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ALBOAN es una organizacion no gubernamental de desarrollo, con presencia en Bilbao,
Pamplona, Donostia y Vitoria, que comenz6 su andadura en el afio 1994 y que tiene por objetivo
sumar voluntades y esfuerzos de personas y organizaciones, del Norte y del Sur, para generar una
ciudadania comprometida con un desarrollo humano, sostenible y accesible a todas las personas

en condiciones de igualdad.

La igualdad de mujeres y hombres es una linea transversal de su Plan Estratégico y cuentan con
un equipo de género para la organizacion, siendo conscientes de que trabajar en esta linea puede
favorecer su distincion, mejorar su gestion y convertirla en una entidad mas competitiva y acorde

con su entorno socioecondmico.

Al amparo de la leyes para la Igualdad, se valora éste como un momento idéneo para que
ALBOAN inicie los procedimientos que marca la normativa para obtener el reconocimiento oficial
de “Entidad Colaboradora en Igualdad de Oportunidades” por parte del Gobierno Vasco, a través
de EMAKUNDE / Instituto Vasco de la Mujer.

Algunas cifras de ALBOAN

Desde 2006 dispone de un | Plantilla con estudios | Un hombre en la direccién y

greupo de género: 6 mujeres

y 3 hombres.

Plantilla muy feminizada: 31

mujeres y 7 hombres.

Las mujeres tienen mayor
presencia en todas las areas
y los hombres se concentran
en cooperacion internacional,

comunicacion y Direccion.

universitarios.

Las mujeres se reparten entre los
26 y los 55 afios y los hombres se

sitian en el intervalo de los 36 a

55 afos.

El 26,3% de la plantilla tiene
personas dependientes a su
cargo.

El 87% de las mujeres y el 86%
de los hombres disponen de un
contrato indefinido.

5 mujeres y 1 hombre en

puestos de decision.

34  voluntarias y 30

voluntarios en el Norte.

23 personas voluntarias en

el Sur: las mujeres

representa el 60,8%.

10 colaboradoras y 2

colaboradores.
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En los ultimos afios se han elaborado multiples leyes y normas juridicas a escala internacional,
europea, estatal y local cuyo fin es el reconocimiento explicito del Derecho a la Igualdad de
Mujeres y Hombres. Estas leyes y normas, ademas de abarcar el ambito de las administraciones
publicas, también inciden en las empresas y organizaciones privadas. Por tanto, el presente Plan
para la Igualdad de Mujeres y Hombres de ALBOAN se enmarca bajo un amplio paraguas
institucional y legislativo.

AMBITO INTERNACIONAL

e Carta de las Naciones Unidas, firmada en San Francisco, el 26 de junio de 1945.

e Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea
General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

e Convencion sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién contra la
Mujer (CEDAW), aprobada en Naciones Unidas, Nueva York, el 18 de diciembre de 1979.
Ratificada por el Estado espariol el 16 de diciembre de 1983.

e Declaracion sobre la Eliminacion de la violencia contra la Mujer, proclamada en Viena
el 20 de diciembre de 1993 por la Asamblea General. Res AG 48/104 de Naciones Unidas

e Conferencias Mundiales de Naciones Unidas sobre Derechos Humanos.

e Conferencias Mundiales sobre las Mujeres que recogen propuestas de actuacion a
nivel mundial y se encuentran en el origen de otros instrumentos internacionales.

e Creacién de ONU Mujeres en julio de 2010 por la Asamblea General de las Naciones
Unidas. ONU mujeres es la entidad de la ONU para la Igualdad de Género y el

Empoderamiento de las Mujeres.

AMBITO EUROPEO

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

e Tratado de la Union Europea, (Maastrich, 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 accidn positiva.
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lll Conferencia Ministerial sobre igualdad entre mujeres y hombres (Roma, octubre de
1993).

Tratado de Amsterdam (firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de Asuntos
Exteriores de los quince paises miembros de la UE). Modifica el articulo 6 (antiguo articulo
F) del Tratado de la Union Europea para consolidar el principio del respeto de los
derechos humanos y de las libertades fundamentales. Introduce nuevas disposiciones
relativas a la igualdad entre el hombre y la mujer.

Tratado por el que se instituye una Constitucion Europea, acordado por el Consejo
Europeo de Bruselas de 18 de junio de 2004. En relacion con la igualdad de género, la
Parte I, articulo I-2 incluye la igualdad entre mujeres y hombres como un valor de la Unién
y el articulo I-3 establece que la Unién fomentara la igualdad entre mujeres y hombres.
Numerosas Directivas de la Union Europea, como la ultima la Directiva 06/54 de 5 de
julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refundiciéon de las
Directivas anteriores).

En 2007, creacién del Instituto Europeo de la Igualdad de Género.

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

Resoluciéon del Parlamento Europeo sobre la dimensiéon de género de la recesién
econdmica y la crisis financiera, de 17 de junio de 2010.

AMBITO ESTATAL

Constitucion Espafiola 1978. articulo 14 "Los esparioles son iguales ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinién o cualquiera otra circunstancia personal o social"y articulo 9.2 "Corresponde a los
poderes publicos promover las condiciones para que la libertad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econodmica, cultural y social”.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Estatuto de
los y las trabajadoras.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la Ley de Conciliacién de la

Vida Familiar y Laboral.
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e 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.

e Planes Estatales para la Igualdad de Oportunidades: en el afio 1988 se aprueba el |
Plan de Igualdad de Oportunidades a nivel estatal y actualmente se encuentra en vigor el
Plan Estratégico para el periodo 2008 — 2011.

e Ley organica 3/2007, del 22 de Marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

AMBITO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DEL PAIS VASCO

e El Estatuto de Autonomia en el articulo 9.2. hace especial mencién a la igualdad.

e En 1988, creacion de EMAKUNDE!/ Instituto Vasco de la Mujer.

e En 1991, aprobacion del | Plan de Accién Positiva para las Mujeres, a partir del cual se
van elaborando los posteriores Planes (actualmente, el V Plan para la Igualdad de Mujeres
y Hombres).

e EI 18 de febrero de 2005, aprobacién en el Parlamento Vasco de la Ley 4/2005 para la
Igualdad de Mujeres y Hombres.

e Desde el ano 2000, Planes para la Igualdad de tres las Diputaciones Forales.

e Desde el afio 1990 se han puesto en marcha Planes Municipales para la Igualdad que
suponen alrededor del 80% de la poblacion vasca.

e En el 2009 se crea la Direccion de Atencion a las Victimas de Violencia de Género,
estructura organica y funcional del Departamento de Interior del Gobierno Vasco.

e En el 2011, creaciéon del Observatorio Vasco de Violencia Machista contra las

Mujeres.

La Ley 1/2007, de 22 de febrero, de Cooperacién para el Desarrollo, apuesta decididamente por
un modelo de desarrollo humano sostenible, convirtiendo en objetivo inalienable para su

consecucion el logro de la equidad de género.

Para ello, el Gobierno Vasco, desde su Direccion de Cooperacién al Desarrollo, apuesta por el
mainstreaming de género como estrategia fundamental para tal fin. En este sentido, ha tomado las

siguientes medidas:

+ La definicion de la equidad de género como linea transversal de toda accién de
cooperacion y la exclusién directa de toda iniciativa que no contemple dicha perspectiva.

» El compromiso de destinar al menos un 10% del presupuesto disponible de cooperacion a
acciones cuya poblacion sujeto sean mujeres, organizaciones de mujeres y/o que tengan

como objetivo especifico la eliminacién de las desigualdades entre mujeres y hombres.
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» Valorar positivamente las iniciativas de cooperacidon presentadas por entidades vascas

que cuenten con una politica y/o plan de igualdad.

