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La Coordinadora Valenciana de ONGD
(Coordinadora), fue fundada en 1992 por seis
ONGD, para incidir en un mayor compromiso
de las Administraciones Publicas con la coo-
peracion internacional y la lucha contra la po-
breza global. Actualmente aglutina a mas de
100 organizaciones socias que trabajan en
mas de 80 paises y que, como se manifiesta
en el Marco Estratégico de la Coordinadora
Valenciana de ONGD 2020/2024, comparten
la siguiente vision:

Aspiramos a contribuir a la construc-
cion de un mundo en el que la igualdad, la
libertad, la paz y la solidaridad sean los mo-
tores del desarrollo, y en el que los derechos
humanos, la proteccion del medio ambiente
y el empoderamiento de las mujeres sean las
claves de nuestro trabajo.

La Coordinadora articula su trabajo
en torno a seis grupos de trabajo -Educacion
para el Desarrollo, Politicas de Cooperacion
Internacional, Comercio Justo y Consumo
Responsable, Comunicacion, Accion Huma-
nitaria y Caso Blasco-, y las Unidades Terri-
toriales de Alicante y Castellén. Los Grupos
de Trabajo y las Unidades Territoriales estan
conformados por personas de las organiza-
ciones miembro, el Equipo Técnico y la Junta
Directiva.

La Coordinadora pertenece a las re-
des: X Solidaria, Pobresa Zero, Fiare Banca
Etica, Plataforma por una fiscalidad justa,
ambiental y solidaria, y la Red de Coordina-
doras Autondmicas.



1.1. ANTECEDENTES

En el ambito de la nueva Agenda 2030
y de la construccion de un nuevo Marco Es-
tratégico en la Coordinadora, para trabajar
por la igualdad entre mujeres y hombres se
hace necesario que, tanto la Coordinadora
como el resto de organizaciones que forman
parte de la misma, integren de manera real y
efectiva la perspectiva de género en un mar-
co de Derechos Humanos en la cultura, las
estructuras y los procesos de cada una de
ellas, en coherencia con sus Estatutos y con
el Cédigo de Conducta. [ R TR s

El afno 2009 se cred el Grupo de Gé-
nero de la Coordinadora de Organizaciones
para el Desarrollo, formado por 16 entida-
des. El Grupo de trabajo de Género en la
Coordinadora Valenciana se constituy6 for-
malmente el 9 de mayo de 2009 tras su apro-
bacion en la Asamblea; anteriormente, dicho
grupo venia funcionando como subgrupo
dentro del Grupo de Educacion al Desarrollo
y nacié de la inquietud e interés de varias de
las entidades socias de la Coordinadora.

En octubre del 2010 acogi6 el en-
cuentro de los Grupos de Trabajo de Género
de la Coordinadora Estatal y Autondmicas
(GGEA).

(o]

El grupo continu6 trabajando hasta
el 2012, y ya en el afio 2013 no se reactivo,
debido a falta de continuidad por parte de
algunas de las personas impulsoras del gru-
po, cambios en las organizaciones, falta de
interés, entre otros (fuente: entrevistas). Sin
embargo, la voluntad politica de la Coordina-
dora por incorporar la perspectiva de género
en el trabajo y al ambito interno de la pro-
pia Coordinadora desde esa fecha se hace
visible tanto en los documentos de la propia
organizacion, apoyo a campafias, acompa-
flamiento a los movimientos feministas, y
analisis de las desigualdades de género en
el sector de la cooperacion al desarrollo.

En los Estatutos de la Coordinadora
se recoge, en su vision: Aspiramos a contri-
buir a la construccion de un mundo en el que
la igualdad, la libertad, la paz y la solidaridad
sean los motores del desarrollo, y en el que
los derechos humanos, la proteccion del me-
dio ambiente y el empoderamiento de las mu-
jeres sean las claves de nuestro trabajo (...)

El posicionamiento de la Coordina-
dora y su apuesta por el trabajo en pos de
la equidad entre los géneros, esta presente
en su trabajo y queda plasmado en el Marco
Estratégico 2020-2024, donde se destaca en

los enfoques de trabajo: RSN IER X
IECENIBEREI como estrategia feminis-

ta que busca el ejercicio de derechos de las
mujeres y la equidad entre los géneros, para
conseguir un justicia global, social y ambien-
taldesde la igualdad y la justicia de género
en el acceso y control de los recursos y el
poder.



1.2. PROCESQ
PARTICIPATIVO DE
ELABORACION DE LA
ESTRATEGIA

Para la realizacién del diagndstico
de base se utilizaron técnicas participati-
vas utilizando una metodologia de trabajo
de Cambio Organizacional pro Equidad de
Género (COpEQ), partiendo de la premisa de

que

La propuesta metodoldgica del cambio orga-
nizacional pro equidad plantea que la trans-
versalizacion del género no resulta factible
sin la transformacién de las propias organi-
zaciones y sin que éstas impulsen cambios
significativos en sus politicas, estructuras,
practicas y creencias.

La metodologia utilizada ha sido emi-
nentemente cualitativa, aunque se han abor-
dado aspectos también cuantitativos en el
andlisis de documentos y encuestas, y se
han revisado los documentos de la Coordi-
nadora y las entidades socias sobre la cul-
tura organizacional (politicas, estatutos, pro-
tocolos, planes, informes de evaluacién...),
talleres participativos, entrevistas semies-
tructuradas, y observacion participativa y no
participativa. Durante todo el proceso se han
mantenido los principios de participacion
desde la metodologia de la Educacién Popu-
lar, entendiendo el proceso como el analisis
de la experiencia vivida y la practica trans-
formadora. Las técnicas propuestas garan-
tizaran la triangulacion de la informacion,
comunicando oportunamente los avances
producidos y las dificultades encontradas.

Para garantizar la interlocucion y el
proceso participativo durante todo el proce-
SO, se propuso trabajar con un Grupo de Tra-
bajo Pro-Equidad, compuesto por al menos 5
personas representantes de las ONGD de la
Coordinadora, y 1 persona que forme parte
de la Junta Directiva de la Coordinadora. Se
combinaron procesos de diadlogo y reflexion
con momentos de trabajo practico para ir
sentando las bases del Plan de Trabajo.



ETAPA 1 ETAPA 2

i Creacion del Grupo Mo- 1 Solicitud de los documen-

PROCESO tor de seguimiento a la tos de las distintas entidades

construccion de la Estrate- socias de la Coordinadora,

PA RTI CI PA' gia de Género que reflejen el posicionamien-

to sobre la equidad de género:

TIVO DE EI_A- 1 Reunién de articulacién  estatutos, politicas, estrate-

gias de género, manuales de

y
BORACION 1 Definiciéon del cronogra- comunicacién no sexista, do-

ma de trabajo y plan de ac- cumentos de personal, proto-

DE I_A cion colos de acoso, y otros
ESTRATEG IA 11 Realizacién de un cuestio-

nario on-line a las entidades
socias para conocer el grado
de conocimiento de la mate-
ria de género, las areas que
trabaja la entidad en materia
de derechos de las mujeres y
dificultades para su puesta en
marcha. Las preguntas se di-
vidieron en 3 ambitos:

i Ambito interno de la
organizacioén

1 Accioén externa de las
organizaciones

1n Enrelacion ala
Coordinadora

10



ETAPA 3 ETAPA 4 ETAPA 5

i Desarrollo de las 5 se- 1111 Devoluciéon de la primera 1111 Evaluacion del proceso
siones por medio de talle- propuesta de documento de desarrollado

res tedrico—practicos que manera virtual, fomentando

permitieron profundizar en la participacion, el consenso

la tematica y sentar las ba- y recogiendo las diferentes

ses de los contenidos de la propuestas en un documento

Estrategia de Igualdad de consolidado

Género

1 Realizacién de entrevis-
tas a personas clave per-
tenecientes a las organiza-
ciones, a la Junta Directiva
de la Coordinadora, equipo
técnico y personas externas

1
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2.1. ETAPA 1

CREACION DEL GRUPO MOTOR

El Grupo Motor ha estado conforma
do por 7 organizaciones socias [GEFARES

sarrollo, Entrepobles, Psicélogos y Psicélo-
gas sin Fronteras, Solidaridad Internacional,
Mundubat, Ayuda en Accion y Treball Solida-
ri), y del equipo técnico Carmen Rodriguez
Garcia, Llanos Godes Medrano y Agnieszka
Bonk Turowska. Hay que destacar que todas
las personas del grupo motor son mujeres
(en dos reuniones de preparacién particip6
por parte de Mundubat un hombre).

En las reuniones se validaron la estra-
tegia de trabajo, la encuesta inicial a realizar
a las organizaciones y el cronograma de tra-
bajo.

REUNIONES UN-LINE GRUPO MOTOR

14/07/22 | Mundubat
Psicologos sin Fronteras
Equipo Técnico
18/07/22 | Pazy Desarrollo
Psicélogos sin Fronteras
Equipo Técnico

15/09/22 | Mundubat
Psicdlogos sin Fronteras,
Paz y Desarrollo

Equipo Técnico

-
+~

2.2. ETAPA 2

SOLICITUD DE LOS DOCUMENTOS DE LAS DISTINTAS
ENTIDADES SOCIAS DE LA COORDINADORA, QUE RE-
FLEJEN EL POSICIONAMIENTO SOBRE LA EQUIDAD DE
GENERO

Durante los meses de julio a septiem-
bre, se solicitd a las entidades socias los
documentos organizacionales, asi como la
tenencia o no de estrategias o documentos
especificos de equidad de géneros:

1 Estatutos

1n Otros documentos fundacionales si
los hubiere (carta de intencion, etc)

1n Estrategia General de la Organiza-
cion

1 Documentos de personal (regula-
cion de categorias y escalas salariales,
convenios de trabajadores/as si tienen,
descripcion de puestos, etc.)

1 Politica de Género

1 Estrategia de Género

i Plan de Accion ProEquidad

1nn Plan de conciliacion de vida familiar
y laboral

nn Protocolo de Acoso por razén de
Sexo

i Estrategia de Comunicacién

1 Codigo de conducta

nn Otros

Respondieron un total de 11 organiza



CUESTIONARIO

Se realizé una encuesta en forma de

cuestionario online en el cual participaron 23
organizaciones de 101 totales (22,7%). | !

encuesta estaba conformada por 25 pregun-
tas, divididas en 3 grupos:

i Grupo 1. Ambito interno de la
organizacion (11)

it Grupo 2. Ambito externo (9)
i Grupo 3. En relacién a la
Coordinadora de ongd (5)

ENCUESTA AL GRUPO MOTOR

En uno de los talleres se realizé una
encuesta a las personas participantes, diri-
gida a analizar los mecanismos de participa-
cion dentro de la Coordinadora. FEECEIFZS

ron 8 encuestas participando 8 mujeres.

2.3. ETAPA 3

TALLERES
Se realizaron un total de 5 talleres

donde participaron los distintos niveles de
actores dentro de la Coordinadora:

i 1 Junta Directiva y Equipo Técnico
1 3 Grupo Motor

nn 1 UTE Castellon (con la
participacion de 1 persona de
Alicante)

En los talleres ha habido representa-
cion y se ha analizado el ambito de los Gru-
pos de Trabajo. La UTE de Alicante ha parti-
cipado también a nivel virtual en los talleres
del Grupo Motor.

03/10/22 | Equipo Técnico y Junta

Directiva. Analisis DAFO de la
Coordinadora, anadlisis partici-
pativo de los niveles interno y

externo

18/10/22 | Analisis DAFO de la Coordina-
dora, analisis participativo de
los niveles interno y externo.

23/10/22 | UTE Castellon (1 ONG Alican-
te). Funcionamiento y partici-
pacién UTE en la estructura
general de la Coordinadora.
Mapeo de Actores.Cuidados,
Equipo Técnico.

28/10/22 | Grupo Motor. La Etica de los
cuidados en la Coordinadora.

