Diagndstico de género
de las entidades aragonesas de
cooperacidn al desarrollo

Colabora:

&) Zaragoza

Federaciin
A

AYUNTAMIENTO



Diagndstico de género de las entidades aragonesas de
cooperacion al desarrollo.

Elaborado en el marco del marco del proyecto
«Transversalizacién del género en la cultura
organizacional de las ONG de Desarrollo de Zaragoza»,
subvencionado por el Ayuntamiento de Zaragoza en la
convocatoria de subvenciones de cooperacion al
desarrollo de 2019, con niumero de expediente
2019/1103373.

Realizado por Atelier de Ideas, S.Coop para la
Federacién Aragonesa de Solidaridad.

Noviembre 2020



Diagnastico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

Indice
INEFOTUCCION .ttt ettt ettt et e et e e et e et e e et e et e e et e e saaee e 4
Planteamiento MetodOIOZICO ... ..oiiiiiiii e 5
DEFINICIONES ..t 5
Metodologia ULIHZada ....c..eooieiiee e 5
Supervision y coordinacion del ProYECIO.......oiuvii i 8
(@igoYaTeT=4g=Ta 1= F RPN 8
EStructura del diagnOStiCO .uu ittt 10
Personal CONTIAataAdO ...iii i 11
Caracteristicas de 1as Plantillas ........eeiiiiiiie e 11
CoNdICIONES [ADOTAIES .. .iiiiii it 13
GESLION A€ rECUISOS NUMANOS ..ivviiiiiiii ettt ettt e aee s 16
(Vo1 [0 ok e= Y F=Te Lo J PP 23
Caracteristicas de 105 EQUIPOS ....civiiie ittt ettt e et e e e ebaae e 23
GESHION A 10S EUUIPOS ..vveiiieiiee et 25
PrOYECEOS e 28
Integracion de la perspectiva de género en l0Ss Proyectos .......ccuveeeeeviieeeciiii e 28
Las CONVOCALONias dE @YUAAS ...o.uviiiiiiiiii ettt et e e e et 30
CUITUTA OFANIZACIONAN ...i ittt ettt ettt ettt e et e e enes 32
OrgaN0S de BODIEINO ...ttt 32
POIItICA INSTIEUCIONAL. c..eiiitii ettt e ae e eabe e 34
COMUNICACION NO SEXISTA 1.vviiiiiiieiii ettt ettt ettt e e be e et e e eabeeeease s 37
Creencias y actitudes hacia [a iUaldad .....ccoiiiiiie e 40
Género y cooperacion al desarrollO......c.eiii i 40
La equidad de género en los proyectos de COOPEracCioNn .........ccccuveeeecuieeeeiiiiee e 43
La feMINIZACiON el SECLON ....viiiiiiicii e e 46
La mirada SObre 10 OrganizatiVo . ......ocuiiiiiiiii e 50
El salto del discurso @ la PractiCa .....cccvviiiiiiiii i 55

O U ST DM S .ttt 59




Diagnostico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

Introduccidan

La Federacion Aragonesa de Solidaridad (FAS en adelante) agrupa a las ONG aragonesas de
Cooperacién al Desarrollo y Colectivos de Solidaridad de Aragdn. Actualmente estd compuesta
por 47 entidades.

La FAS representa y articula el trabajo conjunto de las organizaciones miembro en torno a tres
grandes areas de trabajo: incidencia, cambio social y coordinacion y fortalecimiento del sector.
Cada una de estas areas se divide en diferentes grupos de trabajo, formados por personas de las
organizaciones miembro, del equipo técnico y del equipo de gobierno.

En 2018 se constituyd el grupo de trabajo de género del que forman parte ocho ONGD vy al cual
estd adscrito una persona de la Secretaria Técnica de la FAS. El objetivo del grupo es integrar la
perspectiva de género en los procesos organizativos y en la intervencién de las ONGD y en la FAS.
Para ello se estd actuando desde dos vias: 1) formacién y 2) analisis y propuestas.

Como resultado de la accién de este grupo, se presentd un proyecto dirigido a la
«transversalizacion del género en la cultura organizacional de las ONG de Desarrollo de Zaragoza»
en la convocatoria de subvenciones de cooperacion al desarrollo de 2019 del Ayuntamiento de
Zaragoza. El proyecto fue aprobado y se puso en marcha en enero de 2020.

Una de las acciones contempladas en el proyecto es la realizacion del presente documento: un
diagndstico de género de las organizaciones que integran la FAS cuya finalidad es estudiar el
grado de asentamiento de la perspectiva de género dentro de las organizaciones que componen
la Federacién asi como dentro de la propia FAS. Para ello, este diagnéstico de género se propone:

e Analizar las practicas y los elementos estructurales y organizativos de las organizaciones
desde una perspectiva de género.

e Detectar los desequilibrios y las desigualdades que puedan existir en las organizaciones.

e Proponer areas de actuacién que avancen en la institucionalizacién de la perspectiva de
género.




Diagnastico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

Planteamiento metodoldgico

Definiciones

Antes de avanzar en la explicaciéon de la metodologia aplicada en el diagndstico, interesa aclarar
el uso que se da a algunos términos que aparecen en el documento:

1. Eldiagndstico se refiere de forma genérica a las «entidades de cooperacion al desarrollo»
para integrar tanto a las ONG de Desarrollo como a la propia FAS como entidad que
aglutina a las primeras. Para abordar el analisis conjunto de ambas realidades se ha
optado por utilizar las mismas herramientas metodolégicas, pero haciendo un analisis
por separado de los resultados de la FAS. Esto se ha cumplido en todos los apartados
salvo en el de «creencias y actitudes hacia la igualdad» donde las voces de las personas
vinculadas a la cooperacién al desarrollo (personal técnico y voluntariado de las ONGD y
personal de la FAS) se unen y forman un Unico discurso.

2. A lo largo del documento se utiliza tanto el término equidad de género como el de
igualdad entre mujeres y hombres. El uso de «equidad de género» se ha priorizado al
hacer referencia a los proyectos de cooperacion y, en general, a todo lo relacionado con
el discurso vy la labor de las entidades de cooperacion al desarrollo. Por su parte, la
referencia a la «igualdad» tiene una mirada mas hacia lo interno de las organizaciones,
en alusion a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. También se
puede leer «equidad/igualdad» cuando el tema que trate contenga ambas visiones.

Metodologia utilizada

Para la realizacién del diagndstico se combinan diferentes técnicas de investigacion social. Las de
caracter cualitativo han ido dirigidas principalmente a conocer la percepcién sobre la igualdad de
género existente en las organizaciones y las cuantitativas a comprender sus caracteristicas
estructurales y organizativas. Entre las cualitativas se han priorizado aquellas que ofrecen un
enfoque participativo de manera que la voz de las personas que trabajan y colaboran en las
entidades esté en el centro del estudio.

Analisis documental

Se han recopilado documentos institucionales de una seleccidon de cinco organizaciones que
representan los diferentes perfiles que tienen las organizaciones miembros de la FAS: Arapaz,
Cerai, Huauquipura, InteRED y Medicus Mundi.

La eleccidn se ha realizado por el grupo de género de la FAS y se ha reservado uno de los analisis
para la documentacioén institucional de la FAS.

Los documentos solicitados han sido de distinta naturaleza:
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-Documentacion corporativa, en referencia a documentos institucionales que constituyen o
contienen la politica de la organizacion, como son los estatutos o cualquier otro documento que
recoja los objetivos de la entidad, su concepto de cooperacién al desarrollo, su misién, su visién
y sus posicionamientos ideoldgicos (politicos, religiosos, humanitarios...),

-Documentacion estratégica, dirigida a recopilar documentos que reflejen qué ha hecho, qué esta
haciendo o qué piensa hacer la organizacion para cumplir con sus fines. Ejemplo de ello son los
planes estratégicos, los planes de accion, las memorias de actividad o la descripcion de proyectos
de cooperacién en funcionamiento.

-Documentacién organizativa, que alude a documentos especificos e independientes que
tratasen los distintos aspectos organizativos y de la gestion del equipo humano. En esta categoria
se han recibido documentos del tipo: convenio colectivo aplicado, ofertas de trabajo publicadas
o manual de formacion del voluntariado.

-Documentacion comunicativa, dirigida a analizar documentos de comunicacion externa, dirigida
al publico exterior (folletos, webs, blogs y similares), y de comunicacién interna, dirigida al
conjunto de las personas que integran la organizacién (revista o boletin interno).

-Documentacion especifica en igualdad de género, con la que se busca acreditar la politica interna
especifica en materia de igualdad de género: politica de género de la organizacién, protocolo para
la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, manual de lenguaje no sexista y
documentos explicativos de los programas o proyectos especificos para mujeres o que se
desarrollen en el ambito de la igualdad de género.

Cuestionario entidades

Se ha disefiado un cuestionario dirigido a todas las organizaciones participantes en el diagndstico
(ONGD y FAS). Respondieron cerca de tres cuartas partes de las ONGD que forman parte de la
FAS (34 de 46, un 73,9% del total) a las que se suma la respuesta de la FAS™.

El cuestionario consta de dos partes:

e Un formulario Excel para recoger la informacion de caracter cuantitativo referida al
ndmero vy distribucion de mujeres y hombres en las entidades segun perfil
(juntas/patronatos, personal contratado y voluntariado) asi como a los datos relativos a
los ultimos proyectos llevados a cabo por la entidad. Para las entidades de dmbito estatal
se solicita Unicamente la informacién referida a Aragon.

e Un formulario online con preguntas cerradas para recabar informacion cualitativa
dividida en 5 apartados:

o Datos basicos de la entidad.

o Datos sobre la politica institucional de la entidad dirigida a conocer el grado de
integracion de la igualdad en la entidad.

LE| listado de las entidades que respondieron al cuestionario se puede consultar en el anexo 1.




Diagnostico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

o Cuestiones relacionadas con la gestidon de los equipos de voluntariado: funciones
y tareas, formacién y sensibilizacion.

o Cuestiones relacionadas con la gestién del personal contratado: acceso al
empleo, promociéon y formacién, politica retributiva, conciliacion vy
corresponsabilidad, salud laboral y acoso.

o Cuestiones relacionadas con los proyectos que lleva a cabo la entidad y sobre
como se integra la perspectiva de género en las distintas fases de
implementacion: desde la identificacion del proyecto a la evaluacion.

El cuestionario se ha testado previamente por dos entidades: InteRed y la propia FAS. Una vez
incluidas las aportaciones de ambas entidades, se distribuyd al resto de ONGD.

Entrevistas en profundidad a agentes clave

Para realizar las entrevistas se han seleccionado personas que tengan un conocimiento amplio
del funcionamiento de las ONGD aragonesas. En total se ha entrevistado a cinco personas, una
de ellas perteneciente a la FAS. En el conjunto de las entrevistas realizadas hubo equilibrio entre
mujeres y hombres. La seleccidn fue realizada por el grupo de género de la FAS.

Mujer Fundacién Accién contra el hambre Gestora de la delegacion de Aragon

Hombre PROYDE Voluntario

Mujer Asam,blea de Cooperacién por la Paz Coort{jinador.a de la delegacion de
Aragdn Aragdn, Presidenta de la FAS

Hombre Cruz Roja Espafiola Coordinador Autonémico

Mujer Federacién Aragonesa de Solidaridad Secretarfa técnica FAS

El modelo seguido ha sido el de entrevista semiestructurada alrededor de un guion de 14
preguntas dirigidas a conocer: la percepcién de la importancia de la igualdad de género vy las
barreras, los aciertos y los retos que tienen las propias entidades, las contrapartes locales, los
equipos técnicos y las administraciones publica en esta materia.

Grupos focales

Se han realizado dos grupos focales, uno dirigido a personal técnico de las entidades (incluida una
persona de la FAS) y otro a voluntariado de diferentes ONGD. Ambos grupos han sido mixtos y ha
habido equilibrio entre la participacion de mujeres y hombres. La seleccién de las personas
participantes ha sido sugerida por la secretaria técnica de la FAS y ha contado con el visto bueno
del grupo de género de la FAS.

Participantes grupo focal PERSONAL TECNICO Participantes grupo focal VOLUNTARIADO
. ) ! H iento Led

Mujer Asociacion Huauquipura Mujer grmanam|en o meon
(Nicaragua) - Zaragoza

Mujer Fundacion Entreculturas Mujer Fundacion PROCLADE

Hombre Hermanamiento .Le<l)n (.N|caragua)- Hombre Ingenieria Sin Fronteras

Zaragoza e Ingenieria Sin Fronteras
Hombre FAS Mujer Accidn Solidaria Aragonesa (ASA)
Hombre Juan Ciudad ONGD
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El guion seguido en ambos grupos ha sido similar con la Unica diferencia de que las preguntas de
uno van dirigidas a los equipos técnicos y las del otro al voluntariado. Las tematicas abordadas
han sido: percepcién de la importancia de la igualdad de género en sus organizaciones, causas de
la feminizacién del sector, segregacion ocupacional de los equipos, barreras detectadas para
avanzar en igualdad y necesidades de los equipos.

Taller de contraste

Tras el anadlisis de la informacion recogida se ha elaborado un documento borrador cuyos
resultados han sido contrastados con un grupo reducido de las personas que han participado de
forma mas directa en su elaboracion.

Mujer Accién Solidaria Aragonesa (ASA) Grupo focal voluntariado

Hermanamiento Ledn (Nicaragua)-Zaragoza

e Grupo focal personal técnico
Ingenieria Sin Fronteras P P

Hombre

Grupo de género, andlisis documental

Mujer Asociacion Huauquipura ..
y grupo focal personal técnico

Mujer FAS Grupo dfa género, anall§|s documental
y entrevista en profundidad

Mujer Asamblea de Cooperacién por la Paz Aragén Entrevista en profundidad

Con las aportaciones recogidas de este grupo se ha redactado la version definitiva del diagndstico.

Ademés del contraste de resultados, en el taller se ha avanzado la identificacidn de futuras lineas
de intervencion en materia de igualdad/género.

Adaptacidn metodoldgica a la situacian COVID

Las entrevistas, los grupos focales y el taller de contraste estaban previstos parar realizarse de
forma presencial, no obstante, la declaracion del estado de alarma y toda la situacién posterior
generada por la COVID-19 ha obligado a su adaptacién al formato online.

Supervision y coordinacidn del proyecto

La elaboracién del diagndstico ha sido contratada a una consultora externa, Atelier de Ideas
S.Coop, la coordinacion ha recaido en la secretaria técnica de la FAS y la supervision del trabajo
en el grupo de género de la FAS. Este grupo esta compuesto por ocho entidades: ARAPAZ,
Entreculturas, Huauquipura, Ingenieria sin Fronteras, Intered , Kumara Infancia del Mundo,
Médicos del Mundo y Fundacién Vicente Ferrer.

Cronograma

La elaboraciéon del Diagnéstico de género de las entidades aragonesas de cooperacion al
desarrollo se ha desarrollado entre los meses de enero y octubre de 2020, segun el siguiente
cronograma:
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Reunidén de inicio Grupo género FAS-Atelier

Recopilaciéon documentacion institucional

Feb

Mar

Abr

May

Jun

Jul

Ago

Sep

Oct

Disefio y testeo del cuestionario a entidades

Envio y plazo de respuesta del cuestionario

Entrevistas en profundidad

Grupos focales

Analisis datos recabados y redaccién borrador

Taller de contraste

Redaccion definitiva diagndstico
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Estructura del diagndstico

El diagndstico de género de las entidades aragonesas de cooperacion al desarrollo queda
estructurado en cinco bloques:

1. Personal contratado

El primer bloque aborda todos los aspectos relacionados con el personal contratado,
agrupados en tres apartados:

e Caracteristicas de las plantillas: tamafio, composicion por sexo y edad vy
distribucion vertical (por responsabilidad) y horizontal (por funciones) de
mujeres y hombres.

e Condiciones laborales: contratacién, clasificacion profesional y politica
retributiva.

e Gestidn de recursos humanos: procedimientos y practicas que se dan al
interior de las entidades en relacion a su personal: acceso al empleo,
formacion y promocién profesional, conciliacion y salud laboral.

2. Voluntariado

El segundo bloque se dirige a examinar la composicién de los equipos de voluntariado
por sexo y edad y observar la distribucién de mujeres y hombres segun las funciones
gue desarrollan. Un segundo apartado analiza los procedimientos y practicas de
gestién de los equipos (captacidn, asignacién de puestos, formacion y sensibilizacion).

3. Cultura organizacional

Este apartado abre con un andlisis de la composicion de los érganos de gobierno de las
entidades de cooperacién al desarrollo atendiendo al sexo, edad y cargo que ostentan
sus miembros. Prosigue con la observacion de las distintas formas en las que queda
incorporada la equidad/igualdad en la documentacion corporativa de la organizacion
y, por ultimo, incluye un examen del uso no discriminatorio del lenguaje, las imagenes
y la publicidad tanto en la comunicacion interna como externa de las entidades.

4. Creencias y actitudes hacia la igualdad

Este bloque deberia formar parte del anterior, cultura organizacional, no obstante, por
su relevancia y extensién se ha extraido como un capitulo aparte. En él se analizan las
creencias, opiniones y actitudes hacia la igualdad que se dan en el interior de las
entidades a partir de las voces de las personas que trabajan o colaboran en ellas
recogidas en las entrevistas y los grupos focales.

5. Productos organizacionales

El ultimo apartado se ha reservado para analizar el perfil de los proyectos que
gestionan las entidades y la incorporacion de la perspectiva de género en todas sus
fases, desde el disefio hasta la evaluacion. Al final se afiade una sintesis de los
requisitos que las administraciones publicas exigen en las convocatorias de ayudas en
relacion a la equidad en los proyectos y la igualdad en las organizaciones.
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Personal contratado

Caracteristicas de las plantillas

Tres cuartas partes de las entidades cuentan con personal contratado frente a un cuarto que no
tienen a nadie en plantilla y disponen solo de personas voluntarias para el desarrollo de la
actividad de la entidad.

Suelen ser equipos pequefios: mas de la mitad de las entidades tiene una plantilla inferior a las 5
personas y un tercio entre 5 y 15 personas contratadas. Solo se han recogido datos de tres
entidades con plantilla superior a 15: una de ellas cuenta con un equipo de 30 personasy las otras
dos de alrededor de 120.

Composicitn por sexo

Mds de tres cuartas partes de las personas que trabajan en las ONGD aragonesas son mujeres.
Esta proporcion aumenta segin disminuye el tamafio de la plantilla, que supera la relacién 80/20
en las entidades con equipos de menos de cinco personas. Se destaca que en la mayoria de
entidades con una o dos personas contratadas, estas suelen ser mujeres.