Tanto la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres como el V Plan
para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la CAPV, establecen que todos los poderes publicos
vascos, asi como las entidades privadas que suscriban contratos o convenios de colaboracion o

sean beneficiarias de ayudas o subvenciones, deben promover la igualdad de mujeres y hombres.

Estos dos elementos referenciales definen la integracién de la perspectiva de género como uno de
los principios generales que deben regir la actuacién en materia de igualdad de mujeres y
hombres de las organizaciones y, entre las medidas propuestas para ello, se encuentra la

elaboracién de diagndsticos y planes de igualdad.

Por otra parte, en su titulo Ill, en el capitulo referido a la participacion sociopolitica, la Ley
establece, en el articulo 24, en relacion a las asociaciones y organizaciones, que las
administraciones publicas vascas incentivaran a las asociaciones que lleven a cabo actividades

dirigidas a la consecucion de los fines previstos en la misma.

También se incentivan iniciativas del ambito socio laboral a favor de la igualdad de mujeres y
hombres a través del reconocimiento de “Entidad Colaboradora en materia de igualdad de
mujeres y hombres” a aquellas entidades que desarrollen una politica de igualdad en su

organizacion.

A finales de 2011 existe una realidad de 68 empresas y entidades que cuentan con este distintivo
dentro de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.
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Este Plan para la Igualdad se basa en los principios generales que establece la Ley 4/2005 para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, en el Titulo Preliminar, Articulo 3. Estos principios son los

siguientes:

e |gualdad de trato.

e Igualdad de Oportunidades.

e Respeto a la diversidad y a la diferencia.

e Integracién de la perspectiva de género (1).

e  Accion positiva (2).

e Eliminacion de roles y estereotipos en funcién del sexo.
e Representacion equilibrada.

e Colaboracioén y coordinacion.

Igualmente, para su desarrollo se plantean dos estrategias: el Mainstreaming de género y la
Accion Positiva. La Transversalidad de Género o “Mainstreaming de género”(1) se define como
una estrategia imprescindible en la gestion de la igualdad de mujeres y hombres y asi se recoge

en la siguiente definicion:

“Supone la consideracién sistematica de las diferentes situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y
actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la
igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus fases

de planificacion, ejecucion y evaluacion”.

Esta estrategia se convierte por tanto en el eje que articula cualquier ejecuciéon en materia de
Igualdad, por lo que se afade en el propio disefio del Plan los mecanismos necesarios para su

puesta en practica.

Paralelamente se incluye, como un instrumento igualmente eficaz, la Accién Positiva (2), tal y
como ha venido recogiéndose en los diferentes Programas de la Unién Europea y de la CAE,
enmarcandose dentro de las politicas “tradicionales” de Igualdad de Oportunidades, las cuales
parten de la resolucidon de problemas especificos resultantes de la desigualdad de género y queda
definida, segun el Comité Consultivo de la Unién Europea para la Igualdad de Oportunidades,

como:
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"Estrategia que toma la forma de un programa de accién, destinada a establecer la igualdad de
oportunidades en los hechos, gracias a medidas temporales que permitan contrarrestar o corregir

las discriminaciones resultantes de las practicas sociales y del sistema social”.

Ambas estrategias se convierten en elementos alternativos y complementarios para la ejecucion
de Politicas de Igualdad. La transversalidad aporta un fuerte potencial de cambio, pero implica
cierto tiempo para implementarla por su incidencia en aspectos mas estructurales; por otro lado, la
Accidn Positiva actia con mucha mas rapidez sobre situaciones de desigualdad especificas, pero

de forma temporal.

Plan de Igualdad 2012-2015 pagina 9 de 44



La elaboracién de un Plan pro-equidad de género en una organizacion pasa por la necesaria

realizacion de un Diagnéstico de Igualdad de su plantilla y de sus proyectos. Se trata de un plan

estratégico, con un conjunto de acciones coordinadas para diferentes areas y dirigidas por

objetivos. Sus caracteristicas son las siguientes:

Voluntario: Se realiza por decision voluntaria de la entidad.

Colectivo-Integral: Afecta especialmente a las mujeres, pero las beneficiarias ultimas son
el conjunto de personas de la organizacion y la sociedad en general.

Transversal: Implica a todas las areas de gestidon de la actividad de la organizacion.
Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

Sistematico-coherente: El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el cumplimiento
de objetivos sistematicos.

Flexible: Se confecciona a medida y en funcion de las necesidades y posibilidades.

Temporal: Termina cuando se ha conseguido la igualdad real de mujeres y hombres.

ALBOAN dispone de un grupo de género desde el afio 2006. Compuesto por 5 mujeres y 3

hombres, el grupo de género ha liderado el proceso de elaboracién del Plan. Durante la fase de

elaboracioén del plan se consideré interesante contar con mas personas de la organizacion, por lo

que se invitd a participar a 3 mujeres mas de la entidad. Con todo, se ha contado con un equipo de

trabajo

de 8 mujeres y 3 hombres, con diferentes niveles de responsabilidad y de diferentes

departamentos:

ok 0N =

9.
10.
11.

José Ignacio Eguizabal Escribano. Director de ALBOAN.

M?2 del Mar Magallén Soneira. Adjunta a la Direccion.

Alofia Braceras lzagirre. Técnica del area de educacion y voluntariado.

Idoia Muniain Mena. Administrativa del area de gestion.

Lucia Arana lIbarrizaga. Responsable del area geografica de Asia de cooperacion
internacional.

Mari Jose Pérez Ibafiez. Voluntaria de ALBOAN.

Octavio Romano Vallejo. Técnico de Africa del area de cooperacion internacional.

Marlen Eizaguirre Marafndn. Técnica del area de accion politica y redes y responsable del
grupo de género.

Inma Flamarique Osés. Técnica Fe y Alegria del area de cooperacion internacional.
Raquel Garcia Sedano. Técnica del area de educacién y voluntariado.

Zigor Uribe-etxebarria Lugariza-aresti. Técnico del area de Comunicacion.
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Se han celebrado 4 reuniones con todo este el equipo, utilizandose las TICs para facilitar la

participacion del personal de otras sedes diferentes a la de Bilbao.

Resumen del Proceso en la elaboracién del Plan Pro-Equidad de Género de ALBOAN

FASE 3:
Elaboracion del
e Plan pro-

D.‘ag e de equidad de
situacion

FASE 4:
Fomacion/

FASE 2:
Realzacion del

FASE1:
Planificacion y

puesta en marcha
del proyecto

sensibilzacion
género

' Grupo de A~
| —‘ operativo
1Reunion con la Referente 2 Reuniones Equipo [Presentacion EQUIPT
deGenero (4 h. /SKYPE) 2Reuniones Equipo ALBOAN
1 reunion Equipo lgualdad 4h. /S )
umonEauipe gy - (4 h./SKYPE) 2 momentos
1 Reunion ALEOAN )
Trabajo de Campo (GETARIAsep/ REU
ALBOAN dic)

_- Grupo de Género +3mujeres

La metodologia de trabajo seguida ha sido en todo momento participativa. Desde el inicio del
proceso se ha informado y se ha hecho participe del proyecto a todo el equipo de la organizacion,
pudiendo distinguirse 3 grandes momentos. Inicialmente se ha llevado a cabo en una reunién de
equipo una pequefia formaciéon, que ha serrvido también para recogerra las diferentes
expectativas y miedos ante el Plan de Igualdad de ALBOAN (29 mujeres y 6 hombres). En
septiembre, en la reunion anual del equipo en GETARIA, en la que han participado 34 mujeres y
10 hombres, se ha presentado y trabajado el documento diagndstico. En la misma linea, el
documento del Plan ha sido abordado en la reunion de diciembre, contando con la participacion de

32 mujeres y 8 hombres.