18/01/23 | Grupo Motor. Validacién
Lineas Estratégicas. Entrepo-

bles, Treball Solidari, Paz y De-
sarrollo, PsF, Equipo Técnico

8 |0

ENTREVISTAS

a personal del equipo técnico, Junta Directi-
va y actores externos, participaron 1 hom-
bre y 6 mujeres.
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2.4. PRINCIPALES HALLAZGOS

ONGD CON ESTRATEGIA
DE GENERO O POLITICA
DE IGUALDAD

‘% ’17%

ONGD CON PLAN DE ONGD CON PLAN
GENERO DE ACCION
INTRAORGANIZACIONAL



2.4.1. ANIVEL INTERNO DE LAS ONGD

La mayoria de las organizaciones re-
flejan en sus documentos fundacionales (es-
tatutos) la voluntad politica por incorporar la
igualdad de género entre los principios de la
organizacion. Sin embargo, sélo en aquellos
que han sido revisados mas recientemente,
se incorporan enfoques desde los principios
de la teoria y practica feminista.

En los documentos estratégicos de
las organizaciones, igualmente, en general
esta explicito el compromiso por la igualdad
entre los géneros y la lucha por la justicia
social y un accionar basado en principios de
igualdad/equidad, asi como por la disminu-
cion de las brechas de género, pero pode-
mos decir que no todas las organizaciones
hacen un andlisis de dichas desigualdades
en claves feministas.

Del analisis de la comunicacion exter-
na de las organizaciones (paginas web, do-
cumentos y publicaciones) o interna (aque-
llas que tienen manuales de comunicacién
tanto externa como interna), se observa que

FEEECE EIEMITENITEGN Un dato curio-

SO es que en la busqueda consultiva en las
webs de las organizaciones, las estrategias
de género (o politicas o planes de igualdad)
son uno de los documentos que mas cuesta
encontrar.

El 80% de las organizaciones partici-
pantes en la encuesta cuentan con una Es-
trategia de género, o Politica de Género (o
Igualdad), pero sélo el 26% tienen elaborado
el Plan de Igualdad y en menor medida un
Plan de Accién Intraorganizacional (17%). El
porcentaje de organizaciones con Estrategia
y/o Politica de género disminuye si se hace
un analisis de los documentos en las webs.

Por lo que respecta a la apreciacién
sobre si es necesario que el personal que
trabaja en las organizaciones tenga sensibi-
lidad hacia la desigualdad de género, el 87%
de las organizaciones piensa que es necesa-
rio para todos los puestos, pero en cambio
sélo el 34,8% considera que para las perso-
nas a contratar, en cualquier puesto tienen
que tener conocimiento y/o formacion en
equidad de género (43.5% sélo en casos es-
pecificos y el 21.7% manifiesta que nunca).

En general, se podria concluir que |[ER

organizaciones de la Coordinadora, estan
en su mayoria comprometidas con la lucha
contra las desigualdades y por la justicia so-

®EI} apostando por un trabajo que incorpore
el Enfoque de Género y Basado en Derechos
Humanos (EGyBDH).

1

~J



2.4.2. ANIVEL INTERNO DE LA
COORDINADORA

La estructura de la Coordinadora esta
compuesta por la Junta Directiva, el Equipo
Técnico y los Grupos de Trabajo. Se cuenta
también con la Unidad Territorial de Caste-
llon y la Unidad Territorial de Alicante.

Como en el resto del sector, la compo-
sicion de las personas es mayoritariamente
femenina, siendo 9 personas de la junta di-
rectiva, (de ellas 8 My 1 H) y 5 del equipo
técnico (4 My 1 H). A nivel de direccién, la
presidenta y la coordinadora técnica son
mujeres. Las coordinadoras de las dos uni-
dades territoriales son mujeres. En cuanto a
los grupos de trabajo, s6lo uno, el de politi-
cas, esta coordinado por un hombre.

En la Coordinadora se ha realizado un
verdadero trabajo para contar con un mode-
lo de gestion donde se dé una participacion
activa, inclusiva y transformadora. Esto no
siempre ha sido asi, y se dieron momentos
con direcciones mas patriarcales y con es-
pacios donde pocas personas tenian la pala-
bra (mayormente hombres).

Uno de los espacios de mas impor-
tancia y donde las organizaciones priorizan
estar es el grupo de trabajo de politicas, que
todavia se considera que responde a cues-
tiones mds importantes, masculinizadas.
Durante un tiempo fue un espacio masculi-
nizado y en el cual pocas personas tomaban
la palabray las decisiones. Esto ha ido cam-
biando hacia una participacion mas igualita-
ria y donde las personas sienten que tienen
espacio para opinar.

18

Por lo que respecta a la direccién
dentro de la junta directiva, también se die-
ron momentos con una presidencia donde
la toma de decisiones se daba de forma
poco colegiada y procesos de tomas de de-
cisiones verticales y patriarcales. La manera
de tomar las decisiones en la junta directi-
va ha variado mucho segun el estilo de las

personas, por lo que EERVCNENERENRECIE
=

cipios feministas para una practica transfo
MELRIEY donde ademas no haya sélo una

cara visible de la Coordinadora, sino que en
los distintos espacios de representacion en
actividades o eventos, participen las perso-
nas con mayor preparacion sobre los temas
propuestos.

LOS CUIDADOS

Tal como se ha explicado en el apar-
tado de Estructura Interna, la Coordinadora
cuenta con herramientas fundamentales e
innovadoras para fomentar y apoyar a desa-
rrollar un accionar desde la ética de los cui-
dados. Estos documentos son:

1 Guia para la Participacion, Apropiacion
y Cuidados en la Coordinadora Valencia-
na de ONG. Este documento, ademds de
ser una guia para promover una cultura
organizacional transformadora, realiza
recomendaciones para una participacion
comprometida y activa basada en el prin-
cipio de corresponsabilidad y la ética de
los cuidados.



https://drive.google.com/file/d/1S5nj_32drvdIy8NpVT29dgXQT2EPNj6O/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1S5nj_32drvdIy8NpVT29dgXQT2EPNj6O/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1S5nj_32drvdIy8NpVT29dgXQT2EPNj6O/view?usp=sharing

1 Servicio de Coaching para ayudar a las
ONGD de la Coordinadora a trabajar des-
de un enfoque de Cuidados. El servicio se
ofrece de forma gratuita gracias al con-
venio firmado por la Coordinadora con la
Asociacién de Coaching Ejecutivo y Orga-
nizativo (AECOP). Septiembre del 2022 a
junio del 2023.

i Manual de acogida en la Coordinado-
ra Valenciana de ONGD. Este documento,
dirigido a aquellas ONGD que se incorpo-
ran por primera vez a la Coordinadora o
estan en fase de incorporacion, recoge
el funcionamiento de la misma y facilita
los espacios de participacién y es un do-
cumento de buenas practicas que puede
servir como referente.

La voluntad politica de la Coordinado-
ra por promover una organizacién que pon-
ga la vida en el centro y tenga en cuenta la
ética de los cuidados se hace evidente. Se
considera muy relevante el esfuerzo realiza-
doy se ha podido constatar en el proceso de
diagnostico que hay compromiso por parte
del equipo técnico y los grupos de trabajo
por llevar a la practica las recomendaciones
para la participacion basada en el principio
de corresponsabilidad y la ética de los cuida-
dos.

Sin embargo, las herramientas aplica-
das para el diagnéstico y el trabajo participa-
tivo de los talleres, ha puesto de manifiesto
que
ponga la vida en el centro. EASIGEERCENEE

conclusiones extraidas han sido:

nnnnn Elaumento de la burocratizacién en el
tercer sector, la limitacion de fondos propios,
y la dificultad de acceder a financiamiento
publico para la contratacion de personal,

propician que exista cierta [PJEEENMEEELR] en
las ONGDs valencianas.

i Hay una eI EX CRIE ) en ge-

neral, con una sensacion continua de que
“no se llega”, dedicando muchas mas horas
para cumplir con los compromisos laborales
en un sector donde no se suelen contabilizar
las horas extras.

i Si bien la mayoria de organizaciones
apuesta por favorecer el [AERELE] no se
suelen dar las condiciones para garantizar
que éste se realice cumpliento el Plan de
Riesgos Laborales, y la sobrecarga laboral
hace que no se respeten los tiempos de cui-
dados del hogar (exceso de uso del WhatsA-
pp, horarios encontrados con el personal de
otros husos horarios, etc.)

i FEIEN N EInE e sobre bue-

nas practicas en el trabajo no presencial:
cumplimiento de protocolos para evitar la
“reunionitis” (consensuar las reuniones on-
line unicamente cuando sean necesarias,
prepararlas con tiempo y con una agenda
concreta, cumplir con los horarios estableci-
dos).

mimn En cuanto a los documentos que
ofrece la Coordinadora que favorecen los
cuidados, las personas participantes han
seflalado que no han podido acceder a esos
documentos (manual de bienvenida) o no
sabian que existia el servicio de coaching
(no se encuentra dentro de los servicios que
brinda la Coordinadora), por lo cual se reco-

ICHEERNENeld difusion de las herramientas.

i En ocasiones se confunde el espacio
de trabajo en actividades extra horarias (par-
ticipacion en foros, campanas, etc) con es-

pacios de [NIHEREENEREN por lo que se

limita la participacion en la comunidad.

19


https://www.cvongd.org/wp-content/uploads/2021/08/Manual-Acogida-CAST.pdf
https://www.cvongd.org/wp-content/uploads/2021/08/Manual-Acogida-CAST.pdf

2.4.3. A NIVEL EXTERNO DE LA COORDINADORA

La Coordinadora sirve como referente
para las organizaciones que forman parte de
ella. En este sentido, se espera que funja un
doble papel: como portavoz y representacion
de las organizaciones que formamos parte
de ella ante las instituciones y la Administra-
cion publica, y a la vez como guia en cuanto
a definir herramientas, estrategias, documen-
tos guia de como incorporar la perspectiva
de género desde el pensamiento feminista
en nuestras organizaciones. Habra unos mi-
nimos que las organizaciones deban cumplir
o adherirse para ser parte de la Coordinadora,
como el cédigo de conducta (...).

Fuente: Entrevistas

La Coordinadora Valenciana de
ONGD, es una entidad conformada por una
suma de entidades que, como recoge en su
pagina web: trabajamos para erradicar la po-
breza y la desigualdad en el mundo. Lo hace-
mos por medio de la cooperacion internacio-
nal y la promocion de los derechos humanos,
la justicia y la transformacidn social.

Tiene en su mision': La Coordinadora
somos una entidad no lucrativa cuya mision
es aunar capacidades y esfuerzos de las or-
ganizaciones que la conforman para avanzar
hacia una Cooperacion Internacional al Desa-
rrollo de la Comunitat Valenciana de calidad.

En el trabajo de la Coordinadora de
cara a la incidencia externa para la Ciuda-
dania Global de la Comunitat Valenciana, se
rescatan tres aspectos basicos que inciden
y marcan su accionar, y que, como no podia
ser de otro modo, estan en coherencia con el
Marco Estratégico:

I[N Dar voz y representatividad a un co
lectivo de entidades de cooperacion al
R R EEIGENTE:] de |a Comunidad
Valenciana, llegando a consensos y po-
sicionamientos a través de los espacios
de toma de decisiones, buscando la par-
ticipacion de la mayor parte de entida-
des socias. Esto supone también ser un
referente para dichas entidades, dando
herramientas para la mejora de la gestion,
el fortalecimiento de redes internas y el
consenso.

[l Garantizar que las politicas de coope-
racion de las administraciones publicas

de la Comunitat Valenciana, incorporen
las Estrategias, herramientas y normati-
vas necesarias para impulsar una coope-
racion feminista que garantice que dicha
cooperacion sea realmente transforma-
dora, disminuyendo la burocratizacion y
homogeneizando politicas y formularios.

1Ml Ser un referente ante la ciudadania [s[2

la Comunidad Valenciana, acompafiando
procesos de las organizaciones feminis-
tas y sumandose a las campafias y accio-
nes en red, pero defendiendo también su
propia agenda midiendo las capacidades
de la organizacion.

TMarco estratégico de la Coordinadora Valenciana de ONGD 2020-2024
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Pero para abordar estos temas, es
indispensable analizar el contexto en el que
se desarrolla el trabajo de la Coordinadora, y
que afecta a la entidad asi como a todas las
organizaciones que la componen. Del traba-
jo realizado en grupos y las entrevistas, [[6§

retos mayores a los que se enfrenta la Coor
dinadora son:

I[l] La salida de una grave crisis provoca
EEN ikl que no solo agravo los
efectos de la crisis econdémica existente,
sino que trajo nuevas maneras de ma-
nipulacion, mayores impactos de dicha
crisis en los sectores vulnerables, y ma-
yoritariamente en la vida de las mujeres
y las nifias, y en muchos casos un intento
de desestructurar las redes establecidas.
Aunque se dieron también ejemplos de re-
sistencias, nuevas formas organizativas y
de relacionamiento, nuevas maneras de
trabajar y accionar que han venido para
quedarse. La virtualidad y el uso de la tec-
nologia crecid, con los impactos positivos
y negativos que ello supone.