Esta proporcién de mujeres y hombres arroja un indice de feminizacién? del 3,3, es decir, por
cada hombre contratado en una ONGD hay de media 3,3 mujeres. Este valor aumenta hasta el
4,2 en las entidades con plantilla inferior a cinco personas.

o Indicezde:feminizagion

5,0
>15 personas 66,7% 33,3% 40
3,0
5-15 personas 78,1% 21,9%
2,0
<5 personas 80,8% 19,2% 1,0 l
0,0
<5 personas 5-15 >15 personas Total

o, i 0,
m% mujeres MW % hombres personas

Composician por edad

El grueso del personal contratado se encuentra en los dos rangos centrales de edad, entre los 30
y los 45 afios y los 46 y 60. Esto es asi tanto para mujeres como para hombres, aunque hay
diferencia en la manera en que se distribuyen unas y otros: las mujeres mantienen unos
porcentajes similares en ambos rangos, mientras que en los hombres hay una mayor presencia
de personas entre los 46 y los 60 afios.

2 [ndice de feminizacion (Ifem): refleja la representacion de las mujeres en relacidn a los hombres en un aspecto
estudiado y se calcula dividiendo el nimero de mujeres entre el nimero de hombres. Valores:
Ifem =1, equidad - Ifem < 1 infrarrepresentacién de las mujeres - Ifem > 1 feminizacién.




Diagnostico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

Respecto al total de las mujeres, las que tienen mas de 60 afios apenas representan el 1,1% vy las
de menos de 30, el 10,1%. En los hombres, ambos rangos de edad tienen un mayor peso respecto
al total de su grupo: el 3,7% y el 14,8% respectivamente.

>60 afios
46-60 afios
30-45 afios

<30 afios

80 % 60% 40% 20% 0% 20% 40% 60 %

W Hombres mMujeres

Compaosician segin puesto

La mayoria del personal contratado se ocupa de la secretaria técnica o la gestién de proyectos
(79,1%), un 15, 5% de tareas administrativas y otras tareas y un 5,4% asume la direccién o
gerencia de la entidad.

Las mujeres tienen un mayor peso en la secretaria técnica que los hombres, mientras que, en
proporcion, ellos superan a las mujeres en tareas de administracién y direccién. En todos los
casos, las mujeres ganan en ndmero a los hombres, arrojando un indice medio de feminizacién
del 5,5.

indice de
Mujeres % mujeres  Hombres % hombres  Total % total ~ feminizacién
Gerencia 10 5,0% 3 8,1% 13 5,4% 3,3
Secretaria técnica 165 81,7% 24 64,9% 189 79,1% 6,9
Administracion 27 13,4% 10 27,0% 37 15,5% 2,7
Totales 202 100,0% 37 100,0% 239 100,0% 5,5

Analisis de la FAS

La plantilla de la FAS se compone de 6 personas, 4 mujeres y 2 hombres. Esta proporcion muestra
una feminizacién del personal contratado, pero con un valor inferior al que presentan las ONGD
con plantilla similar: el indice de feminizacién de la FAS es de 2, es decir, por cada hombre
contratado hay dos mujeres.

Representan también un equipo mas rejuvenecido: las mujeres se ubican en los rangos de edad
que van de los 30 a los 45 afios, y los hombres, uno en este rango y otro en el inmediatamente
superior, entre los 46 y los 60 afios.

Los puestos de trabajo que ocupan tanto mujeres como hombres son de secretaria técnica o de
administracién. Existe equilibrio en la proporcién que unas y otros desarrollan.
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Condiciones laborales

Contratacion y jornada laboral

Cerca de ocho de cada diez contratos que se formalizan en las ONGD son indefinidos. La
proporcion de mujeres y hombres en esta situacion es alta para ambos sexos, siendo ligeramente
superior en ellas (79,3%) que en ellos (75,7%).

Los contratos temporales constituyen aproximadamente un cuarto de la contrataciéon, con la
diferencia que para las mujeres es mas habitual que estos contratos sean eventuales, aquellos
que se formalizan por circunstancias de produccion (acumulacion de tareas o exceso de pedidos),
y para ellos por obra vy servicio, aquellos que se formalizan para la realizacion de una actividad
especifica.

En cuanto a lajornada de trabajo que disfrutan unasy otros, es superior la proporcion de hombres
con jornada completa (78,6%) que la de mujeres (65,9%). Por el contrario, ellas son las que
cuentan en mayor medida con jornadas reducidas (34,1% frente al 21,4% de los hombres).

Tipo de contrato Jornada laboral
100,0% 100,0%
80,0% 80,0%
60,0% 60,0%
40,0% 40,0%
20,0% 20,0% l
0,0% - - | . i 0,0% .
Indefinido Eventual Obrayservicio Practicas Jornada completa Jornada parcial
| % mujeres M % hombres W% mujeres % hombres

Clasificacian profesional

Las entidades de cooperacién al desarrollo suelen regirse por el «convenio colectivo estatal de
accion e intervencion social». El convenio establece una clasificacién profesional en funcién de
areas de actividad y grupos profesionales, que valoran tanto factores generales objetivos como
tareas y funciones que desarrollan las personas trabajadoras. El resultado de combinar ambas
variables es el que determina la posicion de cada persona trabajadora en el esquema organizativo
y retributivo de la empresa.

Las &reas funcionales o de actividad son: 1) Area de intervencién social y atencién directa; 2) Area
de planificacién y gestién y 3) Area de servicios y actividades auxiliares no técnicas.

Los grupos profesionales son cinco, enumerados del O al 5 sin denominacién especifica. Los
factores que intervienen en su definicion son: formacion (titulacién y especializacién), iniciativa,
autonomia, responsabilidad, mando y complejidad.

e Para los grupos del 1 al 4 se detallan los criterios generales del puesto, las funciones a
desarrollar, la formacion necesaria y un listado de actividades profesionales andlogas.




Diagnastico de género de las entidades aragonesas de cooperacidn al desarrollo

e Paraelgrupo 0, correspondiente con labores de direccidn, solo se describen los criterios
generales y las funciones a desarrollar y establece que la designacion se realizara
libremente por la empresa a partir de la valoracién de las capacidades profesionales y
personales.

Segun las respuestas recogidas en el cuestionario cumplimentado por las entidades, la mayoria
de las entidades (84,6%) realiza una valoracién de puestos de trabajo en funcidon de las labores
realizadas y el nivel de responsabilidad, lo que es una practica acorde con el convenio.

Si No NS/NC
Ne % Ne % Ne %

¢La valoracion de los puestos de trabajo se realiza en funcién

0, 0, 0,
de las labores realizadas y el nivel de responsabilidad? 22 846% 2 7,7% 2 7,7%

¢Estan reguladas por el convenio/acuerdo de aplicacion en la

7 I i 24 92,3% 0 0% 2 7,7%
organizacion las retribuciones de los puestos de trabajo ?

Politica retributiva

Siguiendo con los resultados del cuestionario, practicamente la totalidad de las entidades regula
las retribuciones de los puestos de trabajo segin convenio o acuerdo interno (solamente 2
marcaron la opcion NS/NC). Este hecho se corrobora con la documentacion presentada ya que se
ha podido comprobar que las entidades se rigen por las tablas salariales definidas en el convenio
0 bien se acogen a acuerdos internos. En ambos casos suele ser una informacion accesible para
las personas trabajadoras.

El convenio establece la estructura retributiva, constituida por: a) salario base, b) complementos
salariales, c) otras percepciones compensatorias y d) pagas extraordinarias. El andlisis de la
estructura retributiva es especialmente relevante para el cdlculo de la brecha salarial. Segun un
estudio reciente del Consejo Econémico y Social de Aragdén sobre brecha de género® existen
diferencias salariales a favor de los hombres debidas tanto a la mayor percepcion de las
remuneraciones complementarias al salario base como en la mayor cuantia de las mismas. En el
desglose que realizan en funcion de los diferentes componentes del salario, las brechas de género
calculadas son: 27% en salario bruto; 20% en salario por hora; 56% remuneracién en especie;
86% horas extra; 33% complementos salariales; 15% turno de trabajo y 34% otros componentes.

Se escapa a la dimension de este estudio el célculo de la brecha salarial de todas las ONGD
aragonesas, pero si se puede analizar el tipo de complementos salariales que se contemplan en
el convenio y que se aplican en las entidades.

El convenio de accidon e intervencién social define cuatro tipos de complementos salariales:
personales, por puesto de trabajo, por responsabilidad, coordinacion y proyecto y de cantidad o
calidad del trabajo. Las otras percepciones compensatorias definidas son complementos por el
trabajo en sdbados, domingos y festivos y por la prestacidon de servicios en festivos de especial
significacion.

3 Garcia Mainar, | y Montuenga Gémez, V., 2019. Brecha salarial por género en Aragdn: algunas propuestas para reducirla. Coleccion
de Estudios del Consejo Econdmico y Social de Aragon.
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Segln el cuestionario cumplimentado por las entidades, los complementos salariales mas
habituales estdn vinculados al cargo o al nivel de responsabilidad en un 29% de las ocasiones, a
la antigliedad en un 20% y a la funcién desempefiada en un 17%. Los complementos menos
habituales son por productividad, disponibilidad y por idiomas. En cuatro entidades no se
contemplan complementos salariales.

Complementos salariales

Responsabilidad

28,6%

Antigliedad 20,0%

Funcion desempefada

17,1%

Otros

11,4%

Riesgos especiales del puesto 7,1%

Desplazamiento

5,7%
Idiomas, titulacion o conocimientos... . 1,4%
Productividad . 1,4%

Disponibilidad . 1,4%

Analisis de la FAS

Cinco de las seis personas que componen la plantilla de la FAS cuentan con un contrato indefinido,
la Unica persona con contrato temporal (por obra y servicio) es una mujer. Se observa un mayor
desequilibrio entre sexos en relaciéon a la jornada laboral: todos los hombres tienen jornada
completa mientras que solo la disfruta un tercio de las mujeres.

Al igual que las ONGD, la FAS se rige por el «convenio colectivo estatal de accién e intervencion
social». En la adaptacion a este convenio laboral, su Comision Permanente acordd que todas las
personas contratadas recibiesen por su trabajo el mismo salario. Ademas, se percibe un Unico
complemento salarial por antigliedad.

La FAS, como entidad perteneciente al Mercado Social, realiza todos los afios su balance social®.
El balance social calcula una brecha salarial no ajustada, es decir, su valor muestra la diferencia
porcentual bruta en salario medio entre mujeres y hombres sin tener en cuenta las diferencias
existentes entre ambos sexos respecto a sus caracteristicas socioeconémicas o del puesto de
trabajo. El balance social de la FAS de 2020 muestra una brecha salarial de -4,9%. Este valor
expresa que en la FAS lo que gana de menos una mujer de media con respecto a lo que gana un
hombre de media es un -4,9%. No es una brecha elevada en comparacién con la brecha salarial
media de Aragon (-24,8%)° y se explica por el complemento salarial de antigiiedad.

4 El balance social es una herramienta propia de los Mercados Sociales que permite dar cuenta de cémo las entidades que los
conforman desarrollan actividades productivas, comerciales y financieras basandose en los principios fundamentales de la Economia
Social y Solidaria: trabajo, equidad, cooperacién, compromiso con el entorno, ausencia de dnimo de lucro y sostenibilidad ambiental.
Una de las variables que analiza es la brecha salarial entre hombres y mujeres.

> Elaboracion propia a partir de los datos publicados en el informe Datos Bdsicos de las Mujeres 2020 del Instituto Aragonés de
Estadistica. Calculo de la diferencia del salario anual de mujeres-hombres/salario medio de hombres.
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[estidn de recursos humanos

Acceso al empleo

El procedimiento mas extendido entre las organizaciones de cooperacién al desarrollo para
acceder a formar parte de su personal

contratado es la convocatoria abierta Procedimiento contratacion
anunciada publicamente (65,4%) y en

segundo lugar la contrataciéon de otes [ 7.7%

personas que ya colaboran de forma Promocién interna I 3,8%

voluntaria en la entidad (23,1%). Solo
. ( ! o) L, Contratacion voluntarias - 23,1%
una entidad opta por la promocién

interna y dos reconocen utilizar otras convecatoria abierts |

opciones.

Los dos criterios mas comunes en las convocatorias para candidaturas nuevas son: el nivel de
estudios y formacién acorde con el puesto, sefialado por un cuarto de las entidades, y los afios
de experiencia en el dmbito de la cooperacién al desarrollo, marcado por poco mas de un quinto
de las entidades. Ambos son criterios que requieren una valoracion objetiva mientras que los dos
siguientes precisan de una valoracidn subjetiva: las cualidades personales para el trabajo en
equipo (17,3%) vy la iniciativa y el dinamismo (11,1%). El resto de criterios, ya sean de valoracién
objetiva o subjetiva, no suelen ser muy utilizados por las entidades (en todos los casos son menos
de 7 entidades las que los usan).

Se destaca que tres entidades tienen en cuenta la formacién en género en las convocatorias, lo
gue supone un 3,7% del total de las entidades. Aungue no sea un criterio muy utilizado en los
procesos de seleccidon y contratacidn, resalta el hecho de que si es una parte importante del perfil
de las trabajadoras y trabajadores: siete de cada diez entidades cuenta con personal con
formacion en igualdad, el 63,2% tienen una formacion amplia y especifica en igualdad y el 36,8%
con formacién basica en igualdad. Las entidades que reconocen no contar con personas formadas
en igualdad suponen el 22,2% del total.

Criterios objetivos Ne % Criterios subjetivos Ne %
Nivel de estudios y formacién acorde Cualidades personales para el

al puesto 21 25,9% trabajo en equipo 14 17,3%
Afios de experiencia en el sector 17 21% Iniciativa y dinamismo 9 11,1%
Dominio de idiomas 6 7,4% Disponibilidad para viajar 2 2,5%
Formacion en género 3 3,7% Capacidad para trabajar bajo presion 3 3,7%

Flexibilidad y movilidad en cuanto a
funciones en la estructura 4 4,9%

Cerca de tres cuartas partes de las entidades (73,1%, 19 entidades) utilizan procesos
estandarizados para la seleccion y contratacién de nuevas personas. Lo mas habitual es que las
entidades cuenten con una definicion de puestos de trabajo basada en competencias
profesionales, técnicas y formativas (35,3%). Un 23,5% opta por utilizar una denominacion neutra
de los puestos de trabajo en las ofertas de empleo y un 13,7% hacen una mencioén expresa a la
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igualdad de oportunidades en las ofertas de trabajo. No son tan habituales otras opciones como
el curriculum ciego o contar con factores de desempate a favor del género infrarrepresentado.

Del analisis de la documentacioén facilitada por las entidades, se recogen diferentes ejemplos de
estos procedimientos:

e Uso de férmulas como técnico/a de proyectos, persona contratada y similares para
especificar que las ofertas estdn dirigidas tanto a mujeres como hombres.

e Evitar la denominacién concreta del puesto y definirla en funcién de categorias como
Gestidn de Proyectos, Cooperacion /Emergencia/Ayuda humanitaria y similares.

e Descripcién pormenorizada de las competencias técnicas, profesionales y formativas,
velando siempre por la igualdad de oportunidades.

e Mencién expresa a la igualdad de oportunidades en las ofertas de trabajo, como en el
caso de InteRED: En concordancia a la estrategia de género de la entidad, InteRed se
compromete a garantizar la igualdad de oportunidades de todas las personas en el acceso
a las oportunidades laborales y el desarrollo de estas, sin ninguna discriminacidon por
razon de sexo, género, identidad sexual, procedencia, nacionalidad, clase social,
ideologia, confesion religiosa, o cualquiera otro factor identitario que pueda ser
susceptible de discriminacion.

Procesos de seleccion

Definicion de puestos por competencias — 35,3%
Denominacion neutra ofertas de empleo _ 23,5%

Factores de desempate - 3,9%

Mencion expresa a la igualdad _ 13,7%

Curriculum ciego . 2,0%

Otros - 7,8%

Tan solo cuatro entidades pudieron facilitar datos de las candidaturas recibidas y las
contrataciones formalizadas en relacidon a su ultimo proceso de seleccion llevado a cabo en la
entidad. No obstante, aunque sean pocos, los resultados que se extraen refuerzan el hecho de
gue la cooperacién al desarrollo es un sector feminizado y también de que determinados puestos
son mas atractivos para los hombres.

e EI60% de las candidaturas recibidas eran de mujeres y el 40% de hombres mientras que
el 80% de las contrataciones fueron a mujeres y el 20% a hombres. Estos datos arrojan
una tasa relativa de éxito® en la contratacion de 2,7, lo que significa que las mujeres
tuvieron 2,7 veces mas posibilidad de ser contratadas que los hombres.

6 La tasa relativa de éxito permite comparar con un solo valor las posibilidades de éxito de dos colectivos diferentes. En este caso
pone en relacion el nimero de candidaturas recibidas por mujeres y hombres para un mismo puesto de trabajo con el nimero de
contrataciones formalizadas en unas y otros. Los valores que se obtienen pueden oscilar entre:

. Valor=1, igualdad.

®  Valores <1y hasta 0, las candidaturas de las mujeres han tenido menos éxito que las de los hombres.
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e En funcién del tipo de puestos ofertados se observa que la proporcion de candidaturas
de mujeres varia: secretaria técnica (67%), técnico/a EpDCG (60%) y coordinador/a en
terrero (56%). Hay una entidad que recibid una proporcidon mayor de candidaturas de
mujeres (75%) aunque describe dos procesos diferentes y es imposible saber si esta
proporcion es de los dos en conjunto o de uno de ellos en particular.

e Un comentario escrito de una de estas entidades refleja de una manera sencilla la
feminizacion del sector que se desprende de estos datos: en los 35 afios de existencia de
la entidad han ocupado ese puesto de trabajo (secretaria técnica) tres mujeres

sucesivamente.
Mujeres Hombres  Total % mujeres % hombres
Candidaturas 37 25 62 59,7% 40,3%
Contrataciones 4 1 5 80,0% 20,0%

Posibilidad de éxito (cand/cont) 10,8% 4,0% 8,1%

Tasa relativa de éxito 2,7

Promacidn profesional y formacidn

El tamafio reducido de los equipos de trabajo disminuye las posibilidades de promocién interna,
aun asi, la mitad de las entidades reconocen haber celebrado algun proceso en los ultimos tres
afios. El 61,5% de ellas se decantaron por una modalidad de promocién objetiva, un 23,1% por
designacion directa de la organizacién y un 15,4% por otras modalidades.

