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PRESENTACION Y
AGRADECIMIENTOS

Desde la agrupacién “Feminis-
tas Cooperando”, en colaboracién con
la Agencia Extremefia de Cooperacion
Internacional para el Desarrollo de la
Junta de Extremadura (AEXCID), se ha
promovido la elaboracién de un trabajo
de investigacion y analisis que ha dado
como resultado el presente diagndsti-
co, el cual hace referencia a las “necesi-
dades formativas en materia de igual-
dad de género/feminismos de agentes
extremefos”.

Este diagndstico es una activi-
dad enmarcada en una propuesta de
trabajo mas amplia y que orientard las
formaciones y capacitaciones que se
impulsardn en una siguiente fase. Se
trata de un trabajo realizado en red y
asociativo que se ha enriquecido con las
aportaciones de todas las entidades de
la agrupacion.

La ONGD Mujeres en Zona de
Conflicto (MZC) ha liderado este pro-
ceso participativo y feminista y ha
sido responsable de impulsar la rea-
lizacion de un diagndstico cuyo resulta-
do ultimo es esta publicacién. Para ello,
ha contado con la asistencia técnica del
Centro de Estudios e Investigacion de
las Mujeres (CEIM).

Mujeres en Zona de Conflicto
(MZC) forma parte de Feministas Coo-
perando desde sus inicios y tiene entre
sus fines “Promover, desde una perspec-
tiva de género y de derechos humanos,
la innovacion y transmision de conoci-
miento a través de estudios, investiga-
ciones y publicaciones para mejorar la
calidad y el impacto de las acciones”.

Este fin es compartido por el
resto de las entidades de la agrupacion,
cons-cientes de que es necesario e im-

NECESIDADES

FORMATIVAS DE GENERO ENTRE
CLAVE DE LA COOPERACION
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prescindible realizar diagndsticos par-
ticipativos transformadores en género
gue nos devuelvan las necesidades di-
ferenciadas de todos los agentes. A esto
se suma la variedad de aprendizajes y
claves que este diagndstico ha revelado
y que son retos sobre los que seguir tra-
bajando.

Queremos agradecer la parti-
cipacion de todas las entidades cola-
boradoras, sin las que no hubiera sido
posible la recogida de datos en base a
sus realidades. Estos, han sido clave
para poder analizar el contexto de los
distintos agentes extremenos en el
ambito de la Cooperacion desde el que
reflexionar sobre los retos a los que se
enfrentan las ONGDs y otros agentes de
la cooperacidon extremefa, para poder
impulsar el fortalecimiento de capaci-
dades en clave de género.

También queremos agrade-
cer a la Agencia Extremefia de Coo-
peracion Internacional para el Desa-
rrollo, ya que gracias a la financia-
cion y a sus objetivos estratégicos
favorece el éxito de uno de los prin-
cipales objetivos de “Feministas Coope-
rando”: contribuir al fortalecimiento de
la perspectiva feminista y de la transver-
salizacion del enfoque de género en las
estrategias y acciones de desarrollo que
se disefien e implementen en la regidn.

Por ultimo agradecer a Rosabel
Agirregomezkorta, Directora del Centro
de Estudios e Investigacién sobre las
Mujeres -CEIM- por su trabajo de asis-
tencia técnica, su vision integral y buen
hacer.

EL EQUIPO DE MZC
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RESUMEN EJECUTIVO \
El presente informe diagnostico es producto de la
solicitud realizada por “Feministas Cooperando” (en
adelante FC), una agrupacion compuesta por cinco
organizaciones feministas con presencia en Extrema-
dura - Asociacion de Derechos Humanos de Extrema-
dura (ADHEX), Asociacion de Mujeres Malvaluna, Fun-
dacion Anas, Fundacion Mujeres y Mujeres en Zona

de Conflicto (MZC)-, dirigido a identificar las necesi-

dades formativas relativas al género de actores clave

de la cooperacion extremena.
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Se ha adoptado una visidn
integral y respetuosa con las ca-
pacidades y procesos existentes
en la region, al entender que las
necesidades formativas deben en-
tenderse de forma contextualizada
ya que se conforman en funcién de
una diversidad de consideraciones
técnicas y estratégicas.