MURGIBE ha elaborado una Guia de Herramientas basadas en directrices y modelos propios y de
los disefiados por EMAKUNDE - Instituto Vasco de la Mujer, el Instituto de la Mujer y la
Secretaria de Igualdad. Las herramientas han sido las siguientes:

« Tablas de informacion general.

- Base de datos de la plantilla de ALBOAN.

+ Guiones de entrevistas.
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« Guiones de grupos de discusion.
» Cuestionario a la plantilla y voluntariado.

» Cuestionario a grupos de interés o clientela.

Las tablas de informacién general han sido completadas por el departamento de gestién.

Se han realizado dos grupos de discusién: uno con el personal técnico, donde participaron 8
mujeres y 1 hombre, y otro con personal voluntario, en el que han participado 7 mujeres y 2

hombres.

Respecto a las entrevistas en profundidad, se han realizado 6 con personas de diferentes areas de

trabajo y niveles de responsabilidad (2 hombres y 4 mujeres).

Se ha enviado un cuestionario enviado a toda la plantilla, recogiendo un total de 35 respuestas,
correspondientes a 28 mujeres y 7 hombres. Se ha enviado también un cuestionario dirigido
especificamente al voluntariado, del cual se han recogido un total de 13 respuestas (10 de

mujeres y 3 de hombres).

Por ultimo, se ha contactado con un total de 15 grupos de interés, de los cuales 7 han respondido

a las cuestiones planteadas.

Igualmente han sido consultadas varias fuentes secundarias, entre las que se destacan:

a) Como documentos internos:
= Analisis organizacional desde la perspectiva de género de ALBOAN
= Procedimiento de estructura organizativa
= Procedimiento de sistema de evaluacidn de procesos y sistematizacion de experiencias
= Procedimiento para la planificacién y seguimiento presupuestario
= Politica de género de ALBOAN
= Organigrama 2010
= Analisis de indicadores y acciones de género en ALBOAN
= Politica de conciliacién de ALBOAN
= Datos generales de sedes
= Memoria del curso “ALBOAN en clave de género: cuestion de valores"
= Lenguaje inclusivo en todos los materiales de ALBOAN
= Politica de formacién de ALBOAN Yy otras formaciones

= Voluntariado y personal colaborador de sede 2009-2010
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Encuesta de satisfaccion laboral 2010

Ficha evaluacion anual de plantilla

Reglamento de funcionamiento interno referido a cuestiones laborales
Funciones y responsabilidades: Equipo directivo y equipo técnico

Cauces de participacion y comunicacion interna

Procedimiento de participacion interna

Procedimiento para la gestion del correo entrante y saliente (postal y electrénico)
Plan de desarrollo profesional

Procedimiento elaboracion y seguimiento del plan de desarrollo profesional
Indicadores estratégicos 2009-2013

Listado de personas pertenecientes al grupo de género

Definiciones de partida

Analisis de indicadores y acciones de género en ALBOAN

Analisis de textos e imagenes

Memoria del curso“Curso  “ALBOAN en clave de género: concretandolo en nuestras
actividades cotidianas"

Comentarios del grupo de género a los resultados de la encuesta de satisfaccion laboral de
julio de 2010

Informe de la evaluacién del Voluntariado 09-10

Personas en practicas curso 2010-2011

b) Como BIBLIOGRAFIA consultada en el ambito de la Cooperacién al Desarrollo:

“El sistema — evaluacién del proceso para incorporar la perspectiva de género en las ONGDs
Vascas” elaborado por la Coordinadora de ONGDs de Euskadi en el 2008”

Estudio sobre las condiciones laborales de los trabajadores y trabajadoras de las ONGDs.
Coordinadora de ONGDs de Euskadi.

Las relaciones laborales en las ONGDs de Euskadi. José Ignacio Sufrate.

Desgaste profesional y factores psicosociales en profesionales de ONGDs en la CAPV. Nekane
Basabe y José Luis Gonzalez.

Informe técnico sobre procesos organizacionales. Garbifie Ortiz Anzola.

Analisis de género en las ONGDs de Euskadi. Natalia Navarro Olivan.

Talleres de trabajo; conclusiones; el proceso de gestién de personas en las ONGDs personas,
mas que recursos humanos. Eduardo Escobés. (revisar el titulo)

Talleres de trabajo; conclusiones; la regulacién de las relaciones laborales en las ONGDs
¢ Necesidad de convenio propio?. Jose Ignacio Sufrate.

Talleres de trabajo; relatoria género y cultura organizacional; Significado y alcance de las
medidas de conciliacion en el contexto de las ONGDs vascas. Begofia Dorronsoro.

Talleres de trabajo; conclusiones género y cultura organizacional; Significado y alcance de las
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medidas de conciliacion en el contexto de las ONGDs vascas. Natalia Navarro.

= Talleres de trabajo participacion en las ONGDs: Personas, estructuras y agentes. Relaciones

entre personal remunerado y voluntario. Victor Pinto.

Los documentos del Diagnéstico y del Plan han sido sometidos a contraste por parte del Equipo de
trabajo, el Comité de Direccion y el Equipo de ALBOAN. Para la elaboraciéon del Plan se ha
redactado inicialmente un documento un documento que recoge una priorizaciéon de objetivos y
acciones, que se concretan en las AREAS DE MEJORA y el mantenimiento de los PUNTOS
FUERTES identificados en el Diagndstico.
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A continuacién se recogen las AREAS DE MEJORA mas destacables del Diagnéstico previo al

Plan.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Mejorar los mecanismos de reconocimiento publico, tanto de la plantilla como del
voluntariado.

Analizar segun sexo el desarrollo profesional de las personas.

Trabajar el conflicto desde el enfoque de género, buscando mecanismos para su
comunicacién y mediacion.

Mejorar el empoderamiento de las mujeres a partir de actividades de formacion y

sensibilizacion.

AMBITOS DE TRABAJO

Realizar experiencias piloto para sistematizar la incorporacion de la perspectiva de
género en los proyectos.

Desarrollar herramientas para incorporar este enfoque (guias, manuales, etc.).
Desarrollar mas indicadores de género.

Evaluar el impacto de género de las actividades.

Incorporar la perspectiva de género en el disefio de campanas de comunicacion.
Ampliar las competencias del Grupo de Género a los proyectos y servicios de
ALBOAN.

COMUNICACION Y APRENDIZAJE

Mejorar la comunicacion vy la visibilizacion de la integracion del enfoque de género,

difundiendo a nivel social los avances y novedades de ALBOAN en esta materia.

Disefiar indicadores de impacto para la evaluacion de las campafias de
comunicacion dirigidas a la captacion de personas donantes.

Difundir internamente las pautas para realizar un uso igualitario del lenguaje e
imagenes y formentar un uso igualitario del lenguaje, tanto escrito como oral. (se
puede unir al anterior)

Conocer las actuaciones que otras ONGD estan realizando en esta materia.
Profundizar con los grupos de interés en aquellos aspectos que valoran en la

incorporacion del enfoque de género.
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PERSONAS
GENERAL
+ Contemplar indicadores de impacto de género en la evaluacién de procesos.
« Incorporar en el Plan de Induccion de ALBOAN la importancia de disponer de una
Politica de Conciliacion Interna.
« Profundizar en las caracteristicas del personal en practicas (como son y quienes

estan).