Entidades con procesos de
promocion interna

PROCESOS DE PROMOCION INTERNA B %
NojAnT% Entidades que NO han tenido 12 46,2%
Entidades que Si han tenido 14 50,0%
e Designacion por la organizacion 3 23,1%
NS/NC; Modalidad objetiva 8 61,5%
R Otras modalidades 2 15,4%

Un poco mas de la mitad de las entidades afirman contar con un protocolo o plan de formacién
interno frente al 36% que no cuentan con un plan de esta naturaleza. No tener plan de formacion
no significa que no se facilite formacion a la plantilla, de hecho, el 92,3% de las entidades con
personal contratado ofrecen algun tipo de formacién. Practicamente la totalidad de ellas ofrece
una formacién general relacionada con la actividad de la entidad y ocho de cada diez una
especifica sobre el puesto de trabajo a desarrollar. No es tan habitual que se dé una formacién
dirigida a la movilidad interna, ni la vertical (promocién) ni la horizontal (hacia otras areas o
proyectos). Cerca de la mitad de las entidades (45,8%) ofrece formacidn en igualdad o género.

De las medidas que disponen las entidades para facilitar la formacion de su personal la mas
extendida es la que garantiza la formacién dentro del horario laboral (91,7%). Cuando es fuera de

. Valores >1, las candidaturas de las mujeres han tenido mas éxito que las de los hombres.
®  Valor =0, no hay ninguna candidatura exitosa de mujeres.

®  Valor=x, no hay ninguna candidatura exitosa de hombres.
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horario laboral, un tercio de las entidades apuesta por una compensacion de horas de trabajo
efectivo.

Tres cuartas partes de las entidades han incorporado la modalidad de formacién online mientras
que las que siguen optando por formacion presencial, en un 54,2% de los casos se imparte en el
propio centro de trabajo o en la misma localidad. Cuando la formacion es fuera de la entidad, el
58,3% de las entidades da facilidades a su personal para poder seguir el curso.

Tipo de formacion ofrecida Modalidades de formacion
Movilidad areas/proyectos - 16,7% Compensacion de horas _ 33,3%
Promocion interna - 25,0% En el centro de trabajo _ 54,2%

Conciliacian y corresponsabilidad

El «convenio colectivo estatal de accidn e intervencién social» recoge una clara motivacién por
apoyar la mejora de medidas que favorezcan una mayor calidad de vida en la consecucién de la
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar. Dedica asi su articulo 30 a definir los permisos
por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por razén de violencia de género. Entre
estos se hallan los retribuidos y no retribuidos por maternidad, los de lactancia y los de
paternidad. También contempla el permiso para examenes de titulaciones reconocidas
oficialmente.

Las entidades pueden limitarse a la aplicacion de las medidas que recoge el convenio, aunque no
es extrafio que aprueben acuerdos internos que ahondan en la mejora de estas condiciones,
segln el analisis de la documentacion aportada por las entidades. Estos acuerdos suelen estar
recogidos dentro de documentos mas amplios como la politica de género o la politica de recursos
humanos. A modo de ejemplo se muestran algunas de las medidas recogidas en estos acuerdos
y dirigidas a la mejora de la jornada laboral y a la ampliacién de la flexibilidad horaria.

Mejoras jornada laboral Ampliacion de la flexibilidad horaria

e Reduccién del nimero de horas semanales e Flexibilidad en los horarios de entrada y salida.
reSF’eCtP a lajornada laboral establecida en e Ajuste del horario laboral a las necesidades
COLECE personales y familiares de la persona trabajadora.

o Ampliacién del nimero de dias de libre «Opciones de teletrabajo.
disposicion.

e Permiso para que las hijas e hijos menores
puedan estar en la oficina y participar en las
actividades de la entidad.

e Posibilidad de solicitar una reduccion del tiempo
establecido para la parada de la comida.

e Acuerdo para la no realizacion de horas
extraordinarias y evitar el trabajo en sabados,
domingos y no laborables.

Esta introduccién hace que no sorprenda el resultado ofrecido por las respuestas del
cuestionario: todas las entidades de cooperacién al desarrollo cuentan con medidas definidas de
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conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. En el 59,3% de los casos estan definidas
formalmente y en un 37% se aplican informalmente.

El grado de uso que se hace de estas medidas es alto pues solo una entidad sefiald que no se
habia solicitado ninguna en el dltimo afio. Atendiendo al uso que han hecho de ellas mujeres y
hombres, se observa que las entidades ofrecen un amplio abanico de opciones de conciliacion y
corresponsabilidad, que pueden agruparse en cuatro categorias: jornada laboral,
maternidad/paternidad, cuidados y de caracter personal (estudios o interés particular). Las mas
demandadas son las relacionadas con la jornada laboral (52,9% de las solicitudes), después hay
empate entre las de maternidad/paternidad y cuidados (19,2%) y por ultimo, las menos
solicitadas, son las de caracter personal (8,6%).

La variacion en el uso que hacen de ellas mujeres y hombres es poco relevante, aunque se
evidencia alguna diferencia destacable:

e Enrelacidon con la jornada laboral, son los hombres los que suelen solicitar mas este tipo
de medidas en todas sus posibilidades, salvo el banco de horas.

e Enrelacion con los permisos de maternidad/paternidad, en proporcién hay mas hombres
gue solicitan el permiso de paternidad que mujeres el de maternidad, aunque esta
proporcion se invierte cuando se trata de la ampliacion de estos permisos.

e En relacién con los cuidados, son las mujeres las que solicitan mas las medidas para el
cuidado de menores y los hombres para las personas dependientes.

e En las de caracter personal las mujeres solicitan mas la reduccién de jornada y los
hombres las excedencias.

Diferencias grado de uso medidas de conciliacion

B % Hombres ®% Mujeres

Excedencia estudios/interés particular
Reduccion jornada estudios/interés...

Excedencia cuidado dependientes

Excedencia cuidado menores

Reduccion jornada cuidado dependientes

Reduccion jornada cuidado menores

Ampliacién permiso maternidad/paternidad
Permiso maternidad/paternidad
Bolsa/banco de horas

Jornada continuada

Teletrabajo

Flexibilidad horaria

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0%
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Salud laboral

El 55,6% de las entidades dispone de un estudio de prevencion de riesgos laborales en puestos
de trabajo ocupados fundamentalmente por mujeres frente al 29,6% que no dispone de un
estudio de estas caracteristicas. También en el 48,1% de las entidades existen medidas especificas
para proteger la salud de las trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia frente al 29,6%
gue no cuenta con este tipo de medidas. No obstante, el articulo 59 del convenio de aplicacion
mayoritaria en las ONGD esta dedicado a la proteccion de la maternidad y recoge medidas
especificas para la proteccién de la salud de las trabajadoras embarazadas o en periodo de
lactancia.

Dentro de la salud laboral, es objeto de especial atencidn la prevencién y actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razon de sexo. Mas de la mitad de las entidades cuenta con un protocolo
propio de prevencién y actuacion en estos casos. En caso de no tener, si la entidad posee algln
documento que regule la politica de género o sus practicas en materia de igualdad suele recoger
alguna mencién a la actuacion ante los casos de acoso aunque no desarrolle un protocolo
completo.

Las entidades de las que se ha analizado su protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo, se comprueba que suelen ser documentos con un desarrollo
amplio que incluye:

e Declaracién de principios

e Normativa aplicable

e Definiciones

e Medidas preventivas

e Procedimiento de actuacién

e Sanciones (para la aplicacion de las sanciones remiten a las establecidas en el convenio
que califica de muy grave estos casos (articulo 41)).

e Seguimiento

Estos contenidos son acordes a lo que establece el articulo 63 del convenio sobre protocolo de
prevencién y actuacion contra el acoso. En algunos casos, los protocolos de las entidades son aun
mas completos al describir las medidas de publicidad del protocolo entre la plantilla y al
incorporar modelos de presentacion de denuncia.

Segun los resultados del cuestionario enviado a las entidades, las que cuentan con un documento
de estas caracteristicas, mayoritariamente lo dan a conocer en el momento en que una nueva
persona se incorpora a la plantilla.

Analisis de la FAS

Los procedimientos y criterios que sigue la FAS en relacion a los procesos de seleccion vy
contratacion de nuevas personas son similares al resto de ONGD: son convocatorias abiertas
anunciadas publicamente, combinan criterios objetivos y subjetivos y utilizan una denominacion
neutra en las ofertas de empleo. Dentro de los protocolos estandarizados que utiliza cuentan con
un guion de entrevistas y una plantilla para recoger los resultados de la selecciéon de las
candidaturas.

2
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Del ultimo proceso de seleccion que llevé a cabo para un puesto de técnico/a de EpDCG mas de
tres cuartas partes de las candidaturas recibidas fueron de mujeres y como resultado del proceso
de seleccion fue contratada una mujer.

En los Gltimos tres afios, la FAS ha vivido algiin proceso de promocion interna cuya modalidad fue
la de designacién directa por la organizacion. No cuenta con un plan de formacion interna propio
pero si ofrece formacién a su personal principalmente en tres materias: general de la entidad,
especifica del puesto de trabajo y sobre igualdad/género. No cuenta con formacién que facilite
la movilidad interna, horizontal o vertical. En cuanto a las medidas para facilitar la formacion, la
FAS ofrece a su personal asistir a los cursos que organiza para las ONGD.

En la FAS existen medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y se aplican de
forma informal. Aunque no cuenta con un Plan de Igualdad de Género si ha ido incorporando
algunas practicas relacionadas con la conciliacion como, por ejemplo, la flexibilidad horaria o la
facilitacién a la hora de acogerse a reducciones de jornada o excedencias por cuidado de menores
o familiares.

En el Ultimo afio tanto las trabajadoras como los trabajadores han hecho uso de las medidas
relacionadas con la jornada laboral (flexibilidad laboral, teletrabajo y jornada continuada) y han
sido ellas las que también han solicitado reduccién de jornada para el cuidado de menores.

La FAS no cuenta con medidas especificas de salud laboral con perspectiva de género ni tiene
elaborado un protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razon de
Sexo.

22
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Voluntariado

Caracteristicas de los equipos

Es habitual que las entidades que trabajan en el &mbito de la cooperacion al desarrollo cuenten
con personas voluntarias: todas las entidades que participaron en este estudio, salvo una, asi lo
afirmaron.

Cerca de la mitad de las entidades gestiona un equipo de voluntariado inferior a las 15 personas
y tres de cada diez, entre las 15y las 44 personas. Un quinto de las entidades cuentan con equipos
de mas de 45 personas voluntarias.

Composicitn segin sexo

Los equipos de voluntariado estan compuestos principalmente por mujeres: el promedio para el
conjunto de las entidades se acerca al 70% de mujeres frente al 30% de hombres. Esta proporcién
se mantiene mds o menos estable independientemente del nimero de personas que formen el
equipo de voluntariado’. Con esta distribucion entre sexos, el indice medio de feminizacién se
sitaenel 2,1, llegando a ser del 2,7 en los equipos medios, los que tienen entre 15y 44 personas.

Ne % indice de
entidades % Mujeres  Hombres Total % mujeres hombres  feminizacidn
<15 vol. 15 46,9% 69 32 101 68,3% 31,7% 2,2
15-44 vol. 10 31,3% 171 64 235 72,8% 27,2% 2,7
>=45 vol 7 21,9% 928 457 1385 67,0% 33,0% 2,0
Totales 33 100,0% 1.168 553 1.721 67,9% 32,1% 2,1

Composicitn segin edad

Mujeres y hombres se comportan de manera diferente segun la edad. Las voluntarias cuentan
con un mayor peso entre las mas jovenes (35,6% del total de mujeres), disminuyen conforme
aumenta el rango de edad, que se reduce casi a la mitad entre los 46 y los 60 afios, y muestran
un repunte en las mujeres mayores de 60, que suponen un quinto del total. Por su parte, el grupo
de edad mas voluminosos entre los hombres voluntarios lo representan los mayores de 60 afios
(29,5%), mientras que en el resto de rangos de edad mantienen una proporcion similar, en torno
al 23-24%.

7 Para el analisis de los apartados relacionados con el niimero y perfil de las personas voluntarias se ha optado por no
incluir los datos de Cruz Roja por tener unas caracteristicas extraordinarias que distorsionan la realidad del resto de
entidades. Cruz Roja indicd que cuenta con un equipo de voluntariado de 54.840 personas, lo que supone el 97% del
total del voluntariado. La composicion por sexos es de 29.376 mujeres y 25.464 hombres, lo que representa una
proporcién de 53,6% de mujeres y 46,4% de hombres.
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>60 afios
46-60 afios
30-45 afios

<30 afios

40% 30% 20% 10% 0% 10% 20% 30% 40%
H Hombres ® Mujeres

Composician segan funcidn

Tres cuartas partes de las tareas desarrolladas por el voluntariado estan relacionadas con el apoyo
a la realizacién de actividades. En proporcion, para el desarrollo de estas funciones, se ocupan
por igual mujeres y hombres.

El segundo dmbito con mayor voluntariado es el de la EpDCG y la sensibilizacion; en este caso,
segln los datos, hay una mayor ocupacion de hombres que de mujeres. Por el contrario, en
comercio justo (tercer ambito) la proporcion de mujeres es bastante superior a la de hombres.

El resto de funciones consideradas, vinculadas a la gestion y administraciéon, se da una mayor
presencia de mujeres para la gestién de proyectos y de hombres para «otras tareas», mientras
gue se mantiene cierto equilibrio en las administrativas. Esto es facil de observar en el indice de
feminizacion, que es del 2,4 en la gestion de proyectos, de 1,1 en administracion y gestion, y de
0,9 en otras tareas.

indice de
Mujeres % mujeres  Hombres % hombres  Total % total ~ feminizacidn
Apoyo actividades 907 76,0% 456 75,9% 1.363 76,0% 2,0
Gestién proyectos 34 2,8% 14 2,3% 48 2,7% 2,4
EpDGC y sensibilizacion 125 10,5% 72 12,0% 197 11,0% 1,7
Administracion y gestion 19 1,6% 17 2,8% 36 2,0% 1,1
Comercio Justo 89 7,5% 21 3,5% 110 6,1% 4,2
Otras 19 1,6% 21 3,5% 40 2,2% 0,9
Totales 1.193 100,0% 601 100,0% 1.794 100% 2,0

Analisis de la FAS

La FAS no dispone de voluntariado propio sino que cuenta con voluntariado cedido por las ONGD
gue la conforman. Segun los datos aportados por la FAS, suele ser un nimero alto de personas
voluntarias (>45 personas) con una proporcién de mujeres y hombres cercana al 70/30. Ambos
sexos realizan Unicamente funciones de apoyo al desarrollo de actividades y para decidir qué
puesto o tareas van a desempeniar se tiene en cuenta las preferencias o motivacion de la persona
voluntaria y de las entidades a las que representan asi como su formacion y experiencia.
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Lestion de los equipos

Captacian

En el andlisis documental realizado se observa que las fichas de inscripcion del voluntariado
recogen una informacion basica de la persona con interés en incorporarse en la entidad como
voluntaria: datos de contacto, formacion, idiomas y tiempo de dedicacién; también se recogen
los intereses de la persona para su voluntariado, bien en la ficha o bien a través de una carta de
motivacion o de una entrevista personal.

Los mensajes de captacién no incluyen requisitos especificos sino que suelen utilizar
descripciones amplias, poco encasilladas, que buscan conectar la motivacion de la persona
interesada con la motivacion raiz del voluntariado de cooperaciéon para el desarrollo: la
transformacion social.

Todas las organizaciones las forman personas que de una u otra manera dedican parte de su tiempo en el funcionamiento de la
entidad. MPDL-Arag6n no es una excepcién y por lo tanto necesitamos person mprometi tengan in:
permitan ayudarnos a transformar el mundo, intentando entre todos a hacerlo mas confortable para todos sus ciudadanos.

Si quieres colaborar puedes hacerte voluntario, socio, participar en las diferentes campafias, etc. Cada uno participa en la medida de
sus posibilidades y de su tiempo asi que si te interesa colaborar, lldmanos y hablamos.

Web Arapaz

Unete a nuestro equipo

Sumarte a nuestro equipo es comprometerte con la lucha contra la pobreza y el acceso

universal a la salud. medicusmundi publica periédicamente los puestos vacantes en
proceso de seleccion, indicando los requisitos necesarios y como hacernos llegar tu
candidatura. Informate de las ofertas de trabajo disponibles.

Si quieres formar parte del voluntariado mundi, aqui puedes conocer nuestras necesidades y
ver cudles se adecuan a tu perfil e intereses_Nos hacen falta personas como i, activas,
flexibles, y comprometidas para construir un mundo mas equitativo y asumir, entre todos y
todas, un compromiso transformador. ;Nos acompafias?

Web Medicus Mundi

En la documentacion interna de las entidades tampoco se especifican requisitos o criterios para
seleccionar a las personas candidatas mas alld de aspectos generales como: estar de acuerdo y
ser consecuente con los objetivos y mirada estratégica de la entidad o encajar en los perfiles de
voluntariado que se ofrecen (por interés y disponibilidad).

Asignacian de puestos

El 65,6% de las entidades tienen descritos formalmente los puestos de accion voluntaria. Suele
ser mas habitual cuanto mas numeroso es el equipo. De esta manera, en los equipos de 45 o mas
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personas, la proporcién de entidades que cuentan con una descripcién detallada de los puestos
es del 87,5%, se reduce hasta el 70% en las entidades con equipos de 15-44 personas y al 50% en
los casos de menos de 15 personas voluntarias.

Entidades con descripcién de puestos

Tamafio equipos Si No Total % Si
<15 vol. 7 7 14 50%
15-44 vol. 7 3 10 70%
>=45 vol. 7 1 8 87,5%
Total 21 11 32 65,6%

De la revision documental realizada se comprueba que, como minimo, se describen para cada
puesto o funcion: las tareas concretas a realizar (con mayor o menor detalle) y el perfil de la
persona que se precisa (habilidades, capacidades, formacion y experiencia). En descripciones mas
detalladas suelen incorporar ademas la formacién ofrecida por la entidad y el tiempo de
dedicacion que pueden destinar a la labor voluntaria.

Las entidades tienen en cuenta diferentes criterios en el proceso de asignacién de puestos de
accion voluntaria. El mas habitual estd relacionado con la propia motivacién o preferencia de la
persona voluntaria por desarrollar esa tarea (33,8%), seguido de las necesidades que tenga la
entidad (26,2%) y de la formacién y experiencia que requiera el puesto (18,5%). Otros criterios
menos comunes son la disponibilidad horaria o la valoracion de otras capacidades como el trabajo
en equipo, la empatia y similares.

33,8%

26,2%

18,5%
9,2% 9,2%
. . 3'1%
||
Disponibilidad Formacion Necesidades Otras Preferencias Otros

experiencia entidad capacidades motivacion criterios

Formacian y sensibilizacian del voluntariado

Cerca de tres cuartas partes de las entidades cuentan con un plan de formacién interno para el
voluntariado. Las que no cuentan con un plan suelen ser entidades con equipos de voluntariado
reducido (<15 personas).