I} Gran_burocratizacion de los procedi;
para el acceso a los fondos de [SeEhEIER
cién y convocatorias publicas. Igualmen-
te, M ER Lt s para estructura
y pago de personal para las organizacio-
nes en sedes. Esto provoca que quede
poco tiempo para fomentar el trabajo en
red, de incidencia, con otras organizacio-
nes feministas, sindicatos, Universidades,
etc., de la Comunidad Valenciana, o con
las coordinadoras autondmicas.

Il Alta dependencia de los cambios po-
[ I IR e ¢ con amenaza de

partidos politicos en los gobiernos mu-
nicipales o autondmico que no apuesten
por seguir defendiendo una cooperacién
feminista y transformadora.

Por otro lado, la Coordinadora es vis-
ta como la institucion que da voz a las de-
mandas de las organizaciones socias del
territorio de la Comunidad Valenciana, inter-
locutora y participe en las mesas de didlogo
y defensora de los principios de la justicia de
género y feminismo ante las administracio-
nes publicas.

También las organizaciones socias,
coinciden en identificar a la Coordinadora
como el espacio que debe aunar posicio-
namientos y herramientas que faciliten la
incorporacion del enfoque de género en el
accionar del resto de las organizaciones,
brindando pautas, documentos, facilitando
procesos y siendo un referente.

Igualmente, se reconoce la necesidad
de apostar por un acercamiento a instancias
y organizaciones feministas, areas de géne-
ro y feminismos de sindicatos, y otros, pu-
diendo hacer sinergias con instituciones no
gubernamentales y de la administracion pu-
blica para promover acciones conjuntas, asi
como recibir formacién especifica.
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El marco normativo? define y enu-
mera la base legal sobre la que se sustenta
la Estrategia de género y feminismos de la
Coordinadora. Esta Estrategia debe suponer
un impulso y un compromiso politico real y
claro que situe la igualdad de género y los
derechos de las mujeres y personas en toda
su diversidad al nivel de prioridad que nos re-
quieren los diferentes instrumentos interna-
cionales y regionales, como los siguientes.

2Cuando en este documento se habla de las mujeres,
se esta incluyendo a las mujeres Trans*. para sub-
rayar la diversidad de las vivencias de las personas
que exceden las normas sobre lo que se prescribe
como propio de mujeres y hombres, evidenciando la
rigidez del sistema binario de géneros que vivimos
(Platero, 2014). Se hace referencia a personas tran-
sexuales, transgéneros, travestis, con identidades de
género cambiantes, fluidas y creativas (Manual sobre
diversidad sexual y de género).
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3.1. MARCO NORMATIVO
INTERNACIONAL

1 El Derecho Internacional recoge formal-
mente, desde la firma de la Carta de las Na-
ciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de
1945), la prohibicién de toda discriminacion
por razén de sexo.

1 La Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, proclamada por la Asamblea Ge-
neral de Naciones Unidas el 10 de diciembre
de 1948.

1 La Convencion sobre la eliminacién de
todas las formas de discriminacion contra
la mujer (CEDAW) (1979 y en vigencia desde
1981) y ratificada por Espafia en 1984. Obli-
ga a los Estados a instaurar medidas con-
cretas para eliminar la discriminacion contra
la mujer.

i Las cuatro Conferencias Mundiales de
la Mujer (México 1975, Copenhague 1980,
Nairobi 1985, Beijing 1995). Especialmente
la Declaracién y Plataforma de Accién de
Beijing, en la que se establecen 12 esferas
de especial atencién para la eliminacion de
la discriminacién y la remocion de los obsta-
culos que impiden la igualdad entre las mu-
jeres y los hombres.

i Los Pactos Internacionales relativos a
los Derechos Humanos.

i Los Pactos Internacionales relativos a
los Derechos Humanos.
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1 La Declaracion de Atenas (1992), adopta-
da en la primera Cumbre Europea “Mujeres
en el Poder”, Declaracién sobre la elimina-
cion de la violencia contra la mujer, procla-
mada en Viena el 20 de diciembre de 1993
por la Asamblea General. Res AG 48/104 de
Naciones Unidas.

1 La Conferencia Mundial de Derechos Hu-
manos de Viena (1993), que consagra los
derechos de las mujeres como derechos hu-
manos.

1 El Programa para la accién sobre pobla-
cion y desarrollo del Cairo (1994).

1 La Resolucion de la ONU 1325 sobre la
Mujer, Paz y Seguridad (2000).

1 Los Principios de Yogyakarta: Principios
sobre la aplicacion de la legislacion interna-
cional de derechos humanos en relacion con
la orientacion sexual y la identidad de géne-
ro (2006).

1 La Resolucion 1820 de la ONU sobre
la violencia sexual en conflictos armados
(2008).

1 Creacion de ONU Mujeres en julio de
2010 por la Asamblea General de Naciones
Unidas. ONU Mujeres es la entidad de la
ONU para la igualdad de género y el empo-
deramiento de las mujeres.

1 La Resolucion 68/181 de la ONU sobre
la proteccion de las defensoras de los dere-
chos humanos y las personas defensoras de
los derechos de la mujer (2013).

11 Recomendacion General 34 sobre los
Derechos de Mujeres Rurales de la CEDAW
(2016).



3.2. MARCO NORMATIVO
EUROPEQ

11 Convenciéon Europea de Derechos Huma-
nos (1950). Art. 14y 15 del Protocolo 7.

i Tratado de Roma (25 de marzo de 1957)
por el que se constituye la Comunidad Eco-
némica Europea. El articulo 14 introduce el
principio de igualdad y no discriminacion por
razén de sexo. El articulo 114 (antiguo 119)
recoge el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres como derecho a la igual-
dad de retribucion por un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor.

i El Tratado de la Unién Europea, (Maas-
tricht, 9 de febrero de 1992), contempla en
el articulo 6 que el principio de igualdad no
evitara que los Estados miembros puedan
adoptar medidas de accion positiva.

nn Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de
octubre de 1997 por los ministros de Asun-
tos Exteriores de los quince paises miem-
bros de la UE). Modifica el articulo 6 (antiguo
articulo F) del Tratado de la Unién Europea
para consolidar el principio del respeto de
los derechos humanos y de las libertades
fundamentales. Introduce nuevas disposi-
ciones relativas a la igualdad entre el hom-
bre y la mujer.

1 Consenso Europeo sobre Desarrollo
(2005), donde se reconoce que la igualdad
de género es un objetivo por derecho propio
y un valor comun en la UE y por lo tanto pri-
mordial en el didlogo con terceros paises.
La igualdad de género y el empoderamiento
de las mujeres es la clave de todo desarrollo
(tema transversal que se ha de integrar en
todos los aspectos de la cooperacion al de-
sarrollo).

1 Directrices de la UE sobre la violencia
contra las mujeres y la lucha contra todas
las formas de discriminacién contra ellas
(2008).

1 Plan de trabajo para la Igualdad entre las
Mujeres y los Hombres 2010-2015 de la Co-
mision de las Comunidades Europeas. La
Comision describe ambitos prioritarios para
la accion de la Unién Europea durante ese
periodo e identifica objetivos prioritarios y
acciones clave para cada uno de ellos.

i Convenio del Consejo de Europa sobre
prevencion y lucha contra la violencia con-
tra la mujer y la violencia doméstica (Conve-
nio de Estambul). El Convenio de Estambul
(2011) es el primer instrumento internacio-
nal juridicamente vinculante en el ambito
europeo en crear un marco juridico para pro-
teger a las mujeres contra toda forma de vio-
lencia.

i Estrategia Europea para la Igualdad de
Género 2020-2025. La Directiva 2006/54/
CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacioén
del principio de igualdad de oportunidades
e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de trabajo y empleo, agrupa las
ultimas directivas europeas con el proposi-
to de refundir y simplificarlas (5/117/CEE,
76/207/CEE, 86/378/CEE y 97/80/CE).

i Plan de Accion para la Igualdad de Géne-

ro y el Empoderamiento de las Mujeres en la
Accion Exterior 2021-2025 (GAP Ill) de la UE.

25



i La Agenda 2030 de Objetivos de Desa-
rrollo Sostenible, cuenta con 17 objetivos. El
Objetivo 5, referido a la Igualdad de Género 'y
el empoderamiento de todas las mujeres y ni-
fas, que hace alusion en el apartado 5.5ala
participacion plenay efectiva de las mujeres
y la igualdad de oportunidades de liderazgo
en todos los niveles decisorios en la vida po-
litica, econdmica y publica. El apartado 5.b.,
enfocado a mejorar el uso de la tecnologia
instrumental, en particular la tecnologia de
la comunicacién y las telecomunicaciones,
para promover la igualdad de género; y el
5.c, dedicado a aprobar y fortalecer politicas
acertadas y leyes aplicables para promover
la igualdad de género y el empoderamiento
de todas las mujeres y las nifias a todos los
niveles.

3.1. MARCO NORMATIVO
ESTATAL

En cuanto al Estado espanol, el dere-
cho a la igualdad entre hombres y mujeres
se inicia con el reconocimiento constitucio-
nal. Asi, la Constitucién Espafiola de 1978
reconoce en el articulo 14 laigualdad y la no
discriminacion por razén de sexo como un
derecho fundamental del ordenamiento juri-
dico. En este sentido, el articulo 9.2 otorga
competencias a los poderes publicos para
que promuevan condiciones para alcanzar
la igualdad real y efectiva para toda la ciuda-
dania.
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1 Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras, se ela-
bora con la intencidon de dar respuesta a los
cambios sociales que supone la incorpora-
cion de las mujeres al mercado laboral. Se
trata de una normativa que pretende dar res-
puesta a una nueva manera de cooperacion
y compromiso entre mujeres y hombres que
permita un reparto equilibrado de responsa-
bilidades en la vida profesional y en la priva-
da.

1 Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre,
de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género. Esta Ley Organica tiene
como objetivo proporcionar una respuesta
global a la violencia que se ejerce sobre las
mujeres y normativa de desarrollo.

nn En el afno 2007, se publica la Ley Organi-
ca 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (BOE num.
71 de 23 de marzo). Esta ley tiene por obje-
to «...hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, en particular mediante la elimi-
nacion de la discriminacion de la mujer, sea
cual fuere su circunstancia o condicion, en
cualesquiera de los @mbitos de la vida y, sin-
gularmente, en las esferas politica, civil, la-
boral, econémica, social y cultural para, en
el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la
Constitucion, alcanzar una sociedad mas
democratica, mas justa y mas solidaria».



i A estos efectos, esta ley establece prin-
cipios de actuacion de los Poderes publicos,
regula derechos y deberes de las personas
fisicas y juridicas, tanto publicas como priva-
das, y prevé medidas destinadas a eliminar
y corregir en los sectores publico y privado,
toda forma de discriminacion por razén de
sexo. En este sentido, y centrandonos en el
ambito empresarial, la Ley de Igualdad Efec-
tiva de Mujeres y Hombres en el Capitulo llI
del Titulo IV dedicado al derecho al trabajo
en igualdad de oportunidades, regula los
Planes de Igualdad de las empresas y otras
medidas en materia de igualdad.

11 Respecto a la Igualdad de Oportunidades
en el ambito empresarial, la Ley establece la
obligacién de todas las empresas de «respe-
tar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral...» adoptando «...medi-
das dirigidas a evitar cualquier tipo de discri-
minacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de
los trabajadores...».

i Pacto de Estado en Violencia de Género
2019, aprobado sin ningun voto en contra.
Incluye medidas en todos los ambitos. Se
aprobaron el Informe de la Subcomision par-
lamentaria para un Pacto de Estado en ma-
teria de Violencia de Género en el Congreso
de los Diputados, y la Ponencia del Senado,
siendo el primer Pacto de Estado consen-
suado por los grupos parlamentarios desde
el afio 2015.

nn I Plan Estratégico Nacional para la Igual-
dad Efectiva de Mujeres y Hombres 2020-
2025 (PEIEMH) recoge la agenda politica en
materia de igualdad, ha sido elaborada por
el Ministerio de Igualdad a través del Insti-
tuto de la Mujeres siguiendo el mandato es-
tablecido en el articulo 17 de la Ley Organi-
ca 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (LOEIEMH).

nn El Real Decreto 2/2020, de 12 de ene-
ro, por el que se reestructuran los departa-
mentos ministeriales, crea en su articulo 1
el Ministerio de Igualdad, y en su articulo 20
determina que le corresponde la propuesta
y ejecucion de la politica del Gobierno en
materia de igualdad y de las politicas dirigi-
das a hacer real y efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres y la erradicacion de toda
forma de discriminacion. Asimismo, el apar-
tado 2 del citado articulo 20 establece que
este Ministerio dispone, como 6érgano supe-
rior, de la Secretaria de Estado de Igualdad y
contra la violencia de género.