Es por ello que, ademds de
explorar la percepcidon sobre las
practicas y necesidades formativas
en torno a la igualdad de género
y/o feminismos, se ha procedido a
realizar una revision del contexto
institucional y la situacion de par-
tida a través de un abordaje, al que
hemos denominado andlisis retros-
pectivo, que ha posibilitado ex-

El uso combinado de técnicas ha posibilitado la triangu-
lacion metodolégica, es decir, chequear informaciéon a través de
diversas fuentes contribuyendo de esta manera a reforzar y vali-
dar algunos datos que podrian ser sospechosos de estar afectados
por posibles sesgos en la recoleccién de datos y las respuestas
obtenidas. Al mismo tiempo, ha permitido arrojar luz a la inter-
pretacion de los datos ofreciendo una comprensién mas amplia de

METODOLOGIA

plorar la experiencia y capaci-
dades existentes en la regién
a través de la recuperacion del
proceso y metodologias forma-
tivas adoptadas hasta la fecha
por las entidades implicadas,
y obtener pistas acerca de la
evolucidon en las capacidades
de género instaladas en la
region.

Las técnicas utilizadas
para larecogida de informacidn
han sido diversas:

ANALISIS DOCUMENTAL

CUESTIONARIOS

ENTREVISTAS
SEMIESTRUCTURADAS

los datos recabados a través del cuestionario y las entrevistas.

R
E

ES
N A
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La seleccidén y priorizacion de enti-
dades ha sido realizada por FC y ha
incluido tanto instituciones publicas
como ONGDs y actores privados, la
mayor parte de los cuales participan
en el Consejo Asesor de Cooperacion
para el Desarrollo y los Ambitos Es-
tratégicos promovidos por la AEXCID
en su Plan General 2018-2021, o son
considerados relevantes por FC para
el impulso de la igualdad de género
en Extremadura.

En total, se han remitido 87

cuestionarios y se ha realizado 7
entrevistas.

N

FORMATIVAS DE GENERO
EXTREMERNA

La exploracidon del Marco de Referencia y la si-
tuacién de contexto nos muestra un escenario pleno de
oportunidades y retos a considerar.

De un lado, nos encontramos en un contexto en
transicién en el que el modelo y la politica de coopera-
cién internacional al desarrollo inicia un viraje hacia un
modelo un enfoque universal, integral con referencias a
la Coherencia de Politicas al Desarrollo (CPD), y multidi-
mensional del derecho al desarrollo sostenible (Junta de
Extremadura, 2018:6) con la aprobacion del Plan Gene-
ral de Ciudadania Global y Cooperacién 2018-2021, en el
cual se resignifican las politicas de cooperacidon hacia un
abordaje mas transformador que coloca en el centro los
DDHH, el enfoque basado en la equidad de género y la
interseccionalidad, e incluye la mirada feminista para dar
respuesta a “la discriminacién que atraviesan cotidiana-
mente las vidas y los cuerpos de las mujeres por el solo
hecho de ser mujeres, al tiempo que intervienen activa-
mente en la creacidn de sociedades equitativas” (Junta de
Extremadura, 2018:20-21).