SELECCION

» Profundizar en como es el proceso de decisidon y comunicaciéon en los casos de
las vacantes para la promocién interna.

» Valorar la posibilidad de incorporar medidas de accion positivas en el proceso de
seleccién de los nuevos puestos de trabajo, asi como de las personas en
practicas. Parte de este proceso supone recoger la informacion desagregada

segun sexo desde el inicio del contacto con la posible persona candidata.

FORMACION

+ Continuar organizando formacion especifica en igualdad y género.

+ Tener en cuenta en la Politica de Formacion y concretamente en las
competencias propias del puesto de trabajo, la formaciéon con enfoque de género.

« Disponer de formacién dirigida al voluntariado dentro del Plan de Formacion de la
entidad.

«  Profundizacion del Plan de Formacion desde la perspectiva de género.

* Incluir dentro del Plan de Formaciéon de las mujeres de la organizacion el
empoderamiento y la autoestima.

» Incorporar formacién especifica en género dirigida a las organizaciones aliadas.

VOLUNTARIADO

* Promover espacios para la comunicacién para que el voluntariado se conozca y
se profundice en sus funciones.

» Disponer de pautas basicas a tener en cuenta sobre como incorporar el enfoque
de género en el trabajo que realizan.

» Organizar formacion en equidad de género en horario de tarde adaptado.
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CONCILIACION

Avanzar en la reflexion institucional sobre conciliacion personal y laboral para
definir y poner en marcha nuevas medidas. La conciliacion se concibe como una

gran area de mejora para el futuro plan de igualdad.

SALUD LABORAL Y VIOLENCIA HACIA LAS MUJERES

Disenar procedimientos en materia de prevencion y atencién de acoso sexual en
el trabajo.

Incorporar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.
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Los siguientes cuatro aspectos son imprescindibles para que un Plan funcione. Por un lado, es
necesario disponer de un programa de trabajo, de un presupuesto especifico, contar con personas

que impulsen su desarrollo y la participacion del resto del personal.

En este sentido, a partir del Diagndstico realizado, se recomienda crear las siguientes estructuras
e impulsar recursos que aseguren la ejecucion y la coordinacion del | Plan pro-equidad de Género
de ALBOAN para el periodo 2012-2015.

Estructura de impulso (permanente)

Personas pertenecientes al grupo de género:
o Patricia Hernandez, técnica del area de educacion y voluntariado.
o Alba Garcia, administrativa del area de gestion.
o Charo Hernandez, técnica del area de cooperacion internacional.
o  Mari Jose Pérez, voluntaria de ALBOAN.
o Nacho Eguizabal Escribano, Director de ALBOAN.
o  Octavio Romano, técnico de Africa del area de cooperacion internacional.
o Ainoa Uriarte, técnica del area de comunicacion
o  Marlen Eizaguirre Marafon, técnica del area de accion politica y redes y responsable del grupo de

género.

Estructura de decision (permanente) sera el comité de ALBOAN y la responsable de género:
o  Nacho Eguizabal Escribano, Director de ALBOAN.
o  Maria del Mar Margallon, Adjunta a la direccion.
o  Mateo Aguirre, Adjunto a la direccion.
o  Miryam Artola, coordinadora del area de cooperacion internacional.
o  Javier Mielgo, coordinador del area de comunicacion.
o Aloha Braceras, coordinadora del area de educacion.
o  Mary Tere Guzman, coordinadora del area accion politica y redes.

o  Marlen Eizaguirre, responsable de género.

Estas dos estructuras tienen como objetivo la puesta en marcha, coordinacion y evaluacién de los
objetivos y acciones para cada periodo anual del Plan de Igualdad. Se trabajara con planes
anuales incorporados en los Planes Operativos Anuales de la entidad y sus objetivos y resultados

también se incluiran en los diferentes planes, informes y memorias que realice.

Estas estructuras se reuniran periodicamente para hacer seguimiento de las actuaciones

planificadas y evaluar de forma continua la consecucion de los objetivos previstos.
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RECURSOS ECONOMICOS

Para la ejecucion de este Plan, se destinaran recursos econdmicos propios que se presupuestaran
anualmente o se solicitaran a otras entidades u otras fuentes de financiaciéon habituales en la
entidad.

Con respecto al seguimiento del Plan, esta prevista la utilizacién de herramientas especificas para

la implementacion de Planes para la Igualdad.

Igualmente, se adaptaran las herramientas propias de gestion de la entidad al enfoque de género.

Con relacion a las primeras herramientas, se desarrollaran:

. Planes anuales de gestidn del Plan para la Igualdad en el primer trimestre del afio,

en los que se establecera:

o Una planificacion con objetivos y acciones para dicho afio.
o Mecanismos de seguimiento.
o Indicadores de evaluacion.

o Presupuesto.

e Se realizard un informe anual que muestre el grado de cumplimiento del Plan y su
impacto.

A continuacién, se propone un modelo de ficha para el seguimiento de las acciones del Plan.

OBJETIVO

ACCION
FECHA PRESUPUESTO
INDICADOR

SEGUIMIENTO o REALIZADA
o NO REALIZADA

OBSERVACIONES
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En este apartado se propone desarrollar los objetivos del Plan pro-equidad de género atendiendo
a tres Lineas Estratégicas establecidas por la Direccién de Cooperacion y Desarrollo del Gobierno
Vasco con objeto de promover acciones en materia de igualdad de mujeres y hombres en las
ONG del Pais Vasco.

Linea Estratégica 1: Promocién del empoderamiento de las mujeres

Se fundamenta en una capacitacion constante de las mujeres y en la busqueda de
estrategias para la interiorizacion de esta estrategia clave para promover el cambio pro-

equidad de género.

Linea Estratégica 2: Incorporacion del mainstreaming de género en la organizaciéon, de
acuerdo a las siguientes 4 areas:

Area 1: Cultura Organizacional. Hace referencia al compromiso por la igualdad, las

estructuras a poner en marcha y los valores pro igualdad de género a promover.

Area 2: Personas. Supone incluir el enfoque de género en los procesos de gestion de las
personas: seleccion, promocion, formacion, salud laboral y prevenciéon de riesgos
laborales, conciliacién, etc. considerando el diferente punto de partida y necesidades de

mujeres y hombres.

Area 3: Ambitos de Trabajo. Considera el enfoque de género, esto es, las necesidades y
posiciones especificas de mujeres y hombres en todo el proceso de planificacion, disefo,

desarrollo y evaluacion de los diferentes proyectos y actividades comunes de la entidad.

Area 4: Comunicacion. Supone tener en cuenta el uso igualitario del lenguaje e
imagenes, comunicar internamente los avances del Plan e incorporar la igualdad de

género en la comunicacion corporativa de la entidad.
Linea Estratégica 3: Eliminacion de desigualdades

Supone conocer y visibilizar los avances de la entidad, en la eliminacion de las
desigualdades de género, a través de un sistema de evaluacion, informes y una

comunicacion sistematica tanto interna como externa.
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LE 1:
Promocion del
empoderamiento
de las mujeres

Objetivo PEM 1: Capacitar a las
mujeres para su
empoderamiento.

Objetivo PEM 2: Generar
espacios para promover el
empoderamiento de las
mujeres.

Objetivo PEM 3: Promover la
participacion de las mujeres en
los espacios de poder.

Plan de Igualdad 2012-2015

LE 2
Incorporacion del
Mainstreaming de Género

Objetivo IMG 1: Mejorar el
reconocimiento publico de la
plantilla y del voluntariado desde
la perspectiva de género.