1 Real Decreto 902/2020 del 13 de Octubre
(BOE del 14 de Octubre), de Igualdad retribu-
tiva entre mujeres y hombres.

1 Real Decreto 901/2020 del 13 de Octubre
(BOE 272 del 14 de Octubre) sobre los Pla-
nes de Igualdad- Por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifi-
ca el Real Decreto 713/2010 del 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo.
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i Ley 15/2022, integral para la Igualdad de
Trato y la No Discriminacion.

1 Ley Organica 10/2022, de Garantia Inte-
gral de la Libertad Sexual.

i Ley 4/2023, para la Igualdad Real y Efec-
tiva de las Personas Trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI.

I En cuanto a la Cooperacién Espafola,
la Ley Organica 3/2007 también hace refe-
rencia a la politica espafola de cooperacion
para el desarrollo, en su articulo 32, con el
objetivo de introducir el principio de igualdad
en las actuaciones de cooperacion espafiola
de la siguiente forma:

1. Todas las politicas, planes, docu-
mentos de planificacion estratégica,
tanto sectorial como geografica, y he-
rramientas de programacion operativa
de la cooperacion espafiola para el de-
sarrollo, incluiran el principio de igual-
dad entre mujeres y hombres como un
elemento sustancial en su agenda de
prioridades, y recibiran un tratamiento
de prioridad transversal y especifica en
sus contenidos, contemplando medi-
das concretas para el seguimiento y la
evaluacion de logros para la igualdad
efectiva en la cooperacion espafiola al
desarrollo.

2. Ademas, se elaborara una Estrategia
Sectorial de Igualdad entre mujeres y
hombres para la cooperacién espafio-
la, que se actualizara periédicamente a
partir de los logros y lecciones aprendi-
das en los procesos anteriores.
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3. La Administracion espafiola plantea-
ra un proceso progresivo, a medio pla-
zo, de integracion efectiva del principio
de igualdad y del enfoque de género
en desarrollo (GED), en todos los nive-
les de su gestion, que haga posible y
efectiva la aplicacion de la Estrategia
Sectorial de Igualdad entre mujeres y
hombres, que contemple actuaciones
especificas para alcanzar la transver-
salidad en las actuaciones de la coo-
peracion espafiola, y la promocion de
medidas de accién positiva que fa-
vorezcan cambios significativos en
la implantacién del principio de igual-
dad, tanto dentro de la Administracion
como en el mandato de desarrollo de la
propia cooperacioén espafola.

nn La Ley 23/1998, de 7 de julio, de Coope-
racion Internacional para el Desarrollo incor-
pora especificamente el principio de igual-
dad para mujeres y hombres en la defensa
y promocion de los derechos humanos y las
libertades fundamentales, y establece como
una prioridad sectorial la proteccion y res-
peto de los derechos humanos, igualdad de
oportunidades, participacion e integracion
social de la mujer y defensa de los grupos
de poblacion mas vulnerables. Dichos princi-
pios y objetivos se concretan y operativizan
en la Estratégia de “Género en Desarrollo”
de la Cooperacién Espafola (Ministerio de
Asuntos Exteriores y Cooperacién, 2007) y
el Plan Director de la Cooperacion Espafiola
2009-2012 (Ministerio de Asuntos Exteriores
y Cooperacién, 2009).



i V Plan Director de la Cooperacién Espa-
fiola 2018-2021: Este Plan centra sus accio-
nes en el cumplimiento a la Agenda 2030 en
lo relativo a la promocion de la igualdad de
género y el empoderamiento de las mujeres
y las nifias, asi como en el apoyo y proteccion
para que puedan ejercer plenamente sus de-
rechos. Al igual que en los Planes Directores
anteriores, en este plan se sigue promovien-
do el Enfoque de Género en el Desarrollo, asi
como la transversalizacion de género en las
intervenciones de desarrollo, para continuar
avanzando para generar cambios en la cultu-
ra institucional y en todas aquellas acciones
para eliminar las desigualdades de género
y combatir la violencia de género en todas
sus formas, en los diversos ambitos, tanto
social, como politico, econémico y laboral
(MAEC, 2020).

Tras un largo proceso de negociaciones,
con la participacion de la sociedad civil y un
papel fundamental de la Coordinadora de
ONGD, el 24 de noviembre del 2022 se apro-
bo el Proyecto de Ley de Cooperacion para el
Desarrollo Sostenible y la Solidaridad Global.
En la Seccién 2°, Articulo 2, inciso e), esta-
blece:

La igualdad de género, promovida des-
de un enfoque feminista, como un elemento
imprescindible, transversal y distintivo de la
cooperacion espafola para reducir las des-
igualdades entre mujeres y hombres, intensi-
ficar los esfuerzos para cerrar las brechas de
género, combatir todas las formas de violen-
cia y discriminacion y fomentar el empode-
ramiento de las mujeres, las nifias y las ado-
lescentes, asi como afianzar sus derechos
sexuales y reproductivos desde la dptica de
derechos humanos y de salud publica univer-
sal.

un El' VI Plan Director de la Cooperacion Es-
pafola, aprobado en Febrero del presente
ano, se convierte en el primer ejercicio de
planificacién de la reforma, que debera tra-
ducir el espiritu de la Ley en prioridades y
lineas de accion, acompafiadas de metas
presupuestarias progresivas pero con la am-
bicién necesaria para alcanzar, al menos, el
0,7% de AOD para el 2030.

Segun la Coordinadora de Organizacio-
nes para el Desarrollo, algunos de los avan-
ces que supone esta Ley son:

1 Se compromete con el incremento
progresivo de la ayuda oficial al desarrollo
para alcanzar, al menos, el 0,7% en 2030,
lo que supone casi triplicar la actual.

1 Se abre a la promocion de la coheren-
cia de politicas y al analisis de sus impac-
tos internacionales.

i Incluye los enfoques feministas y eco-
logistas en sus intervenciones.

1 Reconoce la importancia de la educa-
cion para la ciudadania global.

1 Fortalece y facilita las articulaciones
con la cooperacion descentralizada.

1 Se alinea nitidamente con la Agenda
2030 y los compromisos multilaterales.

()

3Boletin Oficial del Estado
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3.4. MARCO NORMATIVO
AUTONOMICO*

nn Enla Comunitat Valenciana, en su Estatu-
to de Autonomia, Titulo Il (de los derechos y
deberes de las valencianas y valencianos) el
articulo 10.3 dispone que la actuacién de la
Generalitat se centrara primordialmente en la
igualdad de derechos de hombres y mujeres
en todos los ambitos, en particular en materia
de empleo y trabajo; proteccion social contra
la violencia, especialmente de la violencia de
género, reforzando esta declaracién en su
articulo 11 donde senala que la Generalitat,
conforme a la Carta de Derechos Sociales,
velara en todo caso para que las mujeres y
los hombres puedan participar plenamente
en la vida laboral, social, familiar y politica sin
discriminaciones de ningun tipo y garantizara
que lo hagan en igualdad de condiciones. A
estos efectos se garantizara la compatibili-
dad de la vida familiar y laboral.

i Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igual-
dad entre mujeres y hombres. En esta legis-
lacién se establece que las empresas publi-
cas o con capital mayoritario publico estan
obligadas a elaborar sus planes de igualdad.
Asimismo, establece que el tener un plan de
igualdad supondra una ventaja para aquellas
organizaciones que se presenten a licitacio-
nes publicas.

1 Posteriormente, en el Decreto 133/2007,
se establecen las condiciones y los requisi-
tos para el visado de los planes de igualdad.
En esta legislacion se establecen los conte-
nidos del Plan de Igualdad, otros documen-
tos necesarios y la forma de solicitud del
visado de igualdad en la Comunidad Valen-
ciana.

i Ley 7/2012, de 23 de diciembre, de la Ge-
neralitat, Integral contra la violencia sobre la
mujer en el ambito de la Comunidad Valen-
ciana.

i Ley 3/2019, de servicios sociales inclusi-
vos de la Comunidad Valenciana.

i Decreto 20/2022, de 4 de marzo, del Con-
sell, de creacion del Observatorio valenciano
para la igualdad de trato, la no discrimina-
cion y la prevencion de los delitos de odio
(DOCV de 22 de marzo de 2022).

i Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Genera-
litat, para la Igualdad entre Mujeres y Hom-
bres es dirigida a la eliminacién de la discri-
minacion y a la consecucion de los derechos
humanos y libertades fundamentales para
las mujeres sobre la base de la igualdad de
mujeres y hombres, estableciendo una serie
de compromisos y previsiones en relacion
con la igualdad en los procesos de forma-
cién y promocion de puestos de trabajo, en
la promocidn interna, asi como en relacién
con el acoso sexual y la utilizacion del len-
guaje no sexista, recogiendo también la obli-
gatoriedad de implementar planes de igual-
dad en las empresas.

“https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/normativa-dones , y otros.
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i Por lo que respecta a la Cooperacion al
Desarrollo, V Plan Director de |la Generalitat
Valenciana, 2021-2024 de la Conselleria de
Participacién, Transparencia, Cooperacion
y Calidad Democratica, que tiene como reto
“doblegar la curva de las desigualdades y la
pobreza, avanzar en la proteccién, respeto y
garantia de los derechos humanos, y espe-
cialmente los derechos de las mujeres, si-
tuacion agravada por la pandemia mundial
gue una vez mas afectara especialmente a
la poblacion mas vulnerable”.

En el FEERENER establece: la coopera-
cién valenciana seguira profundizando en el
Enfoque de Género en Desarrollo, como es-
trategia feminista que busca el ejercicio de
derechos de las mujeres, la equidad entre los
géneros y la eliminacion de cualquier forma
de violencia por razon de género en los ambi-
tos publico y privado, para conseguir un desa-
rrollo humano sostenible desde la igualdad y
la justicia de género en el acceso y control de
los recursos y el poder.

En el [SEYEH establece: impulsa el enfo-
que de género como elemento esencial para
avanzar hacia sociedades pacificas, justas y
seguras e impulsar la participacion de las mu-
jeres en todas las etapas de la prevencion y la
resolucion de conflictos y en la consolidacion
de procesos de paz duraderos y sostenibles.

Y en el establece: resulta
también prioritario reforzar el papel activo
de las mujeres en el fomento de la calidad
democratica y en la generacion de politicas
publicas de lucha contra las desigualdades,
y la cooperacion valenciana debe dirigir sus
esfuerzos hacia el aumento del liderazgo de
las mujeres en los espacios de cambio social,
politico e institucional desde los que se cons-
truyen las bases para avanzar hacia el desa-
rrollo humano sostenible.

Igualmente, en este plan se declara la ne-
cesidad de reforzar la cooperacion interna-
cional al desarrollo, la accion humanitaria y
la educacion para la ciudadania global como
instrumentos imprescindibles para supe-
rar esta crisis global. Planteando no dar un
paso atras en el camino recorrido por la coo-
peracion valenciana en materia de defensa
de los derechos humanos, de promocion de
la salud, de igualdad de género, de justicia
social, de acceso equitativo a la educacion o
de atencion a las personas mas vulnerables
en contextos de elevada fragilidad.
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4. FUNDAMENTA-
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El marco tedrico que da coherencia
a la siguiente estrategia se basa en tres
planteamientos principales: el enfoque de
género y derechos humanos, la teoria y de-
mandas que han hecho las organizaciones
feministas en torno a la cooperacién inter-
nacional, y por otro lado, la teoria desarrolla-
da en torno a los cambios organizacionales
pro equidad como procesos que pretenden
promover una cooperacion al desarrollo que
tenga un impacto positivo en la vida de las
personas en su diversidad, con la necesidad
de incorporar al seno de las organizaciones
las medidas para transversalizar el enfoque
de género.