Las entidades suelen recoger todo lo relacionado con la accién voluntaria en documentos como
el Plan del voluntariado o la Guia del voluntariado que por sus contenidos pueden ser
considerados como manuales de formaciéon basica. En mayor o menor medida o con mayor o
menor amplitud, estos documentos abordan los siguientes contenidos:

e Presentacion de la organizacién y de la labor que realiza.

e Introduccion al papel del voluntariado (valores, motivaciones, actitudes...)

e Explicacion de las distintas fases que recorre una persona cuando se suma como
voluntaria a la organizacion.
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e Explicacion de las distintas actividades, proyectos y funciones que realizan los equipos de
voluntariado.

Algunas entidades con proyectos de cooperacion al desarrollo amplian estos contenidos en un
capitulo especifico o en un documento aparte para incorporar temas mas especificos de la
cooperacién al desarrollo como los ODS, la realidad de los paises en los que se desarrollan los
proyectos, el aprendizaje intercultural, etc. En algunos casos se aborda también la equidad de
género o la incorporacién de la perspectiva de género en los proyectos.

M3as alld de la formacion especifica en materia de género que imparten algunas entidades, cerca
de la mitad de las ONGD (48,5%) afirma desarrollar medidas especificas de sensibilizacién en
materia de igualdad entre mujeres y hombres dirigidas a las personas voluntarias.

Anélisis de la FAS

La FAS no cuenta con una descripcion formal de los puestos de accion voluntaria. Los dos criterios
mas comunes que utiliza para decidir qué puesto o tareas van a desempefiar las personas
voluntarias son las preferencias o motivacion de estas y su formacién y experiencia, coincidiendo
con los criterios mas habituales de las ONGD.

La FAS cuenta con un plan de formacién para el voluntariado y con medidas especificas de
igualdad. Ofrece igualmente formacion para las personas de las ONGD, ya sean voluntarias o no.
Suele ser formacion en EpDGC y sensibilizacidn, comercio justo y cooperacion. Incluye también
formacion en género: el Ultimo curso impartido antes de la recogida de datos para este
diagndstico fue «curso practico para la incorporacién del enfoque de género en la formulacion
de proyectos de cooperacion», al que asistieron 16 mujeres y 2 hombres.
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Proyectos

Integracion de la perspectiva de género en los proyectos

Perfil de los proyectos de 2013

Siete de cada diez proyectos gestionados por las ONGD en 2019 incluian acciones concretas de
igualdad y un 15% eran proyectos especificos de igualdad/equidad de género.

Los proyectos concretos de cooperacién al desarrollo son los mas numerosos y también los que,
en proporcién, incorporan mas acciones en relacién con la igualdad/equidad. Por el contrario
presentan un menor porcentaje de proyectos especificos de igualdad/equidad. En este caso, les
superan en cerca de 6 puntos porcentuales los de EpDCG y en cuatro, los que entran en otras
categorias (comercio justo, etc.).

Perfil proyectos

B Proyectos especificos de igualdad/equidad

W Proyectos que incorporan acciones concretas de igualdad/equidad

73,7% 71,4%
39,3%
19,5% <
13,7% 17,9%
Cooperacion al EpDCG Otros
desarrollo

(bjetivos y lineas de trabajo

Todas las entidades de cooperacién al desarrollo incluyen en sus proyectos objetivos relacionados
con temas de igualdad. Generalmente lo hacen en todos los proyectos independientemente del
eje central que se trabaje (93,8% de las entidades) y un pequefio porcentaje (6,3%) lo hace solo
en aquellos proyectos especificos o con acciones concretas en materia de igualdad.

Entidades

Ne %
Incluyen objetivos relacionados con la igualdad 32 100%
En todos los proyectos 30 93,8%
Solo en aquellos proyectos especificos o con acciones
; } 2 6,3%
concretas en materia de igualdad
Existencia de una linea que prioriza la igualdad 25 78,1%

TOTAL ENTIDADES 32 100%
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Cerca de ocho de cada diez entidades cuentan con alguna linea de trabajo que prioriza laigualdad,
son proyectos especificos de mujeres, enfocados a la igualdad o que incorporan una perspectiva
de género. Frente a estas, el 15,6% de las entidades no tiene una linea especifica en esta materia.

Fases de un proyecto

Mas del 90% de las entidades utilizan herramientas que permiten integrar la perspectiva de
género en la identificacion y disefio de nuevos proyectos. Estas herramientas estan orientadas a:

e Analizar la realidad de partida a partir de datos desagregados por sexo.
e I|dentificar problemas desde una perspectiva de género.
e Detectar las necesidades especificas de mujeres y hombres.

Tres cuartas partes de las entidades se sirven de herramientas que les permiten cuantificar y
definir el perfil de las personas destinatarias en funcidon de su sexo en todos sus proyectos
independientemente del eje central del proyecto, y un 12,5% las utiliza pero Unicamente en
aquellos proyectos especificos o con acciones concretas en materia de igualdad.

El 84,4% de las entidades incluye indicadores especificos de género para la evaluacién del

proyecto.

Ne %

Analizar la realidad de partida a partir de datos 29 90,6%
desagregados por sexo
Identificar problemas desde una perspectiva de género 30 93,8%
Detectar las necesidades especificas de mujeres y hombres 30 93,8%
Cuarjt/lﬂcar y definir el perfil de las personas destinatarias en )8 87,5%
funcion de su sexo

En todos los proyectos 24 75,0%

Solo en aquellos proyectos especificos o con acciones

) : 4 12,5%

concretas en materia de igualdad
Evaluar los proyectos a partir de indicadores de género 27 84,4%
TOTAL ENTIDADES 32 100%

La eleccion de la persona cooperante

Detras de la ejecucién de un proyecto estan las personas que los dirigen y desarrollan en terreno.
18 entidades que respondieron al cuestionario contaban con personas expatriadas entre sus
equipos. Mas de tres cuartas partes de las mismas reconocieron no tener en cuenta el sexo de la
persona a la hora de enviarla al terreno, una Unica entidad sefialé que si lo tenia en cuenta en
funcion de la naturaleza del proyecto (emergencia, salud, infraestructura, etc.) y un 16,7% lo hacia
siguiendo una combinacién de factores: el pais o zona de destino, la naturaleza del proyecto, las
contrapartes locales o la poblacion beneficiaria de las acciones.

Analisis de la FAS

En 2019 la FAS desarrollé cinco proyectos de EpDCG, uno de ellos era especifico de
igualdad/género y dos incluian acciones concretas en materia de igualdad.
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La FAS incluye en sus proyectos objetivos relacionados con la igualdad cuando se trata de
proyectos especificos o con acciones concretas en materia de igualdad. También cuenta con una
linea de trabajo que prioriza la igualdad.

En la identificacion y disefio de nuevos proyectos, utiliza datos desagregados por sexo en el
analisis de la realidad de partida, pero no se apoya en otras herramientas para identificar los
problemas a los que desea enfrentarse desde una perspectiva de género o para detectar las
necesidades especificas que puedan tener mujeres y hombres.

En los proyectos especificos o con acciones concretas en materia de igualdad recurre a
herramientas para cuantificar y definir el perfil de las personas destinatarias de las acciones en
funcién de su sexo. También incorpora indicadores de género para la evaluacion.

Las convocatorias de ayudas

La financiacion de los proyectos de cooperacion al desarrollo suele apoyarse en ayudas publicas,
concedidas a través de convocatorias de subvenciones en concurrencia competitiva. Las bases
reguladoras de estas subvenciones definen los objetivos, las prioridades y los criterios de
valoracion de los proyectos. Para este estudio se han analizado las convocatorias del Gobierno de
Aragon y del Ayuntamiento de Zaragoza para 2020.

En la convocatoria del Gobierno de Aragdn se recoge la igualdad/equidad de género en las
prioridades transversales y sectoriales. También se toma en consideracién en los criterios de
concesién y ponderacion respecto a la adecuacién de la propuesta a las prioridades y a la calidad
y viabilidad técnica del proyecto.

La convocatoria del Ayuntamiento de Zaragoza es mas minuciosa en este terreno. La
igualdad/equidad se recoge tanto en los objetivos especificos de la convocatoria como en las
prioridades transversales y sectoriales. Hace referencia al principio de igualdad recogido su Plan
Estratégico de Subvenciones, que estipula la integracién de la perspectiva de género en la
elaboracién y ejecucion de los proyectos en los que se ha de evitar el uso del lenguaje e imagenes
sexistas. De forma especifica, valora las siguientes medidas de igualdad por las entidades:

e Uso de datos estadisticos desagregados por sexo y edad sobre las personas beneficiarias
o usuarias y sobre el personal que ejecuta el proyecto.

e Plan de Igualdad o medidas de igualdad, segun su obligatoriedad por el nimero de
trabajadoras o trabajadores y su registro.

e Adopcién de medidas para prevenir el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso
por orientacion sexual y la presentacion de protocolos especificos para las entidades de
mas de diez personas en plantilla.

Ademas de estos requisitos, se toma en consideracién el compromiso acreditado por la entidad
en relacién con las siguientes medidas promotoras de igualdad:

e Medidas de conciliacién para el personal de la entidad.
e Compromiso de cubrir nuevas contrataciones o sustituciones contratando a mujeres si
estas suponen menos del 40 % de la entidad.
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e Promover la paridad entre mujeres y hombres en puestos de direccion.

e Trabajar para que las personas beneficiarias de la subvencion sean, al menos, un 40% de
mujeres, siempre que las caracteristicas del proyecto lo permitan.

e Disponer de un plan de formacién en igualdad de género para su personal.

e Recoger en la escritura fundacional o en los estatutos de la entidad como objetivo de la
misma, la igualdad entre mujeres y hombres o comprometerse a iniciar los tramites para
su inclusion en el afio que recibe la subvencion.

e Trayectoria de la entidad y del equipo humano en materia especifica de igualdad de
mujeres y hombres, sefialando actuaciones y trabajos mas relevantes realizados en los
dos ultimos afios, asi como titulacion, formacién y experiencia especifica del personal en
materia de igualdad entre mujeres y hombres.

e Informarde la plantilla de la entidad clasificada por niveles o categorias profesionales con
datos desagregados por sexo en los dos afios anteriores a la concesién de la subvencion.

e Procurar la paridad entre los y las profesionales que realicen el proyecto subvencionado.

e Acciones especificas para el logro de la igualdad entre mujeres y hombres que tiene
previstas la entidad a lo largo del periodo subvencionado

Todas estas medidas se toman en cuenta para la valoracién de los proyectos, de forma concreta
hacen referencia a:

Entidad solicitante Adecuacpn ,de Sl Ea Calidad de la propuesta Contrapartes locales
prioridades

e Acreditacion de medidas o Prioridades transversales: e Presentacion: Utiliza e Experiencia en proyectos
bésicas de Igualdad (1) La promocién de la lenguaje e imagenes que impulsan la igualdad
e Acreditacion de medidas igualdad entre mujeres y inclusivas y evita lenguaje entre hombres y mujeres
complementarias de hombres (1) e imagenes sexistas (1) (1)
lgualdad (2) ¢ Prioridades especificas: o Medidas basicas y
e Experiencia en proyectos Atiende colectivos de complementarias de
que impulsan la igualdad poblacion mas Igualdad de la
entre hombres y mujeres vulnerables (2) contraparte (1)
(1)

Ejecucion del

Justificacién del proyecto Poblacién beneficiaria proyecto/objetivos y Recursos aplicados
resultados esperados

® Analiza las desigualdades e |dentificacion y numero eIncluye acciones e |dentificacion coherente
de forma diferenciada de personas beneficiarias especificas para el logro del equipo humano
por sexo, aportando desagregadas por género de la igualdad entre implicado, con datos
datos desagregados (1) y edad (1) mujeres y hombres (1) desagregados por sexo
o Previsto que las mujeres e Impacto sobre la o Medidas aplicadas para
representen al menos el igualdad de mujeres y conseguir la paridad
40% de la poblacion hombres entre los y las
beneficiaria (si posible) profesionales ejecutantes
(1) del proyecto

o Criterios de seleccion de
personas beneficiarias
detallados distinguiendo
por sexo y edad

Seguimiento y evaluacion Calidad e innovacién

e Prevista la recogida de informacion de resultados y de e Contribuye a la igualdad de hombres y mujeres tanto en
impacto desagregada por sexo. la concepcidn como en la ejecucién del proyecto
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Cultura organizacional

(rganos de gobierna

Los organos de gobierno de las entidades varian en funcién de su naturaleza juridica: juntas
directivas, patronatos o, en el caso de la FAS, la Comisién Permanente. La mayoria de ellos cuenta
con cuatro cargos principales: presidencia, vicepresidencia, secretaria y tesoreria, a los que se
suman, en casi todos los casos, un nimero variado de vocalias.

Composician segin sexo

Hay un numero similar de mujeres y hombres ocupando cargos de decision, por lo que el
porcentaje que representa a unas y otros es practicamente el mismo, aunque ligeramente
superior en las mujeres (50,2%). Esta proporcién arroja un indice de feminizacion de los érganos
de decisién de 1, lo que indica equilibrio entre ambos sexos.

N© N2 % % indice
) Total ) o
mujeres  hombres mujeres  hombres feminizacion
Total Juntas/Patronatos 142 141 283 50,2% 49,8% 1,0

Atendiendo a la forma en que se distribuyen ambos sexos dentro de estos érganos, se observa
qgue un quinto de las ONGD cuenta con representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
principales cargos de toma de decisiones, mientras que en la mayoria de entidades lo habitual es
que se dé una sobrerrepresentacion de alguno de los dos sexos: en un 41,2% de entidades a favor
de las mujeres y en un 38,2% de los hombres. Hay cuatro casos en los que no se cuenta con
representacién femenina (11,8% de las entidades) frente a uno en que no hay ningln cargo
ocupado por hombres.

N2 entidades N¢ entidades

(sin vocalias) % (con vocalias) %
Sobrerrepresentacion femenina
(mujeres>60%) 14 41,2% 13 38,2%
Representacion equilibrada
(mujeres entre 40-60%) 7 20,6% 11 32,4%
Sobrerrepresentacion masculina
(mujeres <40%) 13 38,2% 10 29,4%
Sin representacion femenina 4 11,8% 1 2,9%
Sin representacion masculina 1 2,9% 0 0,0%

Esta composicion de las Juntas directivas y Patronatos se equilibra al incorporar los datos de las
vocalias: disminuyen por debajo del 30% las entidades con sobrerrepresentacion masculina y se
reduce a una las entidades sin representacion masculina. Asimismo, disminuye el peso de las
entidades con sobrerrepresentacién femenina (38,2%) y no se recoge ningln caso en el que no
haya hombres. Por el contrario, aumentan las entidades con representacion equilibrada (32,4%).
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Composician segin cargos

Atendiendo al indice de feminizacion se observa que en las ONGD existe una infrarrepresentacion
femenina en las personas que ocupan los cargos de presidencia en las ONGD, mientras que se da
una feminizacion en los de vicepresidencia y secretaria. También es superior la presencia de
hombres en las vocalias y, de forma mds acusada, en la tesoreria.

indice de feminizacidn

25
2,0

15

1,0

:m 5
0,0 -

Presidencia Vicepresidencia Secretaria Tesoreria Vocalias

Composician segdn edad

Cerca del 80% de las personas que asumen alguno de los cuatro cargos principales de las Juntas
y Patronatos tienen mas de 46 afios: en el caso de las mujeres es el 79,7% y en los hombres el
78,4%. La diferencia principal entre unas y otros se encuentra en el porcentaje de mayores de 60
afios: en las mujeres supone el 45,8% frente a un tercio de los hombres. Estos porcentajes se
invierten en el rango de edad de 46 a 60 afios: frente al 33,9% de las mujeres hay un 45,1% de
los hombres.

Cerca de un quinto de mujeres y hombres se encuentran en el rango de edad de 30-45 afios. La
presencia de unas y otros cae drasticamente en el rango inferior a los 30 afios, que representan
en ambos casos en torno al 2%.

>60 afios
46-60 afios

30-45 afios

<30 afios

60 % 40% 20% 0% 20% 40 % 60 %

m Hombres M Mujeres

Compaosician seqin cargo y edad

Es interesante observar la edad en funcion de los cargos que ostentan mujeres y hombres. En las
mujeres, las mayores de 60 aflos estdn presentes principalmente en la presidencia vy
vicepresidencia (15,3% ambos) mientras que entre los 46 y los 60 ocupan en mayor medida la
secretaria (18,6%). Por su parte, en los hombres, la presidencia esta principalmente en manos de
los mayores de 60 afios (15,7%) vy la tesoreria en los de 46 a 60 afios (19,6%). Es también habitual
gue en este Ultimo rango de edad, los hombres ocupen cargos de presidencia o vicepresidencia
(9,8% vy 13,7% respectivamente) y las mujeres de secretaria (11,9%).
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En los rangos inferiores de edad, se observa un mayor peso de mujeres menores de 46 afios en
los cargos de presidencia y vicepresidencia que de hombres. Sobresale que la Unica persona
menor de 30 afios que ostenta la presidencia de una entidad es una mujer.

% mujeres % hombres

<30 30-45 46-60 >60 <30 30-45 46-60 >60
Presidencia 1,7% 3,4% 3,4% 15,3% 0,0% 5,9% 9,8% 15,7%
Vicepresidencia 0,0% 6,8% 6,8% 15,3% 0,0% 3,9% 13,7% 3,9%
Secretaria 0,0% 5,1% 18,6%  11,9% 0,0% 3,9% 2,0% 7,8%
Tesoreria 0,0% 3,4% 5,1% 3,4% 2,0% 5,9% 19,6% 5,9%
Total 1,7% 18,6%  33,9%  45,8% 2,0% 19,6%  45,1%  33,3%

Analisis de la FAS

La direccién de la FAS recae en su Comision Permanente. En la composicion de este érgano se da
una representacion equilibrada de mujeres y hombres, tanto si se tienen en cuenta las vocalias
como si no. No obstante, el grado de feminizacién cae por debajo de 1 con las vocalias, lo que
sefiala un mayor nimero de hombres.

Las mujeres ostentan los cargos de presidencia y secretaria y los hombres los de vicepresidencia
y tesoreria.

En comparacién con las ONGD, es una estructura mas rejuvenecida: ninguno de los cuatro cargos
principales estda en manos de personas mayores de 60 afios. La presidencia, vicepresidencia y
secretaria las ocupan personas entre 30 y 45 afios y la tesoreria, entre 46 y 60. Se destaca que la
presidenta es de las pocas mujeres menores de 46 afios que ostentan este cargo.

Politica institucional

Documentacian corporativa

Todas las entidades que respondieron al cuestionario cuentan con un documento de politica
institucional en el que esta contemplada la igualdad. Esto ocurre en mayor medida (64,7% de los
casos) cuando se trata de planes de igualdad o de documentos que recogen la politica de género
de la entidad. El 58,8% de las ONGD contemplan la igualdad también en sus documentos
estratégicos, tanto en su misidn, visiéon y valores como en sus planes estratégicos o de accion. Un
porcentaje menor incluye la igualdad dentro de los planes de responsabilidad social corporativa,
posiblemente porque hay un porcentaje menor de entidades que poseen esta distincién.