Objetivo  IMG 2: Conocer la
incidencia del género en el
desarrollo profesional de las

personas de la entidad.

Objetivo IMG 3: Promover la
capacitacién de las personas de la

entidad sobre  técnicas de
negociacion 'y resoluciéon de
conflictos.

IMG 4: Fomentar la relacion de
ALBOAN con otro tipo de
entidades que cuenten con una
cultura organizacional basada en
la equidad de género.

Objetivo IMG 5: Promover la
igualdad de género en la gestion
de las personas de la entidad.

Objetivo IMG 6: Promover la
incorporacion de un enfoque pro-
equidad de género en los ambitos
de trabajo de ALBOAN.

Objetivo IMG 7: Promover una
comunicacion inclusiva y pro-
equidad de género.

Objetivo IMG 8: Mejorar la vision
que los grupos de interés tienen
respecto al trabajo desarrollado
por ALBOAN en la igualdad de
género.

LE 3
Eliminacion de Desigualdades

Objetivo EDS 1: Conocer los
avances llevados a cabo por la
entidad en la eliminacién de las
desigualdades de género en el
periodo de vigencia del Plan.

Objetivo EDS 2: Formarse vy
comunicar con enfoque de género
para contribuir a la eliminacién de
las desigualdades de género en el
periodo de vigencia del Plan.

Objetivo EDS 3: Promover el
conocimiento sobre la igualdad
de mujeres y hombres desde lo
internacional a lo local.

pagina 21 de 44



8. Acciones

Para desarrollar la estrategia, hay que definir qué instrumentos se van a utilizar y con qué orden,

es decir qué acciones concretas se plantea desarrollar. Para ser utiles, deben concretarse al

maximo posible, por lo que se va a realizar una descripcion de lo que se va a hacer, su grado o

nivel de prioridad y su cronograma.

Este | Plan pro-equidad de ALBOAN tiene las siguientes Lineas Estratégicas, Objetivos y

Acciones.

Linea Estratégica
LE 1: Promocion del empoderamiento de las
mujeres

LE 2: Incorporacion del mainstreaming de género
en la organizacion

TOTAL

LE 3: Eliminacion de desigualdades

Plan de Igualdad 2012-2015

Objetivos

Acciones Pro-

equidad
3 9
8 25
3 6
14 40

pagina 22 de 44



LINEA ESTRATEGICA 1: PROMOCION DEL
EMPODERAMIENTO DE LAS MUJERES (PEM)

Para desarrollar este objetivo se creara la “gela de empoderamiento”. Esta gela no tiene un
espacio fisico definido pero si sera un lugar comun para todas las acciones propuestas de cara
al empoderamiento de las mujeres: procesos formativos, grupos de reflexién, espacio virtual
para el conocimiento, debate y contraste... Esto nos permitira adaptar la oferta de gela a
colectivos y contextos diferentes. Se reconoceran las actividades de la gela por el nombre y
una imagen especifica. A continuacion se detallan algunas de las actividades que forman parte
de esta gela.

Objetivo PEM 1: Capacitar a las mujeres para su
empoderamiento.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015.
Quién es responsable: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
o N°de sesiones sobre empoderamiento ofertados a las mujeres en general.

o Meta 4 sesiones de 4 horas. Tematicas propuestas: presencia publica
de las mujeres,

e N° de mujeres asistentes segun su posicion en la organizacion (plantilla,
voluntarias, en practicas, areas, responsabilidades, sedes, etc.)

o Meta: Al menos 60% de las mujeres han asistido a una de las sesiones

o Memorias narrativas del curso y de las personas asistentes. Donde se recojan
tipo de cursos, n° de horas , horario, coste, lugar de imparticién... segun tipo
de mujeres y tipo de cursos)

Se trata de materiales que den cuenta del trabajo realizado por ALBOAN en el ambito
de empoderamiento y que definan nuestras lineas prioritarias, aprendizajes y
recomendaciones.

Cuando: 2014
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Quién es responsable: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
e Material sobre empoderamiento elaborado (SI/NO)

e Difusion del material: niumero de grupos y colectivos al que se ha presentado.

Objetivo PEM 2: Generar espacios para promover el
empoderamiento de las mujeres.

Cuando: Anualmente, 2013-2015
Quién es responsable: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacién de personal)
Indicador de grado de cumplimiento:
e Espacios de reflexion sobre el empoderamiento creado (SI/NO).
o Meta: 1 en horario lectivo (tipo hamaiketako)

e N° de participantes segun tipo (plantilla, voluntariado, practicas, usuarias,
organizaciones aliadas).

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién es responsable: Comunicacion y Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:

o N°de mujeres suscritas al blog.

¢ N@de mujeres que han realizado un comentario.

¢ N2 de mujeres participantes activas en los foros que se constituyan.
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Objetivo PEM 3: Promover la participaciéon de las mujeres en
los espacios de poder.

En el marco de esta accion se dara seguimiento a los indicadores establecidos y se
propondran acciones positivas que mejoren la presencia de mujeres anualmente. Asi
pues los indicadores pueden variar a lo largo del plan.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién es responsable: Comité de Direccion, comunicacion, educacién y voluntariado
y grupo de género.

Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:

o Numero de mujeres y porcentaje de mujeres diferentes del total de mujeres en

ALBOAN
. Eventos (nombre persona)
o Ponente
o Moderadora
. Medios de comunicacion
o Radio
o Tele
o Prensa
o ALBOAN/organizaciones aliadas/otros
. Munduko txokoa:
o Ponente (nombre de personas)
o Moderadora

e Numero espacios de formacion/reflexion en los que se trata el tema de la
presencia publica de las mujeres.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién es responsable: Comité de Direccion (Coordinadora APR).
Presupuesto: Sin coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento:
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e N° de mujeres como representantes de la entidad segun tipo (plantilla,
voluntariado, practicas, usuarias, organizaciones aliadas) sobre el total de
personas en.

o Coordinadoras
o Redes
o Reuniones institucionales con instituciones publicas o partidos politicos

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién es responsable: Responsables de areas geograficas de cooperacion
internacional

Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
¢ N°y tipo de organizaciones identificadas.

o Meta: al menos 1 por area geografica

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién es responsable: Responsables de areas geograficas de cooperacion
internacional

Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
¢ N°y tipo de organizaciones identificadas.

o Meta: al menos 1 por area geografica cada afo.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién es responsable: Responsables de areas geograficas de cooperacion
internacional, grupo género

Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
e Experiencias subidas al blog
o Meta: al menos 5 experiencias subidas al blog.
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LINEA ESTRATEGICA 2: INCORPORACION DEL
MAINSTREAMING DE GENERO EN LA ORGANIZACION
(IMG)

CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivo IMG 1: Mejorar el reconocimiento publico de la plantilla
y del voluntariado desde la perspectiva de género.

Accion IMG 1.1. Analizar los mecanismos de reconocimiento publico
existentes y proponer areas de mejora desde la perspectiva de género.

Para esta accion proponemos la elaboracidon de un listado sobre qué cosas se
reconocen, qué mecanismos publicos y formales se dan por parte de la responsable
de recursos humanos. Con este documento y como difusiéon del mismo se facilita a la
plantilla solicitando una valoracién de los mismos. Y con los resultados el equipo de
género realiza una propuesta de acciones de mejor en el RRI.

Cuando: 2012.
Quién: Grupo de Género y responsable de recursos humanos.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacién de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:

o Elaboracion del listado.

e Generacion de propuestas.