La Coordinadora se posiciona tenien-
[} (desde la teoria y la practica feminista)
hacia lo externo e interno de la Coordinado-
ra, con una apuesta clara por poner la vida
en el centro, construyendo una organizacion
desde la ética de los cuidados y dirigiéndose
a un cambio intraorganizacional desde prin-
cipios que rompan con la normativa hetero-
patriarcal que cruza los modelos organiza-
cionales existentes.




4.1. SUPUESTOS TEQRICOS

En los dltimos afios en la coopera-
cién para el desarrollo venimos utilizando
el concepto de equidad de género haciendo
hincapié en las diferencias existentes entre
las personas y sus diferentes posiciones en
nuestras sociedades y teniéndolas en cuenta
a la hora de abordar las estrategias para al-
canzar una igualdad de oportunidades. Asi, la
verdadera equidad entre mujeres y hombres
significa alcanzar la igualdad manteniendo el
reconocimiento de la diferencia. Eso significa
que no siempre se deberia tratar de manera
igual a todas las personas, porque el trato
igualitario a personas desiguales a menudo
reproduce la desigualdad. Equidad significa
justicia, es decir, dar a cada cual lo que le per-
tenece, es el reconocimiento de la diversidad,
sin que ésta sea la causa de ninguna discri-
minacion®.

En este sentido hay una serie de as-

pectos relativos a las [AECGMEECEREIER

que se dan de forma universal®:

11 Todas las sociedades estan formadas
por mujeres, hombres y personas desde
las diferentes diversidades sexuales;

1 En todas las sociedades existe una
construccion cultural de lo femenino vy
masculino (que se puede observar tanto
en los roles como en las subjetividades);
1 Cada sociedad tiene un conjunto de
normas, tradiciones y valores que hacen
mas o menos flexible la asignacion de lo
femenino a las mujeres y lo masculino a
los hombres;

1 En todas las sociedades hay una divi-
sion del trabajo que, entre otros elemen-
tos, toma en cuenta el sexo;

1 Entodas las sociedades se construyen
determinadas relaciones de género;

5 MUGARIK GABE: Glosario Género y Desarrollo
® VAZQUEZ, Norma (2003. p. 12)
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1 Cada cultura teje una serie de ideolo-
gias, tradiciones y rituales que tienden a
presentar las identidades y relaciones de
género como algo “natural”, estable y ne-
cesario mas que como una construccion
histérica que responde a necesidades de
las personas y su entorno.

GENERO EN DESARROLLO

La relacion entre género y desarrollo
ha evolucionado en las ultimas décadas, ha
pasado desde la adopcion de un enfoque
MED Mujeres en el desarrollo hacia un enfo-
que GED Género en el desarrollo; el enfoque
MED tiene como objetivo el mejorar las con-
diciones de las mujeres pero se caracteriza
por no desafiar el modelo de desarrollo ni las
relaciones de género ni sus desventajas por
tratar las mujeres como objetos de desarro-
llo, utilizandolas para solucionar necesidades
de las familias y de la comunidad.

Es a partir de la década de los 90,
cuando se da un cambio en la forma y las
herramientas para abordar el papel de las
mujeres en el desarrollo. En 1995, en la IV
Conferencia Internacional de las Naciones
Unidas sobre la Mujer de Beijing, se acuia el
Enfoque de Género en el Desarrollo, que nos
lleva a asumir que

ienen consecuencias, positivas o negativas,

en las relaciones de poder entre hombres y
mujeres. Al igual que en el caso del enfoque
MED, en el enfoque GED también se han ido
dando distintas estrategias para abordarlo:
el empoderamiento de las mujeres y la trans-
versalidad de género.

La estrategia de mainstreaming o
transversalizacién, implica analizar los efec-
tos de todas las acciones, areas de trabajo
y politicas publicas sobre las mujeres y los
hombres, para incorporar la perspectiva de
género. Al mismo tiempo, es necesario con-
siderar acciones especificas, que planteen
medidas correctivas para abordar situacio-
nes concretas de discriminacion y opresién
de las mujeres. Ambas herramientas, la
transversalizacién y las acciones afirmati-
vas, deben ser complementarias para lograr
un impacto de género positivo en la vida de
las mujeres.

Siguiendo a Irene L6pez (2005), géne-
ro es una construccion social, una identidad
subjetiva, una dinamica relacional, que es
necesario tener en cuenta para que la coope-
racion al desarrollo contribuya a modificar la
posicion de desigualdad y subordinacion de
las mujeres en relacion a los hombres en los
campos econdomicos, politico, social, cultural,
étnico, personal (Mundubat; Estrategia Gene-
ral 2012-2017).

LA AGENDA FEMINISTA COMO REFERENTE
POLITICO, HACIA UNA COOPERACION FEMINISTA

Las practicas, metodologias y co-
rrientes que ha desarrollado la cooperacién
internacional para promover la equidad de
género en su quehacer han bebido de la teo-
ria feminista. En este marco de procesos
transformadores, debemos tomar como re-
ferente politico las demandas y reivindica-
ciones que los movimientos feministas es-
tan desarrollando en torno a la cooperacion
internacional.
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Previo al Foro de Alto Nivel sobre Efi-
cacia de la Ayuda (FAN) realizado en 2012,
un grupo de organizaciones de derechos
de las mujeres co-organizé un Foro Global
de Mujeres, con el objetivo de prepararse y
avanzar estrategias entre defensoras de la
igualdad y la equidad de género para el Foro
de Busan.

Ante el Foro de Busan, las organiza-
ciones de mujeres y defensoras de la equi-
dad de género desarrollaron un documento
con sus principales demandas. En este do-
cumento, las organizaciones feministas y de

mujeres subrayaban que [EFINNECHENE
ministas, los movimientos y organizaciones

de mujeres juegan un rol fundamental en el
GEEENEIE) a todos los niveles. Asimismo,
insistian en que [ENEENEERESRKSEERE
Este documento

planteaba que la implementacion de la igual-
dad de género y los compromisos en mate-
ria de derechos de las mujeres son la piedra
angular para el desarrollo. Y que B

sustantiva y la paz para todas y todos.

En este documento, las organizacio-
nes de mujeres y feministas hicieron un lla-
mamiento a los gobiernos y otros actores de
desarrollo para tomar en cuenta algunas de-
mandas, de las que habria que destacar las
siguientes:
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1 Cualquier nuevo marco de coopera-
cién para el desarrollo debe basarse en
los derechos humanos, incluyendo los de-
rechos de las mujeres.

1 La eficacia del desarrollo requiere la
apropiacion democratica por parte de las
mujeres, la participacion significativa y
sistematica de la sociedad civil, especial-
mente las organizaciones de mujeres y
feministas.

1 Promover sistemas multiples de rendi-
cion de cuentas para los derechos de las
mujeres y la equidad de género mejoran-
do los sistemas de monitoreo existentes.
nn Financiamiento para el desarrollo:
Equidad de género y derechos de las mu-
jeres mas alla de la transversalizacion de
género; convocatorias especificas para la
equidad de género, y feminismo como li-
nea de financiacién propia y ho como en-
foque complementario a otras lineas.

1 La cooperacién para el desarrollo ha-
cia los paises en situacién de fragilidad y
conflicto debe reconocer el impacto dife-
rencial y desproporcionado del conflicto
armado sobre la vida y los derechos de
las mujeres y nifias.

El documento marcé la estrategia
dual que se plantea desde Beijing como
Unica forma de alcanzar la igualdad entre
hombres y mujeres. El documento plantea
ademas que la financiacion debe ser diver-
sificada para asegurar que la transversaliza-
cion de género no diluya los compromisos
en materia de derechos de las mujeres, ni
excluyan otras actividades especificas que
son criticas para la igualdad de género y la
reduccion de la pobreza.



En abril de 2012 se celebraron los V
Didlogos Consonantes, espacio de encuen-
tro de mujeres feministas integrantes de
redes y organizaciones latinoamericanas,
caribefias y del Estado Espafiol. En la decla-
racion final de este encuentro las feministas
mostraban su profunda preocupacion ante
esta nueva crisis global del sistema capita-
lista que continua explotando los bienes co-
munes, privatizando los recursos naturales y
mercantilizando el acceso a los derechos. En
la declaracion demandan a la cooperacion
internacional al desarrollo, especialmente la
del Estado espanol los siguientes puntos:

i El reconocimiento de la democracia,

nero y la interculturalidad, [eelle)ETERReIIE
estructuran el desarrollo.

1 El sostenimiento y ENENCEETNENG
inter-

nacional, especialmente en todo lo relati-
vo a la igualdad de género.

1 Su contribucién en la afirmacién de
la ciudadania de las mujeres teniendo en
cuenta sus multiples diversidades y des-

igualdades, I EIEPIERIRERPZI,

YERIELRN racial- étnica, sexual, generacio-
nal, social, en la lucha por la ampliacién
de sus derechos.

1 Su contribucién al | NERIEEEEEEE
PN EICHIEIBIREREE] politicos, econé-

micos, sociales, culturales, reproductivos,
sexuales, ambientales y al de [RERICERE
B ENEENSE como el camino mas efi-
ciente y sustentable para la erradicacion
de la pobreza.

1 El fortalecimiento del movimiento fe-
minista y de mujeres en toda su diversi-
dad como actor politico y social capaz de
garantizar la
e en el avance por los derechos
de las mujeres, de forma mucho mas
efectiva que la mera transversalizacion
de politicas de género que dependen de la
voluntad de cada gobierno, apoyando su
desarrollo institucional y su autonomia.

MM} La priorizacion de intervenciones sosH

EEESCEREGER desde un enfoque de

eficacia del desarrollo.

Estas reflexiones siguen siendo vali-
das en un contexto, donde todavia persisten
las desigualdades de géneros y las discri-
minaciones. El andlisis de dicho contexto,
y el aporte de las organizaciones y mirada
feminista al entorno de la cooperacién, ha
contribuido a establecer un marco hacia una
cooperacion feminista. Tal como se recoge
en la web de la Coordinadora de Organica-
ciones para el Desarrollo, un enfoque femi-
nista supone ir a la raiz de muchas de las
desigualdades que afectan a la humanidad.
La cooperacién feminista adopta el pensa-
miento critico de transformacion de nues-
tras sociedades capitalistas, patriarcales,
androcéntricas, coloniales y racistas.
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Los enfoques feministas basicos en
la Cooperacion son multiples y heterogé-
neos, deben partir del dialogo con las orga-
nizaciones feministas tanto del territorio del
Estado espanol como de los paises donde
trabajan las organizaciones de la Coordina-
dora. Sin ser los unicos enfoques posibles,
algunas propuestas son:

El andlisis de la subordinacion centra-
da en la diferencia sexual no abordaba otras
variables de discriminacion, que también
afectaban y afectan la vida de las mujeres.
Y, asi lo denunciaron desde diferentes espa-
cios, sobre todo, desde el feminismo negro
al principio, pero con numerosas y variadas
voces étnicas después, reclamando que la
Optica feminista convencional Unicamen-
te consideraba la situacién de las mujeres
blancas occidentales,
de clase media y/o media-alta, sin conside-
rar variables como la etnia, la clase o la reli-
gion.

Autoras como bell hooks, Gloria An-
zaldua o Chandra Mohanty, exigieron a la teo-
ria feminista introducir en sus planteamien-
tos, reflexiones sobre cémo las mujeres que
pertenecen a una clase y etnia determinada
perciben a aquél las que pertenecen a otra, y
qué tipos de relaciones de poder se estable-
cen entre ellas. En conclusion, el feminismo
descolonizador nos lleva a comprender que

social, como la clase o la etnia, y que hac

(D

(]
(=]

Es una corriente de pensamiento y
de activismo que analiza criticamente las
creencias que apuntalan el modelo de vida
ecocida, patriarcal, capitalista y colonial, que
denuncia los riesgos a los que somete a las
personas y al resto del mundo vivo y propo-
ne miradas alternativas para poder revertir
esta guerra contra la vida.

El ecofeminismo es plural y se pre-
senta de formas muy diversas, aunque tiene
una serie de rasgos que les son comunes.

Deconstruyen

y reformulan conceptos como el de econo-
mia, produccidn, progreso, trabajo o indivi-
duo. Tratan de revertir una cultura jerarquica,
que considera que unas vidas valen mas que
otras, y que somete con violencia todo lo que
pretenda poner limites a la maximizacion del
beneficio.