64,7%

Plan de lgualdad/Politica género

Mision/Vision/Valores 58,8%

58,8%

Plan estratégico/plan de accion

Plan RSC I 5,9%

34 = 5 ‘."
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Se muestran algunos ejemplos de la incorporacién de la equidad/igualdad de género en la
documentacion corporativa de las entidades que participaron en el anélisis documental:

Fomentar el conocimiento mutuo, el intercambio de saberes 'y
experiencias, mediante la colaboracion con nuestras contrapartes en
procesos de cooperacidn y codesarrollo con enfoque de derechos, desde
la promocidén de medidas que fomenten la equidad de género, la
implementacion de acciones de educacion para el desarrollo y la
ciudadania global, y el voluntariado local e internacional. Misidon
Huauquipura.

Somos una ONGD promovida por la Institucion Teresiana, que apuesta
por una educacion transformadora, que genere la participacion activa y
comprometida de todas las personas a favor de la justicia, la equidad de
género y la sostenibilidad social y ambiental. Misién InteRED

La igualdad de género, entendida como la existencia real y formal de los
mismos  derechos, libertades, oportunidades, alternativas 'y
responsabilidades para las mujeres y los hombres, y la integracion de esta
perspectiva en todas las acciones que desarrolle. Principios generales
Medicus Mundi (art. 4. g)

Documentos especificos género

No es extrafio que las ONGD cuenten con un documento que recoja la politica o la estrategia de
género de la entidad. Ello se debe fundamentalmente a dos razones: la sensibilidad y el
compromiso de las entidades ante este temay la obligatoriedad de tener un documento de estas
caracteristicas que exigen algunas convocatorias de ayudas como se explica en el apartado de
«proyectos». Se observa una gran variedad en el enfoque, los contenidos y la extensidén que las
entidades dan a estos documentos, aunque a grandes rasgos se podrian agrupar en:

e Documentos generales que contemplan tanto la equidad de género en los proyectos
como la igualdad entre mujeres y hombres en los equipos de trabajo, los érganos de
gobiernoy los procesos internos. Estos documentos suelen incorporar medidas concretas
para cada uno de los objetivos y la descripcidon de su aplicacion y son caracteristicos de
las entidades de menor tamafio.

e Documentos especificos de equidad de género en los proyectos de cooperacion al
desarrollo y documentos especificos de igualdad en las organizaciones (planes de
igualdad). Son documentos mdas extensos y enfocados a cada tema. Suelen ser
caracteristicos de entidades de mayor tamafio.

El tamafio de la plantilla es importante de cara a la obligatoriedad de implantar un plan de
igualdad en aquellas empresas y cualquier otra entidad contratadora a partir de 50 personas
trabajadoras®. Esta exigencia legal tiene poco peso en el sector debido al tamafio reducido de las

8la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres establecia la obligatoriedad
para las empresas de mas de 250 personas trabajadoras. El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
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plantillas de las entidades de cooperacién al desarrollo. No obstante, la ley también dispone la
obligatoriedad para aquellas empresas cuyo convenio asi lo establezca y, en este caso, el
«convenio colectivo estatal de accidn e intervencion social» insta a las entidades del sector en su
articulo 61 a elaborar planes de igualdad independientemente del tamafio de la plantilla.

Acciones especificas

Con la intencién de ahondar en el analisis de la politica institucional mas alla del analisis de la
documentacion corporativa, se pregunto a las entidades por dos acciones concretas: si contaban
con una comisién o grupo de trabajo especifico de igualdad/género y si se habian adherido o
habian apoyado campafias, manifiestos, o comunicados del movimiento feminista.

El 45,5% de las entidades afirma contar con una comisién de igualdad o un grupo de trabajo sobre
igualdad o género en la entidad y el 18,6% no tienen uno propio, pero forman parte del grupo de
género de la FAS.

Dos tercios de las entidades se han adherido o han apoyado campafias, manifiestos o
comunicados del movimiento feminista frente al 27,3% que no lo ha hecho.

Comision o grupo de trabajo Apoyo movimiento feminista
especifico igualdad/género

NS/NC;

No, participa
periap 6,1%

grupo género
FAS; 18,2%

_Si; 45,5% _Si; 66,7%

No; _
27,3%

No; 36,4% _

Analisis de la FAS

La FAS no cuenta con ningun documento corporativo en el que explicitamente se contemple la
igualdad, aunque si ha acordado una serie de medidas para promover la igualdad de género al
interior de la organizacion:

e Esfuerzo por equilibrar el nimero de mujeres y hombres en la Comision Permanente.

e Esfuerzo por utilizar un lenguaje inclusivo en las comunicaciones de la FAS.

e Contratacion de mujeres que en el momento de firma del contrato estaban embarazadas
* Promocion de medidas de conciliacion laboral , personal y familiar.

En 2018 se puso en marcha el grupo de género de la FAS compuesto por ocho ONGD y al cual
estd adscrito una persona de la Secretaria Técnica y se inicié una linea de trabajo orientada a
impulsar la perspectiva de género en las actuaciones y la cultura organizacional de la FAS y sus
ONGD miembro. Todas las personas que componen el grupo de género son mujeres.

urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, amplid esta
obligatoriedad a las empresas a partir de 50 personas trabajadoras.
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La FAS ha apoyado campafias, manifiestos o comunicados del movimiento feminista.

Comunicacian no sexista

Pautas recogidas en el cadigo de conducta de |a Coordinadora estatal de ONGD

La Coordinadora estatal de ONGD (en adelante, la Coordinadora) cuenta con un Cddigo de
Conducta de las ONG de Desarrollo suscrito por las ONGD integradas en la Coordinadora y por las
integradas en las 17 Coordinadoras Autondmicas de ONGD, entre las que estd la FAS. Este
documento fue fruto de una reflexion interna para establecer un marco de autorregulacién ético
del sector.

El Codigo resalta la importancia de la comunicacion como instrumento para el cambio social y
politico y dedica un apartado especifico sobre las pautas a seguir en cuanto a publicidad,
comunicacioén y uso de imagenes en la comunicacion de las ONGD. De forma general, las pautas
y practicas que recoge promueven la transparencia, la rendicion de cuentas y el buen gobiernoy
fomentan la movilizacion y la participacion social para el desarrollo; y de forma concreta, cita en
el punto d:

d) Promover los valores radicales, es decir, valores que estdn en la esencia de las
ONGD, como son el respeto a las personas y los pueblos, la dignidad, la equidad,
la solidaridad y la justicia, especialmente en situaciones de emergencia y con
colectivos vulnerables.

e Se presentard a las personas en su entorno social, cultural, medioambiental y
econdmico y evitando toda clase de discriminacion racial, sexual, cultural,
religiosa, socioecondmica, etc.

e [0os mensajes denunciardn las desigualdades de género como fruto de un
sistema patriarcal que viola los Derechos Humanos y sitiua a mujeres y
hombres en posiciones inequitativas.

Documentos comunicacian de las entidades

La documentacidn analizada muestra una sensibilidad especial por parte de las ONGD por el uso
no discriminatorio del lenguaje, las imagenes y la publicidad. Entre ellas, se han observado
diferentes grados:

1. Entidades que cuentan con pautas definidas y detalladas (p.e. Manual para un uso inclusivo
del lenguaje y las imagenes, InteRED). En estos casos se comprueba que los documentos de
la entidad, tanto internos como externos, hacen un uso no discriminatorio del lenguaje y las
imagenes.

2. Entidades que recogen dentro de su politica de género el uso no discriminatorio del lenguaje
y las imagenes, aunque sin pautas definidas.

Con respecto a las acciones de informacion y comunicacion, se asegurard que
el lenguaje y las imdgenes utilizadas no sean sexistas, utilizando imdgenes no
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estereotipadas, que reflejen su diversidad y contribucion real al desarrollo.
Politica de igualdad de género Huauquipura.

Accion 2.2. Incorporar la equidad de género en todos los materiales elaborados
por CERAI, utilizando un lenguaje inclusivo no sexista. Estrategia de género,
CERAI.

En estos casos se observa ese esfuerzo por hacer un uso no discriminatorio en sus
documentos de comunicacién, si bien también se recogen documentos en los que se
mantiene un uso sexista del lenguaje.

3. Entidades que no cuentan ni con documentos de politica de género ni con pautas
establecidas de uso no discriminatorio en el lenguaje y las imagenes. En estos casos se
observa una clara intencion por hacer un uso no discriminatorio del lenguaje aunque se
continla haciendo un uso del lenguaje sexista con mayor frecuencia que en el nivel anterior.

Analisis de la FAS

El andlisis de la documentacién interna y externa de la entidad muestra que se cuida el uso no
discriminatorio del lenguaje y las imagenes y se ofrecen contenidos que promueven activamente
laigualdad. Asi por ejemplo, en la comunicacion y documentacion internas:

e |os estatutos y el reglamento interno estan redactados con lenguaje inclusivo y hacen
referencia a entidades socias, personas colaboradoras o personas miembro y nombran los cargos
de forma neutra (presidencia, tesoreria, vocalias, secretaria...)

* Algo similar ocurre en la revista interna Batiburrillo: alumnado, nifias y nifios... En la que también
se visibilizan las acciones que promueven la igualdad.

¢ Memorias anuales: tanto por lenguaje como por contenidos.

En la comunicacién y documentacién externas:

e Web FAS y de sus proyectos (Suralia, Unaqui...) cuidado del lenguaje y contenidos que
promueven la igualdad.

* Otro material publicitario (Video FAS 25 afios, roll ups, folletos...)

¢ Informe cooperacién al desarrollo.

En algunos contenidos antiguos aun pervive el uso sexista del lenguaje que hace referencia al
masculino genérico tanto singular como plural. Esto se observa en las guias del educador y del
alumnado sobre comercio justo (2010). A modo de ejemplo: «solo un 1% del precio que pagamos
por cada par zapatillas deportivas de las marcas mas famosas se destina al salario de los
trabajadores que, en ocasiones, son nifios de paises asiaticos.»

En su ultimo Plan de comunicacién (2012-2014) dentro de los principios y actitudes se recoge
tanto el uso no discriminatorio del lenguaje como la promocion de la igualdad en sus contenidos:

2.5. [...] se evitard cualquier tipo de discriminacion en su comunicacion, ya sea étnica, sexual,
religiosa, politica, social o econdmica.

2.6 Enfoque de género. La FAS promoverd en su comunicacion, de forma transversal, la
informacion sobre las desigualdades de género. Mediante su comunicacion transmitird y

a8
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sensibilizard sobre la injusticia de las desigualdades de género y defenderd el trabajo y el derecho
a la equidad.

| Jornada “Género y Feminismo:

experiencias de trabajo en espacios
educativos”
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TOCAATI

13 e
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50entidades orgamzausza’ y ggtero
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Cooperacional < e —
Desarrollo £ e e ey
>
‘fEmLS €] Zaragoza
o R | Plan de formacién 2018: Taller Cultura
organizacional y género
| Comunicado 8 de marzo. Por los derechos de las mujeres 20
6 MARZO, 2020 INCIDENCIA NOTICIAS

= Millones de mujeres en todo el mundo saldran de nuevo a las calles para exigir la garantia
de sus derechos humanos.

= La FAS se une a los movimientos feministas de todo el mundo y de Aragén.

= 2020 es un afio decisivo para la igualdad de género en todo el mundo.

= Varios aniversarios internacionales abren la puerta a que se asuman compromisos firmes y
reales.

= El lema elegido este afio por Naciones Unidas es “Soy de la generacion igualdad: por los

derechos de las mujeres”.

www.aragonsolidaric.org

s Quoen

Ejemplos web FAS, Unaqui, Suralia.
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Creencias y actitudes hacia |a igualdad

En este apartado se extraen las voces anénimas de personas relacionadas con la cooperacién al
desarrollo (trabajadoras y trabajadores de la FAS y de las ONGD, voluntarias y voluntarios). Han
sido extraidas de las entrevistas y los focus groups realizados en el marco de este estudio y
reflejan la variedad de ideas y opiniones que existen sobre la igualdad/equidad en este ambito.
Para facilitar la lectura, se han agrupado los discursos en torno a los grandes temas que tratan
destacando las voces femeninas en naranja y las masculinas en azul.

Lénero y cooperacitn al desarrallo

La perspectiva de género en |a cooperacian al desarrollo

El informe sobre desarrollo humano del PNUD (Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo)
advertia ya en 1997 de la importancia de incluir la perspectiva de género en el desarrollo. Como
sefialaba el informe «si no se introduce la dimension de género en el desarrollo, se pone en
peligro el propio desarrollo. Y si las estrategias encaminadas a reducir la pobreza no potencian a
las mujeres no lograran beneficiar a toda la sociedad». Esta visidn sigue vigente hoy en dia, tal y
como se recoge de la vivencia de las propias entidades.

«Con los paises que trabajamos, las mujeres son las que
mayoritariamente estdn menos empoderadas, las que mds sufren las
consecuencias de las crisis, de los conflictos bélicos, de la pobreza...
Entonces, si no se tiene en cuenta este factor realmente no se ataca a las
consecuencias; ellas son las que mds lo sufren.»

«En los proyectos es prioritario el enfoque de género porque las mujeres
en paises en desarrollo son un potencial de desarrollo, quiero decir que
empoderando a lideresas y empoderando a grupos de mujeres se
potencia a toda la comunidad. »

El papel capital que juegan las mujeres en la cooperacion al desarrollo estd intimamente
relacionado con el propio papel que desarrollan dentro de sus comunidades.

«La realidad ha sido que si se querian hacer cambios importantes o que
tuviesen calado tenia que ser a través de las asociaciones que habia de
mujeres o de los organismos publicos que habia con influencia de
mujeres,|[...] donde se podia incidir y trabajar bien era a través de las
mujeres.»

«Las mujeres no tienen esa unica responsabilidad sobre la familia sino

que también son las que estdn en los proyectos comunitarios. Cuando
tomé contacto con las primeras comunidades donde estaban peleando
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por mejorar la sequridad, por tener agua potable domiciliar, por tener
conexion eléctrica legal... eran las mujeres.»

Unidad en cuanto a valor y diversidad en los enfoques en las ONGD

La relevancia del género en la cooperacion al desarrollo ha permeado en las entidades que
trabajan en cooperacién al desarrollo, convirtiéndolo en un valor intrinseco a su propia
naturaleza.

«Como politica yo creo que 200%.»
«Es una bandera de las organizaciones que trabajamos en cooperacion.»

«Tenemos esa parte implicita desde hace afios y afios, antes de que
hubiera este movimiento de darle importancia al género, tanto para los
financiadores como en la sociedad. »

Entre las entidades de cooperacion al desarrollo se observa una unidad en cuanto al valor que se
atribuye a el género en la cooperacién al desarrollo. No obstante, la diversidad que existe entre
las propias ONGD arroja también pluralidad respecto a la conceptualizacién de la equidad de
género asi como variedad a la hora de trasladar ese valor a la préctica cotidiana.

«Incluso contando con su pluralidad [...] cada uno con su mision-vision-
valores totalmente diferentes y dentro de esta pluralidad, riqueza y
diversidad creo que equidad de género es una de las cosas muy
compartidas y sin debate. Algunos lo llaman igualdad de género, otros
igualdad de oportunidades, otros equidad entre hombres y mujeres sin
nombrar el género.»

«Algunas [entidades] tienen un concepto de género como mds ambicioso
y otras mds reducido. Algunas se basan en igualdad entre hombres y
mujeres y todo el tema de lucha contra la feminizacion de la pobreza |[...]
y en otras va mucho mds alld.»

«Hay oenegés que si que lo integran, no solo como valor, sino en su forma
de organizacion, en su forma de transmitir mensajes, en los proyectos que
realizan, en la sensibilizacion... o sea, absolutamente en todo. Y hay
organizaciones que no, que realmente el género luego no se ve
materializado. »

Un paso que puede ayudar a aunar esta diversidad de enfoques es la creacién hace un par de
afios del grupo especifico de género de la FAS en el que participan representantes de diversas
ONGD. Ha sido un paso que ha costado dar a pesar de ser una recomendacién de la Coordinadora.

«El género siempre ha sido como la gran ausente de la FAS. Otras
coordinadoras autondmicas si que tenian grupos de género, cada equis
encuentro alguien de la Red de grupos de género de las coordinadoras
autondémicas que nos decia a todo el resto de coordinadoras "é¢Impulsan
grupos de género vuestras coordinadoras...? Pero aqui nos
encontrdbamos con que no habia nadie que quisiera liderarlos.»
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«Tedricamente somos las primeras organizaciones que hemos empezado
a tener eso en cuenta, pero que todavia no hemos dado el paso hacia lo
prdctico y que también yo creo que ha sido por esta "moda" del feminismo
que nos ha pegado ese empujon para hacer un grupo de género en la
FAS».

La aportacicn de |as instituciones

La importancia del género en la cooperacion al desarrollo se ha visto reforzada por el respaldo
recibido desde las instituciones: desde el contexto internacional con los Objetivos de Desarrollo
Sostenible de la Agenda 2030 de Naciones Unidas hasta el contexto autondmico y local, en el que
el género queda incorporado en los documentos de planificacién vinculados a la cooperacién al
desarrollo y en las propias convocatorias de ayudas a proyectos.

«A nivel internacional si que hay un compromiso por parte de las
instituciones [...]. Con los Objetivos de Desarrollo del Milenio se pusieron
un poco las bases y ahora con los Objetivos de Desarrollo Sostenible, pues
fijate, el quinto es el de la mujer, el del empoderamiento de la mujer.»

«En todos los discursos, en todas las bases, decretos... De hecho el
Ayuntamiento de Zaragoza hace dos afios ha hecho un cambio incluso en
enfocar todas sus bases: baremacion, valoracion de proyectos en equidad
de género.»

A pesar de estos avances, desde el dmbito autondmico y local se echa de menos una mayor
conexion y coordinacion entre las distintas administraciones en un tema tan transversalizado
como es la igualdad de género. Se observa una carencia de formacion y de los recursos destinados
para implementar la equidad de género adecuadamente.

«Muchas veces son barreras técnicas (dentro de la administracion),
es decir, falta de tiempo para implementar de verdad, siempre estdn
tan ocupadas que al final falta tiempo técnico para estas cosas.»

«Una barrera es a nivel de formacion. Las administraciones cuando
te estdn pidiendo que desagregues por género te das cuenta que
no... que no tienen una formacion profunda en esa igualdad para
poder instaurarlo dentro de sus propios procesos.»