Objetivo IMG 2: Conocer la incidencia del género en el desarrollo
profesional de las personas de la entidad.

Accion IMG 2.1. Analizar las trayectorias profesionales de mujeres y
hombres de la entidad para conocer si existen diferencias de género y poder
extraer lecciones aprendidas.

Se ofertara a posibles masteres la realizacion de una tesina con esta tematica y se
propondra el analisis de la trayectoria profesional de mujeres y hombres de la
organizacion.
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Cuando: 2014.
Quién: Responsable de Recursos Humanos y responsable de género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacién de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:

e Analisis realizado (SI/NO).

e Lecciones aprendidas propuestas (SI/NO).

Objetivo IMG 3: Promover la capacitacion de las personas de la
entidad sobre técnicas de negociacion y resolucion de conflictos.

Cuando: 2012 y 2014.
Quién: Responsable de formacion y responsable de género.
Presupuesto: Con coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:
e Curso realizado (SI/NO).
o N°de mujeres y hombres participantes seguin cargo y ambito.

o Memorias narrativas del curso y de las personas asistentes. Donde se recojan
tipo de cursos, n° de horas , horario, coste, lugar de imparticién... segun tipo
de mujeres y tipo de cursos)

Cuando: 2014.
Quién: Grupo de género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).

Indicador de grado de cumplimiento: Decalogo realizado (SI/NO)
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Cuando: 2014.
Quién: Grupo de género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacién de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
e Presentacion realizada (SI/NO).
e N°de mujeres y hombres participantes segun cargo y ambito.

e Valoracion de la presentacion

IMG 4: Fomentar la relacion de ALBOAN con otro tipo de
entidades que cuenten con una cultura organizacional basada en
la equidad de género.

Accion IMG 4.1. Participar en una red donde participen otro tipo de entidades
que cuenten con una cultura organizacional basada en la equidad de género.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de género. Comité de Direccion
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacién de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
e Numero de reuniones en las que se participa sobre el total convocadas.

o Al menos se asiste al 80% de las reuniones.

PERSONAS

Objetivo IMG 5: Promover la igualdad de género en la gestion de
las personas de la entidad.

Accion IMG 5.1. Incorporar en el Plan de Induccion de ALBOAN informacién
detallada sobre la Politica de Conciliacion Interna y sobre los Pluses
Salariales.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién: Direccion.

Presupuesto: Sin coste adicional.
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Indicador de grado de cumplimiento: Informacion sobre la politica de conciliacién y
pluses salariales incluida en el Plan de Induccién (SI/NO).

Dentro de lo que es la perspectiva de género en esta revision se tendran en consideracion
los siguientes temas y puntos: incorporacién de los mecanismos de reconocimiento;
revision de las medidas de conciliacion especialmente en casos concretos; flexibilidad
horaria, vacaciones y tele trabajo; procedimiento de vacantes y promocion interna; vy,
procedimiento en materia de prevencion y atencion de acoso sexual en el trabajo.

Cuando: 2012.

Quién: Direcciodn y representantes.
Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:

e Acuerdos tomados.

Cuando: 2014.

Quién: Responsable de RRHH.
Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:

¢ Incorporado el indicador de personas en practicas (sexo, area, sede).

Cuando: 2013.
Quién: Comité y Responsable de Género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion personal).

Indicador de grado de cumplimiento: Acuerdo sobre acciones positivas respecto a
las vacantes realizado (SI/NO).
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Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal y pago a ponentes).
Indicador de grado de cumplimiento:
e N°de cursos organizados.
o Un curso al afio.

e N° de mujeres asistentes segun su posicion en la organizaciéon (plantilla,
voluntarias, en practicas, areas, responsabilidades, sedes, etc.)

o Memorias narrativas del curso y de las personas asistentes. Donde se recojan
tipo de cursos, n° de horas , horario, coste, lugar de imparticion... segun sexo
y tipo de curso)

Proponemos que en la presentacion y en el proceso de induccion del voluntariado se
les hable de la politica de género de la institucion asi como de las lineas principales
del plan de accion. Se les presentara el grupo de género como un espacio mas en el
que participar. Habra que hacer un recordatorio en el caso de las personas voluntarias
que llevan ya tiempo colaborando con ALBOAN.

Cuando: 2012
Quién: Grupo de Género y responsables de voluntariado.
Presupuesto: Sin coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento: Plan de Induccién para el voluntariado
realizado con la incorporacién del resumen del Plan Pro-equidad de género (SI/NO).

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de Género y responsables de voluntariado.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal y posibles ponentes).
Indicador de grado de cumplimiento:
¢ N° de sesiones dirigidas al voluntariado en horario adaptado.
¢ N° de sesiones dirigidas al voluntariado en horario adaptado sobre igualdad.
o Meta: 1 sesion al afio con tema de género.

¢ Participacién segun sexo.
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Accion IMG 5.8. Revisar y disefiar un nuevo plan de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral.
Cuando: 2012

Quién: Comité de Direccioén y representantes de las personas trabajadoras y grupo de
género.

Presupuesto: Sin coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento: Plan de Conciliacion revisado (SI/NO).

Accion IMG 5.9. Disefar un procedimiento en materia de prevencién y
atencién de acoso sexual en el trabajo.
Cuando: 2012
Quién: Responsable del grupo de género y responsable de recursos humanos.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).

Indicador de grado de cumplimiento: Procedimiento de prevencion y atencion de
acoso sexual creado (SI/NO).

Accion IMG 5.10. Revisar del protocolo de salud laboral desde la perspectiva
de género.

Cuando: 2014

Quién: Responsable de Recursos Humanos y responsable de género.

Presupuesto: Con coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento: Protocolo de salud laboral revisado desde la
perspectiva de género (SI/NO).

PROYECTOS Y PROCESOS - AMBITOS DE TRABAJO

Objetivo IMG 6: Promover la incorporacién de un enfoque pro-
equidad de género en los ambitos de trabajo de ALBOAN.

Accién IMG 6.1. Seleccionar un proyecto tipo en los 5 ambitos de trabajo de
ALBOAN vy revisarlo desde la perspectiva de género (Cooperacion
Internacional; Accién Politica y Redes; Educacion y Voluntariado; Gestion;
Comunicacion).
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SLBCAN

Cuando: 2012-2014.

Quién: Grupo de género, coordinadores/as de las areas y responsables de areas
geogréficas.

Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
¢ Proyectos pilotos seleccionados y revisados (SI/NO).
°© Meta:

= Educacién y voluntariado: proyecto y metodologia 2012
= Cooperacion internacional
A India: mujeres y viudas (2012)
A Africa: Maisis (2012)
A América del Sur: Radio Cutivalu (2012-2013)
A Centroamérica: Inges (2014)
= APR: Comparte (2014)
= Gestion:

En esta accion estd comprendida la incorporacion de la evaluacién con impacto de género
en la formulacion de los proyectos y el compartir los resultados de la misma con el grupo
de género y el area correspondiente.