La economia feminista es una co-
rriente de pensamiento que pone énfasis

en la necesidad de [ IEHENGENIIES
Cons-

tituye asi una propuesta emancipadora de
las relaciones humanas que busca superar
las injusticias detectadas en las mismas, ha-
ciendo hincapié en la divisidon sexual de los
trabajos, fruto de la construccion social que
ha adjudicado a las mujeres en exclusiva la
esfera calificada como no econémica de las
actividades humanas. Esto contribuye a la
consolidacion de una vision dicotémica de
los roles femeninos y masculinos adjudica-
dos a partir del sexo de las personas, igno-
rando el potencial que mujeres y hombres
tenemos para desarrollar nuestras vidas sin
estereotipos basados en el sexo.

La economia feminista se caracteriza
por poner en el centro del analisis la sosteni-
bilidad de la vida’, descentrando los merca-
dos. En consecuencia, el objetivo del funcio-
namiento econémico desde esta mirada no
es la reproduccion del capital, sino la repro-
duccion de la vida. La preocupacion no esta
en la perfecta asignacion, sino en la mejor
provision para sostener y reproducir la vida.
Por lo mismo, la economia feminista tiene
como una preocupacion central la cuestion
distributiva. Y en particular se concentra en
reconocer, identificar, analizar y proponer
como modificar la desigualdad de géne-
ro como elemento necesario para lograr la
equidad socioecondmica.

La propuesta de la economia feminis-
ta incorpora esferas econdémicas invisibiliza-
das, como el cuidado y el trabajo reproducti-
vo, superando la dicotomia entre produccion
y reproduccion de la vida. Se trata de dina-
mitar o subvertir el sentido tradicional de la
economia, mediante la creacion de espacios
econdmicos con responsabilidad colectiva,
de cuidar la vida y contribuir con la idea de la
existencia que merece la pena ser vivida.

7Para un desarrollo de esta idea, v. Amaia Pérez Orozco: Subversion feminista de la economia. Apor-
tes para un debate sobre el conflicto capital-vida, Traficantes de Suefios, Madrid, 2014.
8 Febles, Maura. Sociéloga cubana perteneciente al grupo Galfisa del Instituto de Filosofia
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Este enfoque analitico y politico,
construido desde la economia feminista,
cional y la propuesta de alternativas para

para reconocer las dimensiones reproducti-
vas de la economia que son indisociables de
las productivas. El cuidado humano supone
tiempos, espacios y relaciones en los que
se desarrollan trabajos y actividades que
producen bienes, servicios y atencién nece-
sarios para la reproduccion cotidiana y ge-
neracional de la gente, de las colectividades
—no solo de la fuerza de trabajo-. Esto ocurre
en una légica no mercantil, en la que priman
moviles de subsistencia, altruismo, recipro-
cidad, afectos, aunque en medio de las asi-
metrias de la division sexual del trabajo y la
desvalorizacion de lo reproductivo.

Para visibilizar el desigual reparto de
responsabilidades y cargas de trabajo se ha
concebido la PEGENENMRERER que seria
la relacion entre el tiempo y la energia que
las personas reciben para atender sus ne-
cesidades [NRNEIEXEIGRELRER] Y las que
aportan para garantizar la continuidad de
otras vidas humanas. El balance de esa deu-
da seria negativo para la mayor parte de los
hombres que consumen mas energia cuida-
dora de la que aportan. Para la mayor parte
de las mujeres, por el contrario, el balance
seria altamente positivo, lo que representa
un serio riesgo para su salud y bienestar, asi
como un obstaculo en su desarrollo perso-
nal. También las empresas, el Estado y la
sociedad tienen una deuda no reconocida
con las mujeres por los trabajos de cuidados
prestados para el sostenimiento de la socie-
dad®.

La cooperaciéon al desarrollo y las
ONGD, han incorporado en su discurso y
en su accionar con las organizaciones de
mujeres, principios y reflexiones desde la
economia feminista, en aras de mejorar el
empoderamiento econdmico y social de las
mujeres con las que trabajan, con organi-
zaciones de mujeres o con organizaciones
mixtas. Se han acompafado procesos de
denuncia de la situacién de las mujeres y de
la vulneracion de sus derechos econdmicos,
la division sexual del trabajo, la discrimina-
cion en el &mbito laboral, menores salarios,
etc. Pero no es, hasta que se hace una mi-
rada interna al sujeto organizacional que
es, a las relaciones existentes dentro de la
organizacion, a coémo se desarrollan las re-
laciones bajo las logicas heteropatriarcales
existentes, que podran compartir junto con
las organizaciones socias apuestas desde el
feminismo.

° La revolucién de los cuidados
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Con este referente, las organizacio-
nes deben plantearse el proceso de cambio
organizacional pro equidad, como un proce-
so de transformacion hacia espacios de sub-
version feminista (en palabras de Amaia Pé-
rez Orozco), como propuestas de subversién
y practicas a nivel micro, donde podamos
desde el nivel interno encontrar férmulas de
relacionarnos en el ambito laboral desde un
verdadero sentir feminista, compartiendo
herramientas y colectivizando saberes con
otras organizaciones y espacios de resisten-
cias.

4.2. ENFOQUES DE TRABAJO

El posicionamiento de la Coordinado-
ra en su Estrategia de Justicia de Género y
Feminismo no puede ir desvinculado de los
principios marcados en su Plan Estratégico
2020-2024, donde se recogen los Enfoques
desde los que parte el trabajo de la Coordi-
nadora:

MiEnfoque de Genero en Desarrollo
[(E:[H como estrategia feminista que bus-
ca el ejercicio de derechos de las mujeres
y la equidad entre los géneros, para con-
seguir un desarrollo humano sostenible
desde la igualdad y la justicia de género
en el acceso y control de los recursos y
el poder.

Il Enfoque Basado en los Derechos Hus
NMENPEREE]DIEIN como un cambio en las

relaciones de poder, enfatizando el em-
poderamiento politico y la distribucion
equitativa del poder y recursos y ademas
la repolitizacion del desarrollo, mediante
acciones dirigidas especificamente a la
defensa y promocién de los derechos hu-
manos en distintas partes del mundo.

MMl Enfoque de Género y Basado en los

Derechos Humanos (EGYBDH) e[Vl
gra y combina el EBDH y (EdG), el cual

analiza la inequidad, la discriminacién y
los desequilibrios de poder especificos
que sufren las mujeres en todos los am-
bitos de la vida (social, laboral, familiar,
economico, personal, cultural, etc.).
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Las inequida-

des, consideradas violaciones de los dere-
chos humanos en si, se situan en el centro de
los problemas de desarrollo y se entienden
como la causa de las vulnerabilidades que
afectan a ciertos grupos. De esta manera, se
adopta una mirada que va mas alla de los
efectos mas visibles, superficiales e inme-
diatos de un problema determinado, porque
identifica y aborda las causas estructurales
que la provocan.

Asi el EGyBDH es también un marco
conceptual y de analisis, una estrategia, una
metodologia y al mismo tiempo una praxis
que busca analizar y erradicar las causas
estructurales que provocan vulneracién de
los derechos humanos, desigualdades y dis-
criminacion hacia las mujeres, en todos los
ambitos (econdmico, laboral, politico, social,
cultural).

El EGyBDH recoge la vertiente politi-
ca del enfoque de género desarrollado por
la critica feminista al sistema patriarcal que
situa en el centro: la sostenibilidad de la vida
humana y ambiental, una nueva redistribu-
cion del trabajo de cuidado y productivo, la
paz y una vida libre de violencias, los dere-
chos sexuales y reproductivos y los dere-
chos econdmicos, laborales y politicos de
las mujeres, entre otros.

Los principales objetivos que preten-
de alcanzar el EGyBDH son:

Il Transformar las relaciones desiguales
de poder en todos los ambitos [(IVeIMeR
y privados), abordando las causas estruc-
turales sociales, econémicas, politicas y
culturales patriarcales que perpetuan las
desigualdades de género entre las muje-
res y los hombres.

MM Materializar los Derechos Humanos
para todas las personas, colectivos y pue-

J[sf) priorizando los tradicionalmente ex-
cluidos.

La puesta en practica del EGyBDH
también tiene un fuerte impacto en las es-
tructuras, funcionamiento y cultura de los or-
ganismos agentes de la cooperacion para el
desarrollo.

Las organizaciones que apuestan por
trabajar desde el EGyBDH tienen que asu-
mirse como titulares de responsabilidadesy,
desde esta posicion, impulsar los cambios
necesarios en sus estructuras, sistemas de
trabajo, valores y creencias compartidas
para ser coherentes con los principios de
DH, asi como para fortalecer sus capacida-
des para impulsar la EG, los derechos huma-
nos y los derechos de las mujeres.



Una organizacion coherente con el
EGyBDH rinde cuentas y es transparente
ante su base social, las organizaciones con
las que colabora, con los/as titulares de
derechos y también internamente. De esta
manera, se tendra que promover la partici-
pacion y el seguimiento participativo de los
impactos de su gestién, incluyendo a las
personas titulares de derechos implicadas.

Entender la participacion como uno de los
principios de los derechos humanos supone
una exigencia para cualquier organizacion,

ya que es a través de la participacién cuando
los colectivos trascienden desde su posicion
de beneficiarios y acceden a la consciencia
de ser sujetos de derechos. Al fomentar la
transparencia, se abren espacios para que
las personas titulares de derechos puedan
exigir responsabilidades a las personas y or-
ganizaciones titulares de obligaciones y de
responsabilidades. Esta rendicion de cuen-
tas tiene que aplicarse a las propias entida-
des, ya sean agencias donantes u ONGD.

La publicacion Derechos Humanos y
Desarrollo. El Enfoque Basado en Derechos
Humanos en la Cooperacion al Desarrollo
— EBDH, analiza cuales son las implicacio-
nes de la incorporaciéon del EGyBDH en las
ONGD, a partir de los siguientes puntos orga-
nizativos:

I Aspectos estratégicos. [EERe[ERYE]
con la vision, mision, lineas de trabajo, li-
neas estratégicas de la organizacion, etc.
I} Politica de socios y aliados. KEEMIER
da con aspectos como la seleccion y rela-
ciones con socios, aliados y con las admi-
nistraciones, participacion en redes, etc.

Il Organizacion y gestion interna. REER

cionadas con el organigrama, la estruc-
tura y los procedimientos internos, con el
funcionamiento y toma interna de decisio-
nes, con el perfil y capacitacion del perso-
nal, con el papel de la base social, con la
contratacion de servicios técnicos, etc.

Ml Procedimientos de planificacion y ges-
tion de programas, proyectos y acciones.

Tienen que ver con los enfoques, meto-
dologias e instrumentos de gestion de la
planificacion, seguimiento y evaluacién
de intervenciones que se emprenden.

Enfoque de Interculturalidad, [Kele]gle

imperativo legitimo para que los pueblos in-
digenas y afro-descendientes formen parte
de manera igualitaria de la ciudadania glo-
bal, la cual tiene que ser inclusiva con formas
de hacery pensar particulares que definen la
identidad de las diversas regiones, desde el
reconocimiento de los derechos colectivos.

Enfoque de Sostenibilidad Ambiental,

como reconocimiento de la necesidad impe-
riosa del ejercicio de los derechos de la Tie-
rra, en ningun caso supeditados a intereses
mercantilistas, sino absolutamente necesa-
rios para la vida.

Enfoque de Cultura de Paz, [olelplelsls5

rramienta para promover una serie de valo-
res, actitudes y comportamientos, como la
libertad, la justicia, la democracia, los dere-
chos humanos, la tolerancia, la igualdad y la
solidaridad, que rechazan la violencia y pre-
vienen los conflictos.
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La Estrategia de Justicia de Género y
Feminismos de la Coordinadora, esta pensa-
da como una herramienta para la incorpora-
cion del enfoque de género y la transforma-
cion desde la mirada feminista a lo interno 'y
hacia lo externo de la Coordinadora (estruc-
tura, procedimientos, posicionamientos éti-
cos y politicos), y que a su vez pueda servir
para que sea asumida por sus organizacio-
nes socias.