«La formacion yo también la haria a nivel externo, hacia nuestros
mayores interlocutores que son las administraciones, porque a veces
es eso, te formas tu mucho pero de repente te enfrentas con tu
relacion mds directa de trabajo y vuelves diez afios atrds en el
formulario de un proyecto.»

Continuidad de la incidencia politica

Por parte de las organizaciones de cooperacién al desarrollo, pese a la consciencia de los avances
en equidad de género llevados a cabo en los Ultimos afios, se ve necesario continuar con la
interlocucién e incidencia politica y técnica con las administraciones porque queda mucho camino
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por recorrer y, sobre todo, para no involucionar en el actual contexto de crisis sanitaria, social y
economica.

«Hay compromisos, hay discursos, hay intenciones, voluntades, pero no
hay garantias, desafortunadamente.»

«El reto principal es que no vayamos pasos atrds, que no perdamos el
discurso [en el] que estamos empezando a progresar e ir adelante y
desarrollar y crear procesos. »

«Me preocupa que temas [en los] que hemos estado avanzando como
género, medio ambiente, derechos humanos... que se vayan
invisibilizando otra vez.»

la equidad de género en los proyectos de cooperacian

Variables que atraviesan los proyectos

El encaje de los proyectos de cooperaciéon en general y en materia de equidad de género en
particular difiere mucho en funcién del pais en el que se vaya a desarrollar y de su contexto social,
politico, religioso y, sobre todo, cultural. Unos factores a los que se suma como una variable mas
el género de las personas cooperantes que se desplazan hasta el terreno.

«No es lo mismo hablar de enfoque de género o trabajo de género o
participacion de las mujeres o trabajo con personas trans en El Salvador,
en Palestina, en Senegal o en Marruecos por varias razones: por cultura,
religion y también situacion sociopolitica. »

«Dentro de las personas expatriadas no es lo mismo ser mujer que
hombre y ahi yo creo que si que hay una gran diferenciacion en terreno y
segun qué paises mds aun.»

«Yo creo que en el terreno estos temas son mucho mds complicados de
manejar porque a veces estds en contextos con unos niveles de..., unas
culturas muy machistas, con unas dindmicas muy complejas y es muy
dificil manejarse alli. »

La percepcion y el interés con el que se recibe el trabajo en equidad de género en las
comunidadesy en el terreno viene muy influenciado por la propias alianzas que las organizaciones
establecen con las contrapartes locales.

«Hay organizaciones que realmente uno de sus principios vertebradores
es el tema de género y llevan afios trabajando con contrapartes con ese
principio con lo cual eso es ya como que integra a las dos partes, tanto a
la de aqui como a la de alld.»

«Cuidamos mucho con quienes trabajamos y con quienes hacemos... pero
bueno, claro, el ambiente y la presion social también imbuye a todo el
mundo.»
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« [A veces lo reciben] Con incomprension: “Bueno, vamos a meter esto
porque me dices que tengo que meterlo”.»

La visian desde aqui

Una reflexion que se recoge desde las ONGD es si desde los proyectos no se estd imponiendo una
mirada eurocentrista de la equidad de género, sin parar a conocer, aceptar y aprender de las
trayectorias y visiones que tienen otros paises.

«Vamos a hacer proyectos de género desde una mirada feminista
eurocentrista a paises, por ejemplo, latinoamericanos, que hay un
feminismo latinoamericano que en algunas cosas difiere con el de aqui'y
también hay que tener esas otras miradas. »

«A lo mejor no hay que ir a hacer y hay que ir a aprender y a
acompafiarnos de quien tiene que hacerlo alli desde su mirada. Creo que
ahi también falta mucho respeto y mucho que andar, es como nuestro
feminismo o nuestra manera de interpretarlo sobre una realidad que no
es la nuestra y que requiere tiempo para interpretarla y que no vamos a
ser los actores que vamos a dar continuidad. »

Ligado a ello aparecen también las dificultades inherentes a trasladar mensajes de equidad desde
el respeto, la responsabilidad y la coherencia.

«A veces cuesta, y nos cuesta internamente, como conjugar mensajes de
la realidad en algunos paises sin que parezca que estds quitando la
capacidad de esos paises de salir adelante. Pues con el tema mujer
también nos pasa lo mismo. O sea, como explico o como transmito, en la
situacion de desigualdad, profunda en algunos dmbitos, de las mujeres
sin estar quitandolas u ocultando, invisibilizando...»

Un ejemplo concreto que refuerza estas ideas viene dado por el hecho de que en la convocatoria
para proyectos de cooperacion del Ayuntamiento de Zaragoza se otorguen puntos cuando las
contrapartes locales cuentan con un plan de igualdad, independientemente de quiénes sean y
cual sea su trayectoria y actividad.

«Estamos exigiendo a las contrapartes locales que tengan un plan de
medidas frente al acoso en entidades donde llevan 30 afios trabajando
por la violencia de género y trabajan el 100% de mujeres y con discurso y
unas maneras y unas metodologias que nos dan mil vueltas.»

«¢Qué pasa, que una contraparte que tiene un plan de igualdad que se lo
ha impuesto la ONG de aqui de Espafia y lo ha hecho también en cinco
dias va a ser mds valorado ese proyecto que una que igual lleva 20 afios
trabajando con mujeres, que tienen eso mds interiorizado que cualquier
entidad de aqui?»

«No se puede lanzar el mismo paquete para entidades que llevan 30 afios
luchando, haciendo incidencia por el tema de las mujeres, que el mismo
paquete a grupitos de mujeres en Senegal en zonas rurales y no puede
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pretender que tengan un plan de igualdad, ¢un plan de igualdad de qué?
Bastante hay con lo que estdn intentando sobrevivir...»

Esta imposicion choca de frente con la necesidad de conocer mejor el impacto que estd teniendo
esta cuestiéon sobre el terreno. Una iniciativa interesante que ayudaria en estas tareas es la que
han puesto en marcha algunas ONGD contratando un puesto de trabajo especifico de «técnica
de género en terrero».

«lgual que facilita que se esté pidiendo de cara a la puntuacion de los
proyectos que este tema esté y se trabaje de manera transversal también
hace que a veces se meta por embudo porque tiene que aparecer pero
que a lo mejor no responda del todo a la realidad porque requiere mds
tiempo, mds andlisis o algunas cuestiones en las que todavia no estamos
suficientemente formadas o porque todavia falta un feedback de cudles
estdn siendo los resultados sobre el terreno. »

«Hay algunas [ONGD grandes] que estdn abriendo ya puestos de trabajo
especificos de técnica de género en terreno y se dedica exclusivamente a
supervisar todos los proyectos de la entidad en ese terreno en cuestiones
de género.»

Las convocatorias de ayudas

Un aspecto central para llevar adelante proyectos de cooperacion es la financiacion, regida por
las convocatorias de ayudas y en las que las administraciones publicas dejan ver el peso que se le
da a la equidad de género.

«Es un tema relevante que estd sobre la mesa en las organizaciones de
cooperacion y en el dmbito de cooperacion al desarrollo. Por un lado,
porque ha habido mayor concienciacion y por otro lado porque se estd
obligando en las convocatorias de proyectos y eso fuerza y facilita, las
dos.»

«Hoy por hoy si cualquiera de los proyectos que presentara no va dirigido
a un desarrollo de equidad y a un empoderamiento de la mujer [...] ese
proyecto dalo por perdido.»

Aun asi, quedan dudas sobre cual es el peso real que la equidad de género tiene en el momento
de baremar los proyectos.

«Aparece como transversal pero luego no ves un reflejo real a la hora de
valorar como criterio. »

«No puedo [saber] si realmente se ha tenido en cuenta la cuestion de
género para que aprobaran este proyecto o lo valoraron positivamente.»

En los criterios de baremacion de las ayudas otorgadas por el Ayuntamiento de Zaragoza estan
aquellos relacionados con los planes de igualdad de las contrapartes locales (como se ha citado
anteriormente) y también los de las entidades solicitantes. Este criterio es valorado
positivamente en tanto en cuanto ha favorecido que algunas ONGD reflexionen sobre este tema,
pero, por otro, se critica que no se exijan unos minimos que aseguren su calidad lo que ha
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provocado que muchas ONGD cubran este aspecto sin darle la importancia y la reflexién que
requiere.

«Supuestamente argumentan que es porque asi las entidades que no lo
tienen muy trabajado o no lo tienen muy claro se les fuerza, no digo que
no, lo que pasa es que este proceso no se estd haciendo adecuadamente
y me parece que estamos cometiendo muchas deficiencias y bastantes
errores también. »

«Cudntas entidades no han elaborado en 3 dias o en media hora un plan
de igualdad interno sin haberlo consensuado ni democratizado ni
absolutamente nada y, porque nos van a dar un punto, recoge lo que sea,
esté bien hecho o esté mal hecho nos van a dar el punto igual. Eso no
tiene ningun sentido.»

Un aspecto concreto que nace de esta critica reflexiona sobre la importancia de realizar los planes
de igualdad a través de procesos participativos que favorezcan la reflexion interna y recojan la
vision de todas las personas involucradas en la organizacion.

«Me pregunto cudntas entidades habremos hecho un plan de igualdad en
5 dias o0 6, sin un proceso interno que igual te lleva 2 afios, participativo,
no solo de las personas de junta, el personal técnico sino también de toda
la base social que tiene la entidad, incluso invitando también a
socias/socios que quieran participar.»

«No estdn obligando de una forma mds drdstica: o tienes un proceso
interno bien elaborado, bien realizado o demds o igual es que no puedes
presentar un proyecto de cooperacion.»

Sin olvidar que el tiempo dedicado a estos procesos deberia ser durante la jornada de trabajo y
no fuera del horario laboral.

«Si realmente esto es un tema relevante épor qué [...] no se liberan horas
de personas para que se dediquen a ello? porque muchas veces es un
tema relevante pero esas horas son a costa de gente con interés, con
pasion.»

«Entonces hacer un plan de igualdad de género, de equidad, feminista,
como lo queramos llamar, si, pero de verdad, consensuado, con tiempo,
con recursos y para eso hard falta que lo asuma alguien desde el
voluntariado o descargar al personal técnico para que dedique ciertas
horas a hacer esto.»

L.a feminizacion del sector

El ser para otros

La mayor presencia de mujeres en la cooperacion al desarrollo es un hecho evidente que no
escapa a las personas que trabajan o colaboran en las ONGD. Las razones que arguyen para
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explicar esta realidad estan vinculadas principalmente a la relacién que se otorga culturalmente
a las mujeres con los cuidados. Este rol femenino, ligado a la ética del cuidado, ha sido definido
por Marcela Lagarde como el «ser para otros», que se basa en la idea de la responsabilidad hacia
los demas, fomentando lo comunitario.

«Siempre he entendido que la cooperacion es parte de los cuidados,
nosotras cuidamos a nuestras familias, nuestras comunidades, nuestros
vecinos, nuestros barrios y cuidamos también de los que estdan mds lejos
porque tenemos ese impulso vital y ese compromiso. »

«Yo siempre he entendido que la cooperacion es una proyeccion de los
cuidados, de nuestro compromiso con los cuidados como mujeres.»

«Las mujeres somos mds sensibles a las cosas de los cuidados, y parece
que esa vinculacion con darse a los demds, entregar tu tiempo, dedicarte
a determinadas cosas fuera del hogar, o de las cosas de tu vida, de tu
trabajo y demds, pues estd mds vinculado a las mujeres.»

La influencia de los roles de género

Los roles de género estdn fuertemente interiorizados puesto que se aprenden a lo largo del
proceso de socializacidon de todas las personas. A través de este proceso se transmiten las ideas
sobre como deben comportarse las mujeres y los hombres, en las que se encuentran enraizados
los estereotipos de género, y es por ello que lo que hacen mujeres y hombres parece natural e
inmodificable.

«Creo que tiene que ver con el dmbito de lo social, a quién estd
mayoritariamente asignado en nuestros pensamientos.»

«Las costumbres y los usos de como etiquetamos a unas y otros al final
[marca]»

«El mundo del compromiso, de gratuidad, del cuidado a los otros pues
estd muy muy relacionado con cuestiones de género, desde que somos
pequefiitas y que lo tenemos ahi inculcado. »

Sien los roles de género se esconden las razones por las mujeres se les asigna el «ser para otros»,
también se encuentran las que explican una menor presencia de hombres en el mundo de la
cooperacién al desarrollo, entre las que destaca la que parece asociarlos a una menor solidaridad.

«Las mujeres somos un poco mds solidarias o nos toca mds la fibra. No
quiere decir que no haya hombres que no les toque la fibra, pero son
menos los que se acercan. »

«Yo creo que [esto se debe a] sensibilidad, yo creo que en ese sentido nos
llevdis mucho recorrido, tenemos mucho que aprender y... se nota esa
sensibilidad especial.»

«Es cierto que existe vinculacion de determinados hombres a estas
actividades solidarias pero es minoritaria; éno les llama tanto?, puede ser,
no lo sé.»
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Segregacion horizontal

En el ambito laboral los roles de género sefialan las profesiones que de manera tradicional se
asocian a mujeres y a hombres, dando lugar a una segregacion horizontal en el empleo, esto es,
que las mujeres se concentran en un nimero de ocupaciones, entre ellas la de cooperacion al
desarrollo, y los hombres en otras.

«Tradicionalmente las mujeres hemos estado mds cerca de todo el
mundo de los cuidados y de atencion a las personas [...] y los hombres se
han ocupado mds de cosas estructurales, de cuestiones técnicas, en las
carreras técnicas hay mayor presencia de hombres. »

«Creo que va unido por las formaciones de base, de carreras que dan
acceso en la mayoria de casos a estos puestos de trabajo mds del mundo
social: trabajo social, educacion social, psicologia, educacion en
general..., que son carreras mds feminizadas también. »

La segregacion horizontal también afecta al reparto de tareas y funciones. En el sector de la
cooperacion al desarrollo se percibe una mayor presencia de mujeres en los dmbitos relacionados
con la EpDCG, el voluntariado o el trabajo desde aqui frente al trabajo en terreno, donde destacan
los hombres.

«En determinados espacios siempre me encuentro mayoritariamente con
mujeres, son espacios que estdn muy vinculados a todo el tema de
sensibilizacion, de Educacion para el Desarrollo o de acompafiamiento y
cuidado del voluntariado.»

«Esa idea de lo de irte al terreno, la aventura, eso es como un poco mds
masculino. No es que a las mujeres no les interese, pero es mds sexy, esa
expresion que se utiliza para los hombres, y las mujeres pues si toca ir al
terreno y trabajar alli, bien, pero si toca trabajar aqui, pues trabajar
aqui.»

Gueto de terciopelo

La segregacion horizontal no solo reparte puestos entre las personas en funcién de su sexo sino
gue valora los puestos de forma desigual, minusvalorando e invisibilizando aquellos asociados a
las mujeres.

«La gente me decia que esto era un trabajo que la gente valoraba menos
porque venia de lo social [...] y que los hombres como que buscaban
trabajos mds técnicos o mds valorados socialmente. »

«A veces nuestros puestos son puestos de personal técnico que ocupan
poco el espacio de la esfera publica pero que tu dedicacion si que es a
facilitar que otros y otras estén en la esfera publica [...]. Son muchos
trabajos de mantenimiento, de facilitacion, de creatividad, de resolucion
de cosas, porque hay que sostener que otra persona se pueda dedicar a
lo otro [esfera publica] y creo que también tiene que ver en que la mayoria
de ese personal sean mujeres. »
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«A veces en proyectos de cooperacion, que no de EPD, en cooperacion yo
creo que también hay mds hombres, que estd un poquito mds equilibrado,
es como si la cooperacion estd como mds..., no sé, es como si fuese algo
mds relevante, mds dificil, y como que ahi hay mds puestos de hombres y
que la EPD es como que a veces se minimiza o se invisibiliza un poquito.»

Se ha denominado «gueto de terciopelo» a este fendmeno, que explica como los sectores
profesionales y laborales feminizados conllevan de forma inmediata una reduccién salarial y un
empeoramiento de las condiciones laborales.

«Generalmente hay mucha jornada reducida, que no es completa, dentro
de nuestro sector, o sea, cantidad de ofertas que salen a media jornada,
a 30 horas semanales, unido a lo de los bajos salarios, pues ademds si le
sumas la jornada reducida, por lo tanto el salario es peor [...]

«A veces lo achaco al tema de remuneracion. No es un sector muy bien
pagado para la responsabilidad y la carga de trabajo y eso hace que los
hombres igual no lo vean tampoco como algo atractivo por eso de tengo
que ganar mds dinero.»

«Esa aspiracion igual de los hombres de yo quiero cubrir tanta cantidad
de dinero, un trabajo de 40 horas, entonces, si no sale eso o si no ofertan
eso ya ho me presento.»

El gueto de terciopelo estd intimamente relacionado con el llamado «suelo pegajoso», que hace
referencia a la dificultad que encuentran las mujeres para despegarse de las tareas de cuidados
y vida familiar a las que tradicionalmente se las ha relegado. Cuando determinados trabajos se
convierten en puestos «feminizados», para facilitar esta conciliacién, no son a jornada completa
y acaban por desarrollarlos sobre todo mujeres.

«A nivel laboral somos mds mujeres que hombres, pero los hombres son
los que tienen las jornadas completas. »

«Piensas, bueno, este tipo de trabajo me va a permitir conciliar.»

Segregacian vertical

Los estereotipos de género influyen también en las oportunidades de acceder a cargos de
responsabilidad de mujeres y hombres (segregacion vertical). Entre las mujeres se detecta y
constata la desigualdad en las estructuras directivas y los 6rganos de toma de decisiones en el
ambito de la cooperacién al desarrollo.

«Siendo organizaciones mayoritariamente formadas por mujeres, los
puestos de responsabilidad y de toma de decisiones mayoritariamente en
todas las organizaciones son puestos copados por hombres. »

«La proporcion de mujeres que somos [...] a luego la proporcion de la
representacion, si que no estd equilibrada. Realmente tendria que haber
mds [...] mujeres en la junta que hombres y siempre hay mds hombres
que mujeres.»
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El llamado «techo de cristal» hace referencia a las barreras invisibles que encuentran las mujeres
a la hora de abrirse paso en su carrera profesional e ir progresando hacia puestos de mayor
responsabilidad. Su caracter de invisibilidad viene dado por el hecho de que no existen leyes ni
dispositivos sociales establecidos ni cddigos visibles que impongan a las mujeres semejante
limitacion, sino que estd construido sobre la base de otros rasgos que por su invisibilidad son
dificiles de detectar.

«A veces, segun en qué dmbitos de representacion [...] pasa que si el que
lo dice es un hombre y un hombre mayor se le hace mds caso que si lo
dice una mujer y una mujer joven.»