Cuando: 2012-2014.
Quién: Grupo de género y coordinadoras de areas.
Presupuesto: Con coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento:
e Evaluacion del impacto de los proyectos seleccionados realizada (SI/NO).

e Incorporacion de los aprendizajes de las evaluaciones en documento
“aprendizajes y propuestas para incorporar la equidad de género en los
diferentes ambitos de trabajo de la identidad”

En el marco de esta accidn se integran: reuniones especificas para presentar y dialogar
sobre los planes de género con las organizaciones aliadas y colaboradoras; participacion
de personas del equipo en procesos de reflexion de organizaciones aliadas o
colaboradoras; participacion de organizaciones aliadas en procesos de formacion y/o
reflexion de ALBOAN en materia de género y participacidon de personas de las
organizaciones aliadas en las reflexiones promovidas a través del blog.
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Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de género y personas responsables.
Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:

o Elaboracién de un lista de comprobacién a la hora de preparar viajes y
entrevistas con organizaciones colaboradoras (a principios de curso)

e Numero de acciones de reflexién compartidas con las organizaciones aliadas
en materia de género (tipo accion, area geografica, en el Norte/Sur...).

e Numero de acciones de reflexibn compartidas con las organizaciones
colaboradoras en materia de género (tipo accion, area geografica, en el
Norte/sur...).

¢ Participaciones de organizaciones aliadas en el blog.

Pensamos en la incorporacion de esta accién en el marco de algun proyecto presentado a
financiacion que posibilite un encuentro y reflexién sobre las experiencias y la
incorporacion de politicas de género con organizaciones aliadas.

Cuando: 2015.

Quién: Grupo de género.

Presupuesto: Con coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento:
e Numero de organizaciones aliadas participantes (area geografica)
e Numero de organizaciones aliadas colaboradoras (sedes)
o Numero de mujeres y hombres participantes (areas, sectores, ...).

e Documento de conclusiones elaborado .

Pensamos en un documento “vivo” con recomendaciones desde la experiencia de
ALBOAN que vamos actualizando en la medida en que generamos aprendizajes desde la
experiencia de analisis de los proyectos de ALBOAN.

Cuando: Elaboracién 2012-2015. 2015 (version definitiva).

Quién: Grupo de género.
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Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
e Documento elaborado con los aprendizajes del afio (SI/NO).

o Difusion de los aprendizajes en el blog.

Objetivo IMG 7: Promover una comunicacién inclusiva y pro-
equidad de género.

Cuando: 2013.

Quién: Grupo de género. Comunicacién
Presupuesto: Sin coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:

e Plan de Comunicacion consensuado con el equipo de género (SI/NO).

Para este plan nos planteamos seguir realizando acciones de sensibilizacion a nivel
interno de ALBOAN vy generar noticias para la pagina web como acciones de
sensibilizacion dirigidas a la ciudadania.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de género y comunicacion.
Presupuesto: Con coste adicional.
Indicador de grado de cumplimiento:

¢ N°de acciones realizadas segun fecha clave.

e Apariciones en web.
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Objetivo IMG 8: Mejorar la visidon que los grupos de interés tienen
respecto al trabajo desarrollado por ALBOAN en la igualdad de

género.

En el marco de esta actuacion entendemos necesarias entrevistas con diferentes actores:
instituciones publicas, organizaciones aliadas y organizaciones colaboradoras.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015

Quién: Direccion, personas responsables en areas de cooperacion internacional y
educacion’n y voluntariado y responsable de Género.

Presupuesto: Con coste adicional (dedicacion personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
o N°de entrevistas segun grupo de interés.
°© Meta:

= [nstituciones publicas (2012)

= QOrganizaciones aliadas: al menos una vez en viajes 2012-
2015

= QOrganizaciones colaboradoras, comienzo de curso 2012 y
con las que se vayan incorporando en su proceso de
conocimiento de ALBOAN.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015.
Quién: Direccion y Responsable de Género.
Presupuesto: Sin coste adicional.

Indicador de grado de cumplimiento: Analisis realizado (SI/NO).
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LINEA ESTRATEGICA 3: ELIMINACION DE LAS
DESIGUALDADES (EDS)

Objetivo EDS 1: Conocer los avances llevados a cabo por la
entidad en la eliminacion de las desigualdades de género en el
periodo de vigencia del Plan.

Accion EDS 1.1. Actualizar el cuadro de indicadores de la transversal de
género para evaluar la mejora en la eliminacion de las desigualdades.

El cuadro de indicadores incorporara las novedades que se presentan en este plan
teniendo especial cuidado en presentar informacion sobre: la politica de conciliacion;
comunicacion externa; satisfaccién laboral (cunado corresponda) y, formacion.

Cuando: 2012.
Quién: Todas las areas y grupo de género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion personal).

Indicador de grado de cumplimiento: Indicadores de seguimiento elaborados
(SI/NO)

Accién EDS 1.2. Continuar elaborando un informe anual con el analisis de
indicadores y propuestas desde el grupo de género para la eliminacion
de las desigualdades.

El cuadro de indicadores incorporara las novedades que se presentan en este plan
teniendo especial cuidado en presentar informacion sobre: la politica de conciliacion;
comunicacién externa; formacion; satisfaccion laboral (cuando corresponda); v,
aprendizajes desde la experiencia.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion de personal).
Indicador de grado de cumplimiento:

¢ Informe sobre indicadores elaborado (SI/NO).

e Presentacion al comité (SI/NO)

e Presentacion al equipo (SI/NO)
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Objetivo EDS 2: Formarse y comunicar con enfoque de género
para contribuir a la eliminacion de las desigualdades de género
en el periodo de vigencia del Plan.

Accién EDS 2.1. Continuar con las “pildoras” de género en las reuniones
de equipo.

Cuando: Anualmente, durante todo el plan. 2012-2015
Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
e Numero de pildoras realizadas.
e Numero de mujeres sobre el total.
o Dinamizadoras de las pildoras.

o Participantes.

= Meta: 2 “pildoras” al afio

Accion EDS 2.2. Elaborar un informe con los avances llevados a cabo por
la entidad en la comunicacion externa (analisis de textos e imagenes).

Cuando: 2013.
Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion personal).
Indicador de grado de cumplimiento:
¢ Informe sobre los avances en la comunicacion externa elaborado (SI/NO).

e Presentacion de los resultados al equipo.

Objetivo EDS 3: Promover el conocimiento sobre la igualdad de
mujeres y hombres desde lo internacional a lo local.

Accion EDS 3.1. Crear en el blog un observatorio sobre la situaciéon de la
igualdad de mujeres y hombres con datos internacionales y locales.

El blog contara con un apartado en el que iremos actualizando links a los datos mas
relevantes generados por instituciones a nivel internacional asi como a nivel local que
puedan ayudarnos a tomar conciencia y a contar con datos a la hora de la proyeccion
y propuesta de proyectos..

Cuando: 2012.
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Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion personal)
Indicador de grado de cumplimiento:

e Observatorio creado (SI/NO).

Cuando: 2013-2015.
Quién: Grupo de Género.
Presupuesto: Con coste afiadido (dedicacion personal).

Indicador de grado de cumplimiento: Actualizacion del observatorio realizado
(SI/NO).

Plan de Igualdad 2012-2015 pagina 39 de 44



9. Cronograma de acciones

L .

Accion PEM 1.1.- Planificar realizar acciones
formativas en el marco del empoderamlento dirigidas a
todas las mujeres que participan en ALBOAN

Accion PEM.1.2.- Elaborar materiales sobre el X
empoderamiento de las mujeres y sus implicaciones

practicas para el interno de ALBOAN, organizaciones

aliadas y grupos colaboradores.

Accion PEM 2.1. Facilitar espacios de reflexion dirigido a X X X
todas las mujeres de ALBOAN dotandole de legitimidad,
poder y recursos.

Accion PEM 2.3. Generar y dotar de contenidos a un X X X X
blog sobre el empoderamiento de las mujeres donde
LE 1: puedan participar gente de ALBOAN, de organizaciones
=lleJ1ilele 10131 aliadas, colaboradoras, etc.
del
Empodera-
miento

Accion PEM 3.1. Continuar realizando acciones positivas X X X X
para que las mujeres de la entidad tengan presencia en
todos los foros o de medios de comunicacion como

de las
mujeres profesionales en calidad de ponentes, moderadoras, etc.