Su alcance temporal es de 2023-
2027. Es una oportunidad que se alinee con
el Marco Estratégico de la Coordinadora
(2020-2024), y sirva como referente en su
evaluacién hacia un nuevo Marco Estraté-
gico que adopte una perspectiva de Coope-
racion Feminista en su desarrollo. Describe
los alcances de la Estrategia de igualdad de
la Coordinadora, ambitos de aplicacion, pro-
puesta de documentos comunes que debe-
rian incorporar las ONGD sobre materia de
igualdad de género, etc.

Las estrategias de aplicacion que es-
tructuran la estrategia deben ser asumidas
por la junta directiva de la Coordinadora y
el equipo técnico, ademas de integrarlas
en los diferentes espacios de participacién
(grupos de trabajo, unidades territoriales
alianzas, espacios de trabajo). Dado el ca-
racter participativo seguido para la elabora-
cion del documento, y su coherencia con el
marco de derechos humanos, se propiciara
el conocimiento de las estrategias de aplica-
cion de la Estrategia de Justicia de género y
feminismos de la Coordinadora a todas las
entidades socias que trabajan en el ambito
del desarrollo, la solidaridad internacional,
la accion humanitaria, la educacion para la
ciudadania global y la defensa de los dere-

chos humanos. [ENETCTRNENER

organizaciones que componen la Coordina-
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6.1. OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Establecer un marco de actuacion fe-
minista en el quehacer de la Coordinadora,
sirviendo como referencia a las ONGD so-
cias en su compromiso por la justicia de gé-
nero desde el Enfoque de Género y Basado
en Derechos Humanos (EGyBDH) y promo-
viendo un modelo de funcionamiento interno
basado en la economia de los cuidados y la
corresponsabilidad.

OE1

Mirando hacia dentro. Ser una orga-
nizacion libre de estereotipos patriarcales,
integrando en todos los procesos organiza-
tivos la perspectiva de género y poniendo la
vida en el centro desde la ética de los cuida-
dos.

OE 2

Irradiando a las organizaciones de la
Coordinadora. Favorecer la apropiacion de la
estrategia de género de la Coordinadora por
parte de todas las organizaciones socias,
aportando herramientas y procesos para
que incorporen el EGyBDH en todas sus ac-
ciones.

OE 3

Incidiendo en la Agenda Publica. Ser
una referente y canal facilitador para las en-
tidades e instituciones de la Administracion
Publica y la sociedad civil, asi como para
las organizaciones de la Coordinadora, en la
defensa de la justicia de género y contra las
violencias machistas.
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6.2. LINEAS Y ACCIONES

OBJETIVO ESPECIFICO 1

L1.1. Promover un modelo de gestion y re-
lacionamiento basado en la responsabilidad
con la igualdad de género y la ética de los
cuidados desde el EGyBDH, afianzando el
compromiso de la junta directiva y estable-
ciendo un marco de accion que impulse di-
cho compromiso.

A.1.1.1. Crear un equipo de seguimiento
para la implementacion de la estrategia de
género (grupo motor). Generar espacios, ca-
nales y procesos para el seguimientoy el tra-
bajo para la implementacion de la Estrategia
de género.

A.1.1.2. Elaborar el Plan proequidad de gé-
nero de la Coordinadora, y obtener el visado
del Plan de igualdad en empresas de la Co-
munidad Valenciana.

A.1.1.3. Elaborar un protocolo de participa-
cion en espacios de direccién y toma de de-
cisiones basado en las relaciones de trabajo
en equipo desde la perspectiva feminista.

A.1.1.4. Fomentar una cultura organizacio-
nal basada en la economia de los cuidados y
la corresponsabilidad. Brindar un servicio de
acompafiamiento terapéutico/profesional
para incorporar los cuidados y corresponsa-
bilidad en el trabajo interno de la Coordina-
dora.

A.1.1.5. Implementar procesos de forma-
cion en género desde el EGyDH, feminis-
mos, violencias de género, dirigidos a la
junta directiva, el equipo técnico, voluntaria-
do y las organizaciones socias de la Coordi-
nadora.



L.1.2. Revisar y adecuar los documentos
fundacionales y rectores de la Coordinadora,
para incorporar la perspectiva de género y fe-
minismos, elaborando aquellos documentos
necesarios para garantizar un funcionamien-
to a todos los niveles desde la perspectiva
feminista y la ética de los cuidados.

A.1.2.1. Revision de estatutos, estrategias y
documentos de la Coordinadora para trans-
versalizar el enfoque de género basado en
derechos humanos y feminismos.

A.1.2.2. Revisar y acondicionar los docu-
mentos de personal, protocolos de acoso,
plan/protocolo de conciliacion vida laboral/
familiar/teletrabajo.

A.1.2.3. Elaborar un Plan de prevencién de
riesgos laborales desde la perspectiva femi-
nista. Apoyarse en empresas y suministra-
dores que incorporen el enfoque feminista
en esta labor.

A.1.2.4. Incorporar el enfoque de género y
feminismos en los documentos de los gru-
pos de trabajo, permitiendo transversalizar
la perspectiva feminista en su quehacer.

A.1.2.5. Hacer una formacion en participa-
cién y dinamizacion grupal desde la pers-
pectiva feminista, dirigida a junta directiva,
equipo técnico, grupos de trabajo y organi-
zaciones de la Coordinadora.

OBJETIVO ESPECIFICO 2

L.2.1. Crear una base de datos de manua-
les y procedimientos de referencia para las
ONGD socias de la Coordinadora que facili-
ten la incorporacién del enfoque de géneroy
feminismos en su trabajo.

A.2.1.1. Elaborar un protocolo para el abor-
daje de las violencias machistas en las or-
ganizaciones, que sirva como referente para
todas las organizaciones de la Coordinado-
ra.

A.2.1.2. Elaborar un Manual de comunica-
cion no sexista desde el EGYEBDH, partien-
do del Plan estratégico de comunicacion ac-
tual, y a partir de documentos de referencia
ya existentes.

A.2.1.3. Elaborar un documento de referen-
cia para la conciliacion de vida familiar y la-
boral y personal, partiendo de la sistematiza-
cion de las experiencias y buenas practicas
de las organizaciones socias de la Coordina-
dora.

A.2.1.4. Generar una biblioteca virtual de gé-
nero y feminismos, vinculada con Operacion
Rubik, asi como un Directorio de servicios/
recursos y organizaciones feministas.

A.2.1.5. Crear una base de datos de Manua-
les de transversalizacion del enfoque de gé-
nero en los proyectos de cooperacion al de-
sarrollo y educacién para la transformacién
social, desde el EGyBDH.

A.2.1.6. Elaboracion de documentos de fun-
cionamiento interno y planificacion para el
desarrollo de una cultura organizacional no
patriarcal desde la ética de los cuidados.
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L.2.2. Organizar e implementar un plan de
formacion, sensibilizacion y transversali-
zacion en materia de igualdad de género y
feminismos al interno de las entidades que
componen la Coordinadora, poniendo en va-
lor los recursos internos y aportando herra-
mientas para el fortalecimiento de las orga-
nizaciones.

L.2.2.1. Elaborar un plan de formacion se-
gun diagndstico participativo de necesida-
des formativas de las organizaciones de la
Coordinadora.

L.2.2.2. Coordinar las acciones formativas
que realizan las organizaciones socias y que
tienen experiencia en el trabajo con enfoque
de género y feminismos y ofrecerlas al resto,
aprovechando los recursos y capacidades
internas de la Coordinadora.

L.2.2.3. Incluir, dentro del Plan de forma-
cién de la Coordinadora, sesiones formati-
vas para los grupos de trabajo favoreciendo
transversalizar el enfoque de géneros y femi-
NisMos en su accionar.

L.2.2.4. Establecer espacios para compartir
buenas practicas en la transversalizacion de
la perspectiva de género en las entidades
que componen la Coordinadora.

o0

OBJETIVO ESPECIFICO 3

L.3.1. Fomentar los espacios de intercambio
y de construccion de redes y alianzas con or-
ganizaciones feministas afines, sindicatos y
otros actores a nivel de la Comunidad Valen-
cianay fuera de ella.

A.3.1.1. Identificar, dentro del movimiento
feminista, organizaciones aliadas para esta-
blecer alianzas y sinergias de colaboracién.

A.3.1.2. Establecer alianzas con las areas
de igualdad de género y cooperacion de sin-
dicatos, universidades y otros actores, priori-
zando la participacién en redes.

L.3.2. Definir acciones de coordinacion vy
mayor participacion en los grupos de trabajo
de género y feminismos con la Coordinadora
Estatal y coordinadoras autonémicas.

A.3.2.1. Tener una participacion activa en el
grupo de género de la Coordinadora Estatal
de ONGD, compartiendo buenas practicas y
experiencias.

A.3.2.2. Identificar y articular con los grupos
de género de las Coordinadoras Autonomi-
cas existentes.



L.3.3. Realizar acciones de incidencia poli-
tica y social en favor de la implementacion
de la agenda feminista, y posicionandola en
el dialogo con las AAPP y entidades de coo-
peracion.

A.3.3.1. Promover el debate sobre la incor-
poracion de la transversalizacion del enfo-
que de justicia de género y feminismos en
todos los espacios de participacion de la
cooperacion valenciana.

A.3.3.2. Programar una accion anual de in-
cidencia politica como Coordinadora, con la
participacion de las organizaciones socias
y el impulso del grupo motor, definiendo fe-
cha, responsables y recursos.

A.3.3.3. Difundir mensajes que contribuyan
a desmontar los estereotipos de género que
sustentan y legitiman las violencias machis-
tas y promover experiencias positivas sobre
prevencion de las violencias y lucha contra
el machismo.

6.3. RECURSOS

Los recursos necesarios para la im-
plementacion de la Estrategia de Justicia de
género y feminismos de la Coordinadora son
de tipo técnico, humano y financiero. El éxito
de la estrategia dependera de la voluntad y
capacidad politica y del compromiso de la
junta directiva, asi como de las organizacio-
nes que integran la Coordinadora.

i [P ERENEE Se considera
fundamental mantener el grupo que ha
estado participando y validando el proce-
so de construccion de la estrategia, con el
objetivo de dar el seguimiento y garantizar
la implementacion de la estrategia. En su
composicién actual hay representacion
de todos los espacios de la Coordinadora:
junta directiva, equipo técnico, organiza-
ciones. Este grupo funcionara el primer
afo de implementacion de la estrategia,
tras este primer afio se evaluara su fun-
cionamiento y se valorara su continuidad.

11 RS EIRNENEE G Se recomien-

da buscar una estrategia de financiacién
para la implementacion de la estrategia.
De todas formas, es importante aprove-
char los recursos que las organizaciones
pueden poner a disposicién de la Coordi-
nadora y del resto, como pueden ser for-
maciones, y otros.

1 REIE G 1e:H La Coordinadora

tiene en su seno organizaciones con re-
cursos importantes en cuanto a capaci-
dades para apoyar el proceso de imple-
mentacion de la estrategia, que pueden
ponerse a disposicion.

ol






El plan de comunicacion de la presen-
te Estrategia debe realizarse de forma pla-
nificada, siendo el referente para su imple-
mentacién el Grupo de comunicacion. Una
vez aprobada la estrategia por la Asamblea
de la Coordinadora, la difusiéon y comunica-
cion debe realizarse de forma escalonada
mediante una estrategia que establezca ob-
jetivos, publico destinatario, mensajes, ca-
nales, tiempos y recursos. Esta estrategia
debe plasmarse en acciones concretas que,
conjuntamente, den adecuada respuesta
a todas las necesidades de comunicacion,
tanto a lo interno como hacia lo externo de
la Coordinadora.

La difusiéon y comunicacion ira orien-
tada a las organizaciones que forman parte
de la Coordinadora, voluntariado, Coordina-
dora Estatal y coordinadoras autonémicas,
Administraciones Publicas, redes y otras en-
tidades y ciudadania.

Para ello se sugiere realizar una pu-
blicacion que se difunda en los diferentes
espacios comunicativos de la Coordinadora
(pagina web, redes sociales, campanias, etc).
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El proceso de construccién participa-
tiva de la Estrategia de género y feminismos,
contribuyo a la reflexion y debate acerca de
coémo establecer un sistema de seguimiento
y monitoreo que permitiera poner en marcha
y ejecutar la Estrategia.

El primer elemento a tener en cuenta
es la necesidad de la voluntad politica (re-
frendada por la aprobacién por la Asamblea)
de la junta directiva de la Coordinadoray, so-
bre todo, el compromiso para velar que se
cumpla el plan de ejecucion previsto.