«En la FAS tuvimos 4 presidentes hombres antes de tener una presidenta
mujery la presidenta mujer llegd porque fue como "ya basta, ya no puede
venir otro presidente hombre". Entonces se estuvo haciendo presion sobre
varias mujeres hasta que una dijo "vale, me presento". »

Sindrome de Maripili

Los estereotipos que configuran el techo de cristal tienen multiples incidencias, por una parte,
convierten a las mujeres en no-elegibles para puestos que requieran autoridad y ejercicio de
poder; por otra, hay mujeres que asumen este estereotipo interiorizandolo, repitiéndolo casi sin
cuestionarlo y como si fuera resultado de elecciones propias. Estas ideas establecidas sobre su
capacidad, por pensar que no son suficientemente adecuadas o porgue no estan suficientemente
interesadas conectan con el llamado sindrome del impostor o sindrome de Maripili, que describe
la realidad de las mujeres que huyen del poder y el éxito, que no son ambiciosas y que padecen
un arraigado sentimiento de poco valor.

«A la hora del rol de mds responsabilidad y coordinacion, se ofrecen mds
fdcilmente a los hombres.»

«Claro, si solo ves hombres cuando participas, cuando ejecutas, cuando
estd en el rango de poder, era un poco raro verlo entonces, pero no creo
que hubiese una autoimposicion, entonces épor qué no?, porque las
propias mujeres no se presentaban.»

«Los hombres ensequida se lanzan y ellas, aunque hayan tenido la misma
experiencia, la misma formacion, “ay, es que no sé, me da corte, no lo voy
a hacer bien...” Entonces como que cuesta, como que hay que currdrselo
un poco para que sean ellas las que se sientan capaces y se lancen. Ellos
estdn como mds dispuestos o se sienten mds capaces y lo hacen. »

La mirada sobre lo organizativo

Cambios a lo interno

La mayor presencia y peso de las mujeres en el ambito de la cooperacién al desarrollo ha
favorecido la generalizaciéon de otras formas de hacer en el interior de las organizaciones,
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principalmente en lo que se refiere a los espacios de toma de decisiones y a la ordenacion del
tiempo de trabajo. En concreto se subrayan:

e Una mayor horizontalidad en los espacios de toma de decisiones que favorece una toma de
decisiones mds compartida.

«Si yo pienso en mi inseguridad, a mi me da mds seguridad que las
decisiones sean tomadas mds en equipo porque creo que entonces si que
lo estamos haciendo bien y no le doy tantas vueltas.»

«Una cosa que ayuda mucho es el hecho de ser tan asamblearios porque
el tema de ser protagonista, de querer destacar, de ser mds guapa o ser
mds guapo, si que puede interferir a la hora de valorar a todo el mundo,
de que cada uno aporte desde lo que es, con sencillez. »

e Unaatencién en los espacios de toma de decisiones para observar y equilibrar la participacion
de mujeres y hombres.

«Se ha llevado un proceso en las asambleas anuales que se han llevado
procedimientos desde un grupo que hubo de género, una comision para
visibilizar el como se sentian las mujeres en estas asambleas, en la toma
de palabras, en los cortes, cudntas mujeres hablaban, cudntos hombres y
demds, llegados al punto hasta de tomar medidas de en los turnos de
palabra, siempre que se pudiera, un hombre, luego una mujer, un
hombre, luego una mujer.»

«Solo del andlisis de las encuestas al voluntariado, él [hombre mayor
voluntario] se ha dado cuenta que una mayoria de mujeres en la
organizacion platean “no sabemos cémo tomar decisiones” o “nos
sentimos alejadas de la toma de decisiones” [...] y se ha autoimpuesto él
mismo que hasta que no hable la chica que habla menos y que mds tarda
en intervenir, él no interviene.»

e Unas condiciones laborales que favorecen la conciliacién, la flexibilidad y la ordenacién del
tiempo de trabajo.

«Creo que internamente estd muy bien. Hay un montdn de facilidades de
conciliacion, [...] hay un montdn de mejoras en nuestro convenio.»

«Tenemos mucha flexibilidad laboral interna para todo el tema de
conciliacion y también a veces para adaptarnos nosotros a actividades
que haya, no solo va en un sentido.»

«Con el tema de conciliacion familiar y asi estd todo como bastante fdacil,
muy sensible, te puedes traer el nifio al trabajo, puedes trabajar desde
casa...»

e Una extension de los cuidados que poco a poco va llegando al global de las organizaciones.

«Con todo esto del COVID para nosotras se ha hecho realidad [el tema de
los cuidados], ha pasado de la teoria a la prdctica: responsables que han
- cuidado mucho a los equipos, una direccion que ha cuidado muchisimo a
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la organizacion, muchisima flexibilidad para las situaciones personales y
de tiempos de cada una.»

e Unusoamplioy aceptado del lenguaje inclusivo.

«Son cosas que se van adquiriendo, hace 5 o 10 afios el lenguaje inclusivo
no era tan importante y ahora ya estd mds explorado, empezariamos
poco a poco y se va consolidando. »

«[El lenguaje inclusivo] era como una barrera que costaba a ciertas
personas dentro de la asociacion a romper, pero que después de 3/4 afios
va...»

«Nadie cuestiona vamos a hacer un documento estratégico y no metemos
el lenguaje inclusivo, o sea, eso ni pasa.»

Espejismo de |a igualdad

Estos cambios a lo interno de las organizaciones pueden dar una falsa apariencia de que todo
estd conseguido, mds aun cuando las entidades comparan sus practicas con las de otras
organizaciones. La percepcién de que ya no hay tantos problemas de desigualdad entre mujeres
y hombres porque se ha superado la realidad tan desigual de la que se provenia estd bastante
extendida hoy en dia y alcanza a todos los dmbitos, incluido el laboral. Este fenédmeno fue
bautizado por la filésofa Amelia Valcarcel como «espejismo de la igualdad».

«Yo eso si que lo he visto en las ONG [que cada vez haya menos hombres],
tanto en la junta como en el equipo técnico y el peso pesado eran
hombres y las que estaban de chicas era la contabilidad, administracion,
cosas asi. Eso ha dado un cambio radical. »

«Como que ya estd, si hacemos todo esto, ya lo hacemos super bien y yo
creo que no hay que compararse con otras entidades. »

«Cuando nos ponemos a compararnos con otras organizaciones, jo qué
bien lo estamos haciendo, y nos alegramos, y eso es una resistencia
porque creemos que ya tenemos mucho hecho y eso nos impide ver que
nol[..]»

Es generalizada la percepcién de que en el funcionamiento interno de las entidades de
cooperacién al desarrollo hay mucho avanzado en materia de igualdad, aunque también de que
aun queda camino por recorrer.

«El dmbito de la cooperacion y de las ONG estd en la vanguardia de un
planteamiento de género, o sea, el lenguaje no sexista se utiliza de
manera habitual y natural por casi todo el mundo, el tema de los cuidados
estd presente y el tema de la conciliacion... Yo percibo que esto es un
dmbito donde esto estd bastante trabajado lo que no quiere decir que no
haya quizds cosas pendientes y que no haya barreras.»

«Si me quedo en la superficie te diria todo es color de rosa, pero, claro,
me pongo a rascary yo veo que hay cosas que...»
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Algunos de los aspectos que parecen justificar que esta percepcién se dé es que las personas
vinculadas a la cooperacién al desarrollo son mas sensibles al tema de la equidad de género y
también que son un colectivo mayoritariamente femenino.

«Al final la gente que va aterrizando en los colectivos, asociaciones... es
gente con un nivel de sensibilizacion por encima de la media entonces hay
cosas que no se dan.»

«Es algo bastante natural porque la mayoria son mujeres, entonces no es
que tengamos que hacer un planteamiento muy consciente de qué
estrategias hay que tener para facilitar la participacion de las mujeres
porque las que se acercan son mayoritariamente mujeres. »

«Nos movemos en un dmbito en ese sentido mds acostumbrado a
que haya una corresponsabilidad, a que no haya una discriminacion,
ni en sueldo, ni en horarios. Nos movemos en esa sensibilidad que es
fundamental.»

Otra variable que también influye en este «espejismo» particular de la cooperacién al desarrollo
es la percepcién que comparten las personas voluntarias, puesto que entre ellas es mas dificil de
entrever aspectos clave como la segregacion horizontal y vertical en su colectivo.

«Yo creo que no, en los equipos de voluntariado, en la junta, en los grupos,
yo creo que no, no veo esa division [de tareas]. Incluso a veces lo
contrario, como hombres con muchas ganas de remangarse y de
evidenciar esa apuesta por compartir y por asumir las mismas tareas. »

«No veo diferencias especiales en los voluntarios, en el papel que juegan
sean hombres o mujeres. A la hora de ejecutar tareas no he observado
nada.»

«Es mds la brecha digital, la brecha tecnoldgica por edades mds que por
género. El resto de las tareas yo creo que estd bastante equilibrado por
género sobre todo de asumir responsabilidades, la experiencia que tengo
es que es muy equitativa la asuncion de responsabilidades por parte tanto
de hombres como de mujeres. »

Una idea que se recoge en relacion a la gestion de los equipos de voluntariado es la necesidad de
extender la reflexion sobre la estructura organizativa también a este colectivo.

«Y creo también que son organizaciones las de cooperacion que tienen
mucho voluntariado y que ahi también hay mucho camino que recorrer
en las mismas cuestiones: como se relaciona el voluntariado en términos
de relaciones de género, en quiénes estdn ocupando los puestos de
responsabilidad en las tareas de voluntariado, como diversificamos,
asignamos o se autoasignan las tareas el voluntariado en funcion de si
son hombres o mujeres. Y también creo que nos cuesta hablar o estamos
empezando a hablar de conciliacion en términos de personal contratado
pero nos estd costando hablar de conciliacion en términos de personas
voluntarias.»
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Perpetuacian de los roles de género

Muchas voces advierten del hecho de que haya mas mujeres no se traduce inmediatamente en
gue haya una mayor igualdad o una cultura institucional mas feminista sino mas bien que puede
ser el caldo de cultivo perfecto para perpetuar los roles de género.

«El hecho de que haya mds mujeres no quiere decir que haya mds equidad
de género o que las relaciones o la cultura institucional sea mds feminista
porque muchas veces las propias mujeres estamos perpetuando esos
roles machistas a lo interno de las organizaciones.»

«Entender que [...] porque trabajes con muchas mujeres ya estds
trabajando género, no, puedes estar trabajando con muchas mujeres y
sequir perpetuando los mismos roles, los mismos patrones machistas,
sexistas, o sea, no tiene nada que ver.»

Estos roles de género se observan a lo interno de las entidades principalmente en dos aspectos:
el liderazgo (ya sea mujer u hombre quien lo ostente), que se presenta como rasgo masculino
asociado a una mayor capacidad de mando de los hombres, y los cuidados, principalmente en
mano de las mujeres ya que a estas se las asocia en mayor medida a la sensibilidad y la
comprensién emocional.

«Cada vez hay mds mujeres en direccion (puestos directivos, patronatos,
puestos de coordinacion) pero a veces los liderazgos pueden sequir siendo
muy masculinos, las maneras de hacer muy masculinizadas. »

«No es tanto el numero de hombres y el numero de mujeres, vamos a
rascar mds adentro, o sea, que las decisiones las estdn tomando las
mujeres, si, pero con qué roles y de qué maneras. »

«Yo veo que podemos estar avanzando en equidad, en puestos de
responsabilidad, incluso en dmbitos de toma de decisiones, pero por
ejemplo, iquién organiza la fiesta de despedida de la trabajadora o el
trabajador que se va? iquién cuida el ambiente en el que estamos
trabajando? équién riega las plantas? dquién propone dindmicas de
cuidado? [...] No sé, esos roles, esas funciones que contribuyen al equipo
y a la mision siguen estando muy en el sombrero de las mujeres.»

Transformacitn organizacional

El trabajo pendiente a lo interno de las organizaciones es desmontar estos roles de género para,
por un lado, asentar otros modelos de liderazgo y, por otro, extender la responsabilidad de los
cuidados a todas las personas de la organizacion. En definitiva, se trata de avanzar hacia una
cultura organizacional menos patriarcal y mas feminista.

«Veo una dificultad tremenda, el salir un poco de esos roles y de esas
maneras de trabajar. Tenemos el discurso en la boca siempre de los
cuidados, de poner la vida en el centro, pero luego el tema laboral nos
engulle [...], perpettias mucho mds el producir y el que hay que hacer y
hay que... meterse en esa vordgine.»
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«La cultura machista si que juega a eso, a destacar, a liderar, a mandar,
entonces el ir a una cultura mds de equidad y de valorar lo que
socialmente aparentemente es pequefio pero que todo cuenta y que todo
es importante.»

«En nuestro plan de igualdad hicimos este diagndstico de cdmo la
cooperacion estd muy feminizada y como es una cuestion de cuidados y
del compromiso que tenemos porque los cuidados sea una cuestion de
todos, no solo de las mujeres. »

Al acometer este proceso de transformacién organizacional pueden surgir resistencias internas
tanto en los equipos técnicos como en el voluntariado, aungue es en este Ultimo colectivo donde
se perciben los mayores obstéaculos debido a que responden a perfiles diversos.

«Cada vez mds genera menos malestar o ciertas connotaciones negativas
incluso el hablar de feminismo, mds en el nivel de personal técnico que de
personal voluntario, pero creo que hay muchas resistencias al interior a
que se produzcan cambios.»

«En el voluntariado estd siendo muy dificil, muy complicado, hay mucha
resistencia también a lo mejor porque pertenecen a otros dmbitos mds
tradicionales. »

El salto del discurso a la practica

(lueda recorrido en |a practica

Mientras que en el plano tedrico y como valor intrinseco de las organizaciones no existen fisuras
respecto a laimportancia de la equidad de género parece que en la aplicacién préctica a lo interno
de las organizaciones se observa un anclaje menos robusto.

«Que eso lo que estd haciendo es que en las organizaciones de
cooperacion este es un tema mds relevante o mds trabajado o es mds
fdcil hacia el exterior que hacia el interior de las propias organizaciones. »

«Sobre el papel y como valor mucha [importancia], en la aplicacion
prdctica luego ya hay mds diversidad. »

La idea de que falta recorrido en las organizaciones para lograr una igualdad de género real y
efectiva esta bastante generalizada y se percibe como un reto pendiente.

«Entiendo que [el reto] es hacerlo real. [...] que llevamos teorizando
mucho rato y a nivel interno lo tenemos que hacer real para luego
también poder hacerlo real en los proyectos que estamos ejecutando.»

«Que sea real, que no condicione para nada que uno sea mujer o
hombre.»
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Hacer visible lo invisible

Como se ha visto a lo largo del capitulo, el ambito de la cooperacion al desarrollo también esta
atravesado por los estereotipos y los roles de género que asignan determinados
comportamientos esperados a mujeres y hombres. Unas diferencias naturalmente asumidas que
devienen en desigualdades en todos los dmbitos, incluido el laboral o el del voluntariado. Hacer
visible lo invisible por ser aparentemente natural es una tarea pendiente que se deja entrever
mas en las voces de los hombres que de las mujeres.

«Claro, estoy hablando yo que soy hombre, pero no, yo no percibo que
haya barreras ni discriminacion... »

«No veo por ninguna parte, por ningun sitio, algo que diga esto no va a
haber un cambio, vamos, de ninguna manera. Yo creo que no, ni en
formacion de equipos, ni en roles, ni en tareas, o sea, somos super
transversales, no tenemos ninguna resistencia.»

«Sequro que tengo actitudes que cambiar y que revisar, por supuesto,
pero barreras, de entrada, no detecto ni en mi organizacion ni en mi.»

Emprender un proceso de deconstruccion de los roles de género puede ser una tarea larga y
costosa, pero que se ve necesaria para avanzar en una verdadera transformacion social,
organizacional y personal.

«Otras organizaciones que no es tan incisivo [el tema del género] hacia
fuera pero lo es mucho hacia dentro, porque a lo mejor es prioritario los
acompafiamientos, los procesos y que las personas hagan esa
transformacion para ser agentes de cambio. »

«En esa cultura del machismo que hemos sido educadas todas las
personas y sobre todo los hombres y que por mucho que lleves trabajo
personal, que te deconstruyas, llega un punto, una barrera, como que ya
te cuesta sobrepasar o aceptar mejor dicho [...]. Entonces ahi si que he
visto resistencias, cuanto mds radical, cuando va subiendo vas viendo que
empieza a haber como resistencias y si, es que es un trabajo muy largo el
que hay que hacer.»

El género més alla de mujeres y hombres

Hace tiempo que algunas partes de la sociedad se han abierto a otras expresiones de género mas
alld del binomio hombre-mujer; algo que también ocurre en la cooperacion al desarrollo. Un
ejemplo concreto que plantean para tener en cuenta a todas las identidades de género es incluir
estas opciones dentro de los formularios de las convocatorias de ayudas. Aunque no deberia
guedarse solo en este gesto sino ir incorporandolo poco a poco al hacer cotidiano.

«Una de las criticas que yo tengo a estos formularios del Ayuntamiento
[...], nos conducen al binarismo, cuando el discurso tendria que estar ya
mucho mds elaborado y mds sobrepasado.»

«A la hora de hacer formularios afiadir también el no-género, creo que
tenemos que dar ese paso también, afiadir esa perspectiva del género y
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del no-binarismo e incluirlo también dentro de nuestras formas de
trabajo.»

Herramientas para los equipos técnicos y voluntariado

La formacion es considerada como un punto de partida necesario para progresar en la integracién
de la equidad de género en las organizaciones ya que son las propias personas que integran las
estructuras quienes favoreceran el cambio.

«Esa es una de las claves, que todas las personas que trabajan en esas
entidades estén sensibilizadas con el tema y es la manera de hacerlo
efectivo, de ser real.»

«Formacion a todos los niveles, en todas las escalas, o sea tanto el
personal técnico como al voluntariado y a la junta directiva,
obligatoriamente porque si no como personal técnico llega un momento
que ya no..., estds intentando plantear debates y ves que ahi hay una cosa
que falta.»

Lo complejo del tema invita a que se reserven espacios de reflexion y trabajo interno.

«A nivel de organizacion se estdn abriendo caminos y se estdn poniendo
muchas cosas por escrito y estd cambiando la mente de la gente, pero
que se concrete en una revision permanente a la que se dedique espacio
y tiempo a reflexionar y a hurgar, a ver también nuestras miserias, que
estdn.»

«lgual lo tenemos que hacer, parar dos afios, hacer un cambio estructural
100% para luego hacer las cosas mejor. »

«Espacios y tiempo de reflexion, de debate, que normalmente la dindmica
habitual nos engulle y no podemos. »

También se detecta la necesidad de recibir asesoramiento externo especializado que acompafie
a los equipos técnicos en la aplicacién practica de las cuestiones relacionadas con la igualdad v,
en concreto, con la gestién del voluntariado.