Accion PEM 3.2. Realizar acciones positivas para que X X X X
las mujeres de la entidad aparezcan como

representantes de la misma en los distintos foros o

espacios publicos.

Accion PEM 3.3. Identificar organizaciones que X X X X
fomenten el empoderamiento de las mujeres en las
areas geograficas de actuacion de ALBOAN.

Accion PEM 3.4. Identificar de las organizaciones X X X X
aliadas trabajo que estan realizando en clave de
empoderamiento.

Accion PEM 3.5. Ofrecer el blog a las organizaciones X X X X
aliadas identificadas en el punto 3.4. para que participen
en el mismo contando su trabajo.

En sombreado las acciones a plantearse en el 2012.
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L . A

LE 2:
Incorporacion
del

mainstreaming
de género en la
organizacion

Accion IMG 1.1. Analizar los mecanismos de
reconocimiento publico existentes y proponer areas
de mejora desde la perspectiva de género.

Accion IMG 2.1. Analizar las trayectorias profesionales
de mujeres y hombres de la entidad para conocer si
existen diferencias de género y poder extraer lecciones
aprendidas.

Accion IMG 3.1. Realizar dos cursos monograficos
sobre técnicas de negociacion y resolucion de
conflictos para mujeres y hombres con enfoque de
género.

Accion IMG 3.2. Realizar un Decalogo sobre como

afrontar situaciones conflictivas con enfoque de género.

Accion IMG 3.3. Realizar una presentacion del
Decalogo sobre cémo afrontar situaciones conflictivas
con enfoque de género dirigida a toda la plantilla y el

voluntariado de la entidad.

Accion IMG 4.1. Participar en una red donde participen
otro tipo de entidades que cuenten con una cultura
organizacional basada en la equidad de género.

Accion IMG 5.1. Incorporar en el Plan de Induccion de
ALBOAN informacion detallada sobre la Politica de
Conciliacion Interna y sobre los Pluses Salariales.

Accion IMG 5.2. Incorporacién de la perspectiva de
género al revisar el Reglamento de Régimen Interno.

Accion IMG 5.3. Recoger las caracteristicas del
personal en practicas desagregadas por sexo.

Accion IMG 5.4. Llegar a un acuerdo sobre la
posibilidad de incorporar medidas de accién positiva en
el proceso de seleccion de las nuevas vacantes y
personal en practicas.

Accidon IMG 5.5. Continuar organizando formacion
especifica en igualdad de género.
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2 [is [ e
Incorporacion

del Accion IMG 5.6. Incorporar al plan de induccion para el
el voluntariado informacion sobre el Plan Pro-equidad de

S HIECIEUEEE Género y darlo a conocer a quienes ya estan como
organizacion

personas voluntarias den la entidad.

Accion IMG 5.7. Organizar formacion dirigida al X X X X
voluntariado en horario adaptado incluyendo también
cursos sobre igualdad de mujeres y hombres.

Accion IMG 5.8. Revisar y disefiar un nuevo plan de = X
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Accion IMG 5.9. Disefar un procedimiento en materia =~ X
de prevencion y atencién de acoso sexual en el trabajo.

Accion IMG 5.10. Revisar del protocolo de salud laboral X
desde la perspectiva de género.

Accion IMG 6.1. Seleccionar un proyecto tipo en los 5 & X X X
ambitos de trabajo de ALBOAN vy revisarlo desde la

perspectiva de género (Cooperacion Internacional;

Accion Politica y Redes; Educacion y Voluntariado;

Gestion; Comunicacion).

Accion IMG 6.2. Incorporar la evaluacion con impacto X X X
de género de un proyecto de cooperacion al desarrollo
y de otro de educacioén al desarrollo que se presenten a

financiacion.

Accion IMG 6.3. Compartir con las organizaciones X X X X
aliadas un espacio para reflexionar sobre las politicas

de género.

Accion IMG 6.4. Generar un espacio especifico para X

compartir con las organizaciones aliadas y
colaboradoras estrategias para incorporar las politicas
de género.

Accion IMG 6.5. Elaborar un documento de X X X X
Aprendizajes y propuestas para incorporar el enfoque

pro-equidad de género en los diferentes ambitos de

trabajo de la entidad.

Accion IMG 7.1. Revisar el plan de comunicacién X
existente e incorporar un estilo inclusivo y pro-equidad
de género que garantice su ejecucion y seguimiento.
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Accion IMG 7.2. Realizar acciones de sensibilizacion X X X X
dirigidas a la ciudadania en fechas clave como el 8 de

marzo

Accion IMG 8.1. Mantener entrevistas periddicas con X X X X
grupos de interés clave para dar conocer el plan Pro-
equidad de género.

Accion IMG 8.2. Analizar las actuaciones de otras X X X X
ONGs en el campo de la igualdad.

Accion EDS 1.1. Actualizar el cuadro de indicadores
de la transversal de género para evaluar la mejora
en la eliminacion de las desigualdades.

Accion EDS 1.2. Continuar elaborando un informe X X X X
anual con el analisis de indicadores y propuestas

desde el grupo de género para la eliminacion de las

desigualdades.

Accion EDS 2.1. Continuar con las “pildoras” de X X X X
LE 3: género en las reuniones de equipo.
Eliminacion de
CEBTEIERESS Accion EDS 2.2, Elaborar un informe con los X

avances llevados a cabo por la entidad en la
comunicacion externa (analisis de textos e
imagenes).

Accion EDS 3.1. Crear en el blog un observatorio X
sobre la situacion de la igualdad de mujeres vy
hombres con datos internacionales y locales.

Accion EDS 3.2. Actualizar los datos del X X X
observatorio sobre la situacion de la igualdad de
mujeres y hombres.
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10. Resultados esperados

RESULTADOS IMPACTO

Se ha conseguido un mayor empoderamiento de
las mujeres. Percepcion de las mujeres de la entidad sobre

su empoderamiento.

Se dispone de espacios para promover el
empoderamiento de las mujeres.

Avances en materia de igualdad de género

Existe una mayor participacion de las mujeres en

los espacios de poder. a partir de la estrategia del empoderamiento

de las mujeres.
El reconocimiento publico de la plantila y del
voluntariado desde la perspectiva de género se ha
mejorado. Avances en materia de igualdad de género a

partir de la estrategia del mainstreaming de
Existe un mayor conocimiento de la incidencia del 7/ 57%)

género en el desarrollo profesional de las
personas de la entidad.

Las personas de la entidad estan capacitadas en Percepcién de los grupos de interés sobre la

técnicas de negociacion y resolucion de conflictos politica pro-igualdad de género de ALBOAN.
desde el enfoque de género.

Se ha producido una mayor relacion de ALBOAN
con otro tipo de entidades que cuenten con una
cultura organizacional basada en la equidad de
género.

Una mejor gestion de las personas de la entidad
desde el enfoque de género.

Enfoque pro-equidad de género incorporada en
buena parte de los ambitos de trabajo.

Comunicacion inclusiva y pro-equidad de género
mejorada.

Buena visibilizacion del trabajo desarrollado por
ALBOAN en la igualdad de género entre los
grupos de interés tienen respecto.

El trabajo promovido por la entidad en la
eliminacion de las desigualdades se ha
interiorizado por parte del equipo.

Se dispone de datos e informacién internacional y
local sobre la situacion de la desigualdad de
género.
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