Un elemento de debate fue la necesi-

kIl contar con personal responsable del

La propuesta que se consolido es la
de mantener un Grupo de seguimiento a la
implementacion de la Estrategia de género
y feminismos, durante el primer ano de im-
plementacion. Este grupo funcionara como
ha funcionado el grupo motor, y estara com-
puesto por personas de la junta directiva,
equipo técnico y organizaciones de la Coor-
dinadora. Después del primer afo y como
parte de la evaluacion de la implementacién
de la Estrategia, se valorara si se mantiene la
misma estructura.

Es conveniente que se incorpore el
seguimiento y monitoreo de la Estrategia en
las actividades de seguimiento y monitoreo
del proximo Marco Estratégico de la Coordi-
nadora.

Como primer paso, se recomienda ini-
ciar con el Plan de Accién Proequidad como
una de las primeras acciones de implemen-
tacion de la Estrategia. El Plan de Accidn
en si mismo constituye una herramienta de
sensibilizacién, formacidén y construccion
colectiva, y tiene implicito un proceso forma-
tivo para todas las personas y organizacio-
nes involucradas.
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TACCIONES






OE1: Ser una organizacion libre de estereotipos patriarcales, integrando en todos los
procesos organizativos la perspectiva de género y poniendo la vida en el centro desde

la ética de los cuidados

RESULTADO

L1.1. Promover
un modelo de ges-
tién y relaciona-
miento basado en
la responsabilidad
con laigualdad de
género y la ética
de los cuidados
desde el EGyBDH,
afianzando el
compromiso de
la junta directiva y
estableciendo un
marco de accion
que impulse dicho
compromiso.
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ACTIVIDADES

A.1.1.1. Crear un equipo de seguimiento
para la implementacion de la estrategia de
género (grupo motor) Generar espacios, ca-
nales y procesos para el seguimiento y el
trabajo para la implementacion de la Estra-
tegia de género.

A.1.1.2. Elaborar el Plan Proequidad de Gé-
nero de la Coordinadora, y obtener el proce-
so de visado del Plan de Igualdad en empre-
sas de la Comunidad Valenciana.

A.1.1.3. Elaborar un protocolo de partici-
pacién en espacios de direccién y toma de
decisiones basado en las relaciones de tra-
bajo en equipo desde la perspectiva femi-
nista.

A.1.1.4. Fomentar una cultura organiza-
cional basada en la economia de los cui-
dados y la corresponsabilidad. Brindar un
servicio de acompanamiento terapéutico/
profesional para incorporar los cuidados y
corresponsabilidad en el trabajo interno de
la coordinadora.

A.1.1.5. Implementar Procesos de forma-
cion en género desde el EGyDH, feminis-
mos, Violencias de Género, dirigidos a la
Junta Directiva, el equipo técnico, volun-
tariado y las organizaciones socias de la
Coordinadora.

ANO ANO ANO ANO

1T 2 3 4

GM

JD, ET,
GM

GM,
ET,
JD

JD,
GM

GM,
ET



OE1: Ser una organizacion libre de estereotipos patriarcales, integrando en todos los
procesos organizativos la perspectiva de género y poniendo la vida en el centro desde

la ética de los cuidados

RESULTADO

L.1.2. Revisar y
adecuar los docu-
mentos fundacio-
nales y rectores
de la Coordina-
dora, para incor-
porar la perspec-
tiva de género y

feminismos, ela-
borando aquellos
documentos ne-

cesarios para ga-
rantizar un funcio-
namiento a todos
los niveles desde
la perspectiva fe-
minista y la ética
de los cuidados.

ACTIVIDADES

A.1.2.1. Revision de estatutos, estrategiasy
documentos de la Coordinadora para trans-
versalizar el enfoque de género basado en
derechos humanos y feminismos.

A.1.2.2. Revisar y acondicionar los docu-
mentos de personal, protocolos de acoso,
plan/protocolo de conciliacién vida laboral/
familiar/teletrabajo.

A.1.2.3. Plan de prevencion de riesgos la-
borales desde la perspectiva feminista.
Buscar empresas y suministradores que in-
corporen el enfoque feminista

A.1.2.4. Incorporar el enfoque de género y
feminismos en los documentos de los Gru-
pos de Trabajo, permitiendo transversalizar
la perspectiva feminista en su quehacer.

A.1.2.5. Hacer una formacioén en participa-
cion y dinamizacioén grupal desde la pers-
pectiva feminista, dirigida la Junta Direc-
tiva, Equipo Técnico, Grupos de Trabajo y
organizaciones de la coordinadora.

ANO ANO ANO ANO

1T 2 3 4

ET,
JD

GM,
ET,
JD

JD,
ET

E.T,
GT,
GM

GM
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OE2: Favorecer la apropiacion de la estrategia de Género de la Coordinadora por parte
de todas las organizaciones socias, aportando herramientas y procesos para que incor-
poren el EGyBDH en todas sus acciones.

RESULTADO

L.2.1. Crear una
base de datos de
manualesy proce-
dimientos de re-
ferencia para las
ongd socias de la
coordinadora que
faciliten la incor-
poracién del en-
foque de género y
feminismos en su
trabajo
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ACTIVIDADES

A.2.1.1. Elaborar un Protocolo para el abor-
daje de las violencias machistas en las
organizaciones, que sirva como referente
para todas las organizaciones de la Coor-
dinadora.

A.2.1.2. Elaborar un manual de comunica-
cion no sexista desde el EGyEBDH, partien-
do del Plan estratégico de comunicacion
actual, y a partir de documentos de referen-
cia ya existentes.

A.2.1.3. Elaborar un Documento de refe-
rencia para la Conciliacion de vida familiar
y laboral y personal, partiendo de la siste-
matizacion de las experiencias y buenas
practicas de las organizaciones socias de
la Coordinadora.

A.2.1.4. Generar una biblioteca virtual de
género y feminismos, vinculada con Opera-
cién Rubik, asi como un Directorio de servi-
cios/recursos y organizaciones feministas.

A.2.1.5. Crear una base de datos de Manua-
les de transversalizacion del enfoque de
género en los proyectos de cooperacion al
desarrollo y Educacién para la Transforma-
cioén Social, desde el EGyBDH.

A.2.1.6. Elaboracion de documentos de fun-
cionamiento interno y planificacion para el
desarrollo de una cultura organizacional no
patriarcal desde la ética de los cuidados.

ANO ANO ANO ANO

1T 2 3 4

GM,
JD

ET,

GM,

G Co-
munica-
cién

GM,
JD

GM,
ET

GM,
ET

GM,
JD,
ET




OE2: Favorecer la apropiacion de la estrategia de Género de la Coordinadora por parte
de todas las organizaciones socias, aportando herramientas y procesos para que incor-
poren el EGyBDH en todas sus acciones.

RESULTADO

L.2.2. Organizar e
Implementar un
plandeformacion,
sensibilizacién vy
transversalizacié
n en materia de
igualdad de géne-
roy feminismos al
interno de las en-
tidades que com-
ponen la Coordi-
nadora, poniendo
en valor los re-
cursos internos y
aportando herra-
mientas para el
fortalecimiento
de las organiza-
ciones.

ACTIVIDADES

L.2.2.1. Elaborar un plan de formacién se-
gun diagnostico participativo de necesida-
des formativas de las organizaciones de la
Coordinadora.

L.2.2.2. Coordinar las acciones formativas
que realizan las organizaciones socias y
que tienen experiencia en el trabajo con en-
foque de género y feminismos y ofrecerlas
al resto, aprovechando los recursos y capa-
cidades internas de la Coordinadora.

L.2.2.3. Incluir, dentro del Plan de Forma-
cién de la Coordinadora, sesiones formati-
vas para los Grupos de Trabajo favorecien-
do transversalizar el enfoque de géneros y
feminismos en su accionar.

L.2.2.4. Establecer espacios para compartir
buenas practicas en la transversalizacion
de la perspectiva de género en las entida-
des que componen la Coordinadora.

GM,
ET

GM,
ET

GM,
ET,
GT

GM,
ET

ANO ANO ANO ANO

2 3 4
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OE3: Ser un referente y canal facilitador para las entidades e instituciones de la admi-
nistracion publica y la sociedad civil, asi como para las organizaciones de la coordina-
dora, en la defensa de la justicia de género y contra las violencias machistas.

RESULTADO

L.3.1.Fomentar

los espacios de
intercambio y de
construccion de
redes y alianzas
con organizacio-
nes feministas
afines, sindicatos
y otros actores a
nivel de la Comu-
nidad Valenciana
y fuera de ella.

L.3.2. Definir ac-
ciones de coor-
dinacion y mayor
participacion en
los grupos de tra-
bajo de género y
feminismos con
la Coordinadora
Estatal y coordi-
nadoras.
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ANO ANO ANO ANO

1

ACTIVIDADES

A.3.1.1. Identificar, dentro del movimiento
feminista, organizaciones aliadas para es-
tablecer alianzas y sinergias de colabora-
cion.

de igualdad de género y cooperacion de
sindicatos, Universidades, y otros actores
priorizando la participacién en redes.

A.3.2.1. Tener una participacion activa en el  GM,
grupo de género de la Coordinadora Estatal ET
de ONGD, compartiendo buenas practicas y
experiencias.

A.3.2.2. Identificar y articular con los gru- | GM,
pos de género de las Coordinadoras Auto- | ET

A.3.1.2. Establecer alianzas con las areas
némicas existentes



OE3: Ser un referente y canal facilitador para las entidades e instituciones de la admi-
nistracion publica y la sociedad civil, asi como para las organizaciones de la coordina-
dora, en la defensa de la justicia de género y contra las violencias machistas.

RESULTADO

L3.2.3. Realizar
acciones de inci-
dencia politica en
favor de la imple-
mentacion de la
agenda feminista,
y posicionandola
en el didlogo con
las AAPP y entida-
des de Coopera-
cion.

ACTIVIDADES

A.3.3.1. Promover el debate sobre la incor-
poracion de la transversalizacion del enfo-
que de género y feminismos en todos los
espacios de participaciéon de la coopera-
cion valenciana.

A.3.3.2. Programar una accién anual como
Coordinadora, con la participacion de las
organizaciones socias y el impulso del Gru-
po Motor. Definiendo fecha, responsables y
recursos.

A.3.3.3. Difundir mensajes que contribuyan
a desmontar los estereotipos de género
que sustentan y legitiman la violencia ma-
chista y promover experiencias positivas
sobre prevencion de las violencias y lucha
contra el machismo.

GM

ET,
GM

GM,
ET

ANO ANO ANO ANO

1 2 3 4
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https://coordinadoraongd.org/nuestro-trabajo/genero/
https://www.dialogosconsonantes.org/somos.html
https://www.emakunde.euskadi.eus/webema01-inicio/

€s

https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/mapc-
caa/comunidad-valenciana.htm

https://inclusio.gva.es/es/web/mujer/normativa-dones
https://www.igualdadenlaempresa.es/

https://www.idhc.org/es/publicaciones/la-aplica-
cion-del-enfoque-de-genero-y-basado-en-los-dere-

chos-humanos-en-la-cooperacion-para-el-desarrollo.
php

https://lafede.cat/eticadelacura/
https://www.mugarikgabe.org/es/publicaciones/
https://www.pandoramirabilia.net/

https://xarxanet.org/biblioteca/manual-sobre-la-incor-

poracio-de-la-perspectiva-de-genere-i-mesures-digual-
tat-entitats

https://dhls.hegoa.ehu.eus/uploads/resources/4907/
resource_files/Desiqualdades_PNUD_2007.pd-

f?2v=63735942547

Navarro Natalia, 2007. Desigualdades de género en las
organizaciones: procesos de cambio organizacional
proequidad.

Pajares Sanchez Lorena, (Ersilia, Género y Desarrollo)
2018. Andlisis de las Resistencias al Género en las ONG
de Desarrollo. Gobierno Vasco.

Pérez Orozco Amaia: Subversion feminista de la econo-
mia. Aportes para un debate sobre el conflicto capital-vi-
da. Traficantes de Suefios, Madrid, 2014.

Ramirez Angeles, Navarro Pilar, Gutiérrez Inés, 2018. Re-

pensando lo decolonial desde la accion feminista en el
Estado espanol. VientoSur n°® 160. 2018
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