«Lo que necesito son como espacios de contraste o que se me acomparie
para acompafiar al voluntariado [...], entonces como conocer estrategias
de cdmo lo voy haciendo indirectamente para que vayan calando cosas o
para que se vayan generando esas conversaciones o para no saltar ante
determinadas cuestiones, yo necesito como contraste de ese trabajo que
estoy haciendo con otras personas.»

«Estrategias, protocolos o acompafiamiento/asesoramiento de cémo
proceder en esoy en algunas situaciones que puedan ocurrir en la entidad

ante, por ejemplo, un caso de acoso.»
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No todo recae en manos de las ONGD

A lo largo del capitulo se han ido recogiendo numerosas propuestas de accidén que permitirian
avanzar en la incorporacién de la perspectiva de género en las ONGD, pero hay que ser
conscientes de lo atravesadas que estan las desigualdades de género en la culturay en la sociedad
y, por tanto, mas alla de lo que pueden hacer las ONGD, la educacién juega un papel clave para
lograr la transformacion social.

«Hay que invertir en educacion para incrementar esa conciencia de
equidad de género.»

«Yo creo que todavia [...] nos falta recorrido en cuanto a sequir
trabajando el tema de la sensibilizacion y de la educacion aqui.»

«La cultura machista que a lo mejor subyace en muchas cosas, en muchos
dmbitos, en el deporte, en la vida cotidiana... Entonces yo creo que hay
que echar toda la carne en el asador en la educacion y no solamente
formal sino informal.»

Y como cierre...

Las entidades de cooperacion al desarrollo reconocen el valor de la equidad/igualdad y su
cardcter transversal, que atraviesa los proyectos, las organizaciones y la vida de las personas que
trabajan y colaboran en ellas. Saben que es un tema por el que hay que seguir trabajando para
gue no quede relegado a las mujeres sino que sea una responsabilidad compartida por todas las
personas. Frases que las voces de las personas que estadn detras de la cooperacién al desarrollo
se resumirian en:

«Hay mucho que trabajar, elaborar y amasar. Como ingrediente estd.»

«Hay compromisos, hay discursos, hay intenciones, voluntades, pero no
hay garantias, desafortunadamente. »

«La cooperacion no es conveniente que quede solo en manos de mujeres,
no pasard nada, que lo haremos muy bien, pero yo creo que para la
sociedad es bueno que todos nos impliquemos en este nivel de cuidados
también. »

«Esto significa que atraviesa nuestras vidas, nuestro modelo de
organizacion, nuestros modos de hacer y de pensar y de relacionarnos.»
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Conclusiones

El informe sobre desarrollo humano del PNUD advertia ya en 1997 de la importancia de tener en
cuenta la perspectiva de género en el desarrollo y del papel calve que las mujeres juegan en él:
«si no se introduce la dimension de género en el desarrollo, se pone en peligro el propio
desarrollo. Y si las estrategias encaminadas a reducir la pobreza no potencian a las mujeres no
lograran beneficiar a toda la sociedad».

Esta vision sigue vigente hoy en dia y es compartida por el sector de la cooperacién al desarrollo.
La Coordinadora estatal de Organizaciones para el Desarrollo afirma asi que «sin igualdad de
género, no hay desarrollo posible. La igualdad de género es esencial para alcanzar el desarrollo
humano de las personas y de los pueblos. Para lograrla, es necesario abordar las causas
estructurales de las discriminaciones de género y garantizar el cumplimiento de los derechos de
las mujeres».

Esta relevancia del género en el desarrollo ha permeado en las entidades que trabajan en el
ambito de la cooperacién al desarrollo, convirtiéndolo en un valor intrinseco a su propia
naturaleza. La cultura organizacional de estas entidades estd impregnada de ello:

e Todas las ONGD cuentan con un documento de politica institucional en el
gue estd contemplada la igualdad.

e FEl64,1% de las entidades esta involucrada en una comisién de igualdad o un
grupo de trabajo sobre igualdad o género, el 45,5% cuenta con uno propioy
el 18,6% forma parte del grupo de género de la FAS.

e Siete de cada diez entidades cuenta con personal con formacion en igualdad:
el 63,2% con una formacién amplia y especifica y el 36,8% basica.

e Cerca de la mitad de las entidades ofrece formacién en igualdad o género
tanto a su personal contratado como al equipo de voluntariado.

e Dos tercios de las entidades se han adherido o han apoyado campafias,
manifiestos o comunicados del movimiento feminista.

e De manera generalizada se hace un uso no discriminatorio del lenguaje, las
imagenes y la publicidad tanto en la comunicacion interna como externa de
las entidades.

Y también se refleja de forma activa en los proyectos que llevan a cabo:

e Cerca de ocho de cada diez ONGD cuenta con alguna linea de trabajo que
prioriza la igualdad.

e Todas las ONGD incluyen en sus proyectos objetivos relacionados con temas
de igualdad independientemente del eje central que se trabaje.

ik
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e Siete de cada diez proyectos gestionados por las ONGD en 2019 incluyen
acciones concretas de igualdad y un 15% son proyectos especificos de
igualdad/equidad de género.

e lamayoria de las entidades incorporan la perspectiva de género a lo largo de
todas las fases de un proyecto, desde su diseflo hasta su evaluacién.

Esta unidad en cuanto al valor que las ONGD atribuyen al género se fisura con la diversidad que
tienen las propias ONGD dando como resultado:

e Pluralidad respecto a la conceptualizaciéon de la igualdad o la equidad de género.

e Variedad a la hora de trasladar ese valor a la practica de los proyectos.

e Diferencias en el enfoque, los contenidos y la extensidon de la documentacion relacionada
con laigualdad.

El trabajo iniciado por el grupo de género de la FAS puede ayudar a definir una politica de género
compartida por todas las entidades de la cooperacion al desarrollo que visibilice la diversidad
existente y aune aspectos relativos tanto a la cultura organizacional como a los proyectos: cémo
se plasma la perspectiva de género, como se mide el impacto en el terreno o cémo se aprovechan
los aprendizajes que surgen del intercambio de conocimientos y vivencias entre culturas
diferentes.

La importancia del género en el desarrollo se ha visto reforzada por el respaldo recibido desde
las instituciones autondmicas vy locales que han incorporado la igualdad/equidad de género en
los documentos de planificacion vinculados a la cooperacion al desarrollo y en las propias
convocatorias de ayudas a proyectos. Pese a estos avances, sigue siendo necesario dar
continuidad a la interlocucién e incidencia politica y técnica de las entidades de cooperacion al
desarrollo con las administraciones ya que se detecta:

e Falta de conexion y coordinacion entre las distintas administraciones.
e |nsuficiente dotacién de recursos y formacion para los equipos técnicos.
e Riesgo de involucionar en el actual contexto de crisis sanitaria, social y econémica.

Es claro el esfuerzo que el Ayuntamiento de Zaragoza ha dado al género al incorporarlo de forma
minuciosa en las bases reguladoras de su convocatoria de ayuda a proyectos de cooperacion al
desarrollo. En ellas no solo se valora la incorporacion de la perspectiva de género en los proyectos
sino que también tiene en cuenta cdmo se aplica en el interior de las entidades. Las bases recogen
asi una serie de medidas promotoras de igualdad cuya acreditacion por parte de las entidades se
toma en consideracién en la baremacidn. Esto ha favorecido la reflexion interna en las entidades,
pero, al mismo tiempo, al no exigir unos minimos de calidad, ha provocado que estos aspectos se
cubran en algunos casos sin darles la importancia y la reflexién que requieren, ya que no se esta
hablando de cubrir unos minimos sino de afrontar una verdadera transformacion al interior de
las entidades.

Y esto es asi porque el dmbito de la cooperacidn al desarrollo también estd atravesado por los
estereotipos vy los roles de género que asignan determinados comportamientos a mujeres y
hombres. Unas diferencias naturalmente asumidas que devienen en desigualdades en todos los
ambitos, incluido el laboral o el del voluntariado.

GO
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La primera de ellas alude al rol femenino del «ser para otros», ligado a la ética de los cuidados y
basado en la idea de la responsabilidad hacia los demds, sobre el que descansa la explicacién de
por qué hay tantas mujeres vinculadas a la cooperacién al desarrollo, tanto en su faceta
profesional como voluntaria.

e los datos analizados muestran una sobrerrepresentacion femenina en
cuanto al personal contratado y al voluntariado: Mas de tres cuartas partes
de las personas que trabajan en las ONGD aragonesas son mujeres y el
promedio de mujeres voluntarias se acerca al 70% de los equipos de
voluntariado. Ambos valores son mas acusados cuanto mas reducido es el
numero de personas trabajadoras y voluntarias respectivamente.

e la tasa relativa de éxito en la contratacion muestra que las mujeres tienen
2,7 veces mas posibilidad de ser contratadas que los hombres en este sector.

e Encuanto alastareasy funciones que realizan mujeres y hombres se percibe
una mayor presencia de mujeres en los ambitos relacionados con la EpDCG,
el voluntariado o el trabajo desde aqui frente al trabajo en terreno, donde
destacan los hombres.

e Todas las personas que forman parte del grupo de género de la FAS son
mujeres.

La segregacion horizontal laboral no solo reparte puestos entre las personas en funcién de su
sexo sino que valora los puestos de forma desigual, minusvalorando e invisibilizando aquellos
asociados a las mujeres. De ella se desprende también el llamado «suelo pegajoso», las
dificultades que encuentran las mujeres para despegarse de las tareas de cuidados y vida familiar,
y es que cuando determinados trabajos se convierten en puestos «feminizados», para facilitar
esta conciliacion, no son a jornada completa y acaban por desarrollarlos sobre todo mujeres.

e En cuanto a la jornada de trabajo que disfrutan mujeres y hombres, es
superior la proporcion de hombres con jornada completa (78,6%) que la de
mujeres (65,9%). Por el contrario, ellas son las que cuentan en mayor medida
con jornadas reducidas (34,1% frente al 21,4% de los hombres).

En el sector de la cooperacién al desarrollo también se puede observar cierta segregacion vertical.
Si bien la composicién de los érganos de gobierno de las entidades mantienen una proporcién
equilibrada entre mujeres y hombres, llama la atencion que, en un sector tan feminizado, no haya
una mayor presencia de mujeres en los principales cargos de decisién y que estas no ocupen en
mayor medida las presidencias de las entidades. Ello puede deberse a las barreras invisibles que
estan detrds del llamado «techo de cristal». Un ejemplo podria encontrarse en la particularidad
de que las mujeres que ostentan cargos de decision suelen ser las de mayor edad (>60 afios), algo
gue no esta tan marcado en los hombres.

e Hay un numero similar de mujeres y hombres ocupando cargos de decisién,
por lo que el porcentaje que representa a unas y otros es practicamente el
mismo. Esta proporcién arroja un indice de feminizacién de los 6rganos de
gobierno de 1, lo que indica equilibrio entre ambos sexos.
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e En las ONGD existe una infrarrepresentacion femenina en las personas que
ocupan los cargos de presidencia en las ONGD, mientras que se da una
feminizacion en los de vicepresidencia y secretaria.

e En las mujeres, las mayores de 60 aflos ostentan principalmente la
presidencia y vicepresidencia (15,3% ambos). Por su parte, en los hombres,
la presidencia estd principalmente en manos de los mayores de 60 afios
(15,7%) aunque es también habitual que ocupen cargos de presidencia o
vicepresidencia entre los 46 y los 60 afios (9,8% y 13,7% respectivamente).

La feminizacion del sector también ha favorecido entornos de trabajo en los que se promueven
activamente medidas que garantizan la igualdad entre mujeres y hombres. Un ejemplo de ello se
refleja en las caracteristicas del convenio colectivo estatal de accién e intervencidon social, de
aplicacion mayoritaria en el sector:

Define la clasificacion profesional en funcion de dreas de actividad y grupos profesionales,
gue valoran tanto factores generales objetivos como tareas y funciones que desarrollan
las personas trabajadoras.

Establece la retribucién de trabajadoras y trabajadores acorde a esta clasificacién
profesional.

Recoge una motivacion expresa por apoyar la mejora de medidas que favorezcan una
mavyor calidad de vida en la consecucion de la conciliacién de la vida laboral, personal y
familiar.

Contempla medidas especificas para la proteccion de la salud de las trabajadoras
embarazadas o en periodo de lactancia.

Insta a las entidades a elaborar planes de igualdad independientemente del tamafio de
la plantilla.

Define los contenidos para los protocolos de prevencion y actuacién frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.

Mas alld de lo que establece el convenio, las entidades de cooperacion al desarrollo han
generalizado estas practicas y han favorecido otras formas de hacer en el interior de las
organizaciones, principalmente en lo que se refiere a los espacios de toma de decisiones y a la
ordenacién del tiempo de trabajo.

e Todas las entidades de cooperacion al desarrollo cuentan con medidas
definidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. No es extrafio
ademds encontrar entidades que han aprobado acuerdos internos que
amplian las medidas de mejora de la jornada laboral y de ampliacion de la
flexibilidad horaria.

e Essimilar el uso que hacen mujeres y hombres de las medidas de conciliacién
lo que se traduce en una efectiva corresponsabilidad en los cuidados
familiares.

e Mads de la mitad de las entidades cuenta con un protocolo propio de
prevencién y actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.
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e Se da una mayor horizontalidad en los espacios de toma de decisiones lo que
favorece una toma de decisiones mas compartida. Ademas, se presta una
atencidén especial en estos espacios para observar y equilibrar la participacion
de mujeres y hombres.

Estos cambios a lo interno de las organizaciones pueden dar una falsa apariencia de que todo
estd conseguido, mas aun cuando las entidades comparan sus practicas con las de otras
organizaciones. Este particular «espejismo de la igualdad de la cooperacion al desarrollo» puede
deberse a la mayor sensibilidad en este tema de las personas vinculadas al desarrollo y, en
concreto, al tratarse de un colectivo mayoritariamente femenino.

No obstante, muchas voces advierten del hecho de que haya mdas mujeres no se traduce
inmediatamente en que haya una mayor igualdad o una cultura institucional mds feminista sino
mas bien que puede ser el caldo de cultivo perfecto para perpetuar los roles de género. Esto se
observa principalmente en dos aspectos: el liderazgo y los cuidados. El trabajo pendiente a lo
interno de las organizaciones es desmontar estos roles de género para, por un lado, asentar otros
modelos de liderazgoy, por otro, extender la responsabilidad de los cuidados a todas las personas
de la organizacion. En definitiva, se trata de avanzar hacia una cultura organizacional menos
patriarcal y mas feminista.

Al acometer un proceso de transformacion organizacional de este calado pueden surgir
resistencias internas tanto en los equipos técnicos como en el voluntariado, aungue es en este
ultimo colectivo donde se perciben los mayores obstaculos debido a:

e Ladiversidad de personas que componen el colectivo.

e La mayor dificultad que se da entre ellas para entrever aspectos clave como la
segregacién horizontal y vertical en su colectivo.

e Lafalta de una gestion de los equipos de voluntariado con perspectiva de género.

Es necesario, por tanto, acompafiar a las entidades en este proceso que mas alld de lo
organizacional supone una verdadera transformacién social, organizacional y personal de todas
las personas que los componen (érganos de gobierno, personal técnico y voluntariado). Un
acompafiamiento que pueda atender de manera especifica algunas de las demandas que surgen
de los equipos técnicos y el voluntariado:

e Formacion a todos los niveles de la organizacién: érganos de gobierno, equipos técnicos
y voluntariado.

e Espacios de reflexién y trabajo interno.

e Asesoramiento externo especializado que acompafie a los equipos técnicos en la
aplicacién practica de las cuestiones relacionadas con la igualdad y, en concreto, con la
gestion del voluntariado.

En definitiva «hay mucho que trabajar, elaborar y amasar», pero lo importante es que la
equidad/igualdad «como ingrediente estd» en las entidades de cooperacion al desarrollo.
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Propuesta Ejes de intervencidn

A raiz de los resultados del diagnéstico y de las aportaciones recogidas en el taller de contraste,
se identificaron una serie de dreas de actuacion que permitieran avanzar en la institucionalizacién

de la perspectiva de género en las entidades aragonesas de cooperacion al desarrollo.

DISCURSO Y PRACTICA

Reflexionar en torno al género y otros
conceptos relacionados asi como a la
manera en que el discurso se traslada a la
practica.

e Reflexién en torno al concepto de
género (igualdad, equidad,
identidad de género...).

e Deldiscurso a la practica.

e Evaluacion del impacto en los
proyectos.

APOYO ENTIDADES

Acompafiiar a las ONGD para asentar su
compromiso con la igualdad.

e Documentacioén igualdad
e Formacion

e Asesoramiento

INCIDENCIA POLITICA

Mantener la interlocucién politica vy
técnica con las distintas administraciones
publicas.

e Revision de convocatorias.

e Incidencia politica y social.

TRANSFORMACION ORGANIZACIONAL

Avanzar hacia una cultura organizacional
menos patriarcal y mas feminista,
principalmente en torno a los siguientes
aspectos:

e liderazgo

e Corresponsabilidad
e (Cuidados

e Voluntariado

e Brecha salarial

VALORIZACION

Visibilizar y poner en valor las practicas
realizadas por las ONGD en materia de
igualdad y equidad de género.

e Comunicacion interna y externa
del diagndstico.

e Visibilizacion de las buenas
practicas de las entidades.

e FElaboracion de una politica de
género
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Anexo

Listado de entidades que respondieron al cuestionario

Accion Contra el Hambre
Accién Solidaria Aragonesa (ASA)
ADECO-Aragon
ARAPAZ-MPDL Aragdn
Asamblea de Cooperacion por la PAZ (ACPP)
Caritas Aragoén
CERAI
Cruz Roja Espafiola en Aragén
Ecologia y Desarrollo, Fundacion
. ECOSOL-sord
. Familias Unidas, Fundacién
. Fundacion Accion Laica (FAL)
. Fundacién Internacional Compafiia de Maria-FISC
. Fundacion Vicente Ferrer
. Hermanamiento Ledn (Nicaragua)-Zaragoza
. Huaugquipura, Asociacién
. Ingenieria Sin Fronteras
. InteRed, Fundacion
. Itaka-Escolapios, Fundacion
. Kumara Infancia del Mundo
. Manos Unidas-Delegacion Zaragoza
. Mas Vida, Fundacién
. Médicos del Mundo Aragén
. Medicusmundi Navarra-Aragén-Madrid
. Oxfam Intermén
. Paz y Solidaridad, Fundacién
. PROCLADE, Fundacion
. Proyde
. Reach Internacional Espafia
. UNICEF-Comité Aragon
. UNRWA Aragon
. Fundacion Isabel Martin
. CCONG Ayuda al Desarrollo
. Fundacioén VIC
. Federacién Aragonesa de Solidaridad
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