobica para participar y
desempeniar el trabajo en la organizacién.

. Calendario
Acciones Responsable 2025 | 2026 | 2027 Presupuesto

14. | Impulsar un espacio de formacién y de reflexién y debate en el equipo técnico y voluntariado RG, Equipo de referencia

de Euskadi para promover espacios libres de violencias machistas, racistas y LGTBIfébicas del Protocolo Acoso y 1es 1es Recurso

Eliminacion desigualdades, empoderamiento de las mujeres, transformar la cultura responsable voluntariado . - - externo

organizacional Euskadi
15. | Impulsar una formacion para la transformacion de los conflictos con perspectiva feminista

Eliminacion desigualdades, empoderamiento de las mujeres, transformar la cultura RG - CE 20§ - - Recurso

organizacional externo
16. | Realizar una valoracion anual para valorar el impacto de esta formacién

Eliminacion desigualdades, empoderamiento de las mujeres, transformar la cultura RG - CC - 20§ 205 Becurso

organizacional interno
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