En segundo lugar, los diagndsticos promovidos por
CONGDEX (2014) y Fundacién Mujeres (2017) nos ofrecen
opiniones y percepciones de los diferentes agentes en tor-
no a la integracion de la perspectiva de género entre las
ONGs extremefas asi como un panorama de las capaci-
dades de género en la region. Sendos estudios pueden
ser, por tanto, utilizados como Linea Base con la que con-
trastar los resultados obtenidos en el presente proceso
para conocer la evolucidn de las capacidades en género y
la incidencia de la formacidén en la misma.
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En este sentido, estos diagndsticos concluyen que, a pesar del reconocimiento de los avances
realizados en la integracion del género y la relevancia del género para casi la mitad de las ONGDs!
sefialando un entorno favorable al género para la mitad de las entidades consultadas, se trata mas
bien de un discurso retérico (Diputacién de Caceres, 2017:100). Los principales obstaculos identifica-

dos a los que se enfrenta el género son:

- la incorporacién resulta mas instrumental que estratégico-politica;

- se trata de una apuesta impulsada desde los equipos técnicos y no los niveles politicos;

- existen cuadros formados en las entidades y se conocen algunas nociones bdsicas aunque se
percibe cierta confusién en torno al género al equiparar “género” a “mujeres” y pensar que aplicar la
perspectiva de género se reduce a la participacion de mujeres;

1En 2014, el 47% de las ONGDs declaraba que la equidad de género era un eje de trabajo con una priorizacién media-alta (UNA, 2014:26), y en 2017 un

46% de las ONGDs consultadas contaba con un marco organizativo de género (VALVERDE, 2017).
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- el limitado alcance e impacto de las formaciones en género derivada de la participacion
feminizada donde las mujeres suponen una media del 83%, segln estimaciones propias, y donde
los contenidos de género cuentan con un escaso peso en el cdémputo global y, mayormente cen-
trado en el caso de la administracién publica, en la violencia de género, definida esta en el marco
de la Ley Organica 1/2004.

En la exploracidn de la percepcion del Entorno
asi como de las Debilidades, Amenazas, Fortalezas y
Oportunidades para la Igualdad de Género en Extrema-
dura ahondamos en el discurso propicio al género, con-
tinuando la tendencia previa ya mencionada, en la que
ya mayoria de entidades entrevistadas opina que existe
una voluntad y compromiso con la igualdad de género
y se identifican fortalezas significativas especialmente
vinculadas a la motivacion y compromiso de los equipos
humanos aunque admiten carencias y se reconoce que
gueda mucho camino por recorrer para que la igualdad
sea una realidad. Y aunque el contexto socio-politico se
identifica como la principal oportunidad para la igual-
dad éste no implica necesariamente una apropiacion.

del género al interior de las organizaciones. Asi,
aun 51% de las entidades consultadas cuenta con
un marco organizativo relativo al género y/o la
igualdad, y un 59% consideran que su entidad ha
logrado integrar plenamente el género, o se en-
cuentra cerca de conseguirlo frente a un 36% que
opina que se ha integrado parcialmente y un 5%
gue reconoce estar lejos de hacerlo. Otro dato que
refleja la menor operacionalizacién del género es el
hecho de que menos de la mitad de las entidades
consultadas, un 49%, utilizan herramientas espe-
cificas para implementar la perspectiva de género
mientras que un 28% reconocen no usarlas.

Se trata de una realidad conocida por el per-
sonal puesto que las necesidades formativas hacen
referencia en mayor medida, precisamente, a una
demanda de formacion técnica sobre instrumen-
tos, herramientas analiticas y diagndsticas junto a
la transversalizacion del género a lo largo del ciclo
del proyecto, explicado por el hecho de que en un
15% de los casos se cuenta con personal formado y
con experiencia en género.

Por otro lado, el resurgimiento del neocon-
servadurismo extremista ofrece nuevas y graves amena-
zas que se anaden a las habituales resistencias al cambio,
la deseabilidad social?, la ceguera de género vy la falta de
formacion en género. Ademas, el uso del término “femi-
nismo” conlleva pros y contras que hay que considerar.

Respecto a los resultados obtenidos, observa-
mos un generalizado discurso favorable en torno a la re-
levancia de la igualdad de género, donde sélo un 5% de
las entidades consideran que el género cuenta con una
limitada importancia organizativa y un 89% de las mis-
mas afirma tener como objetivo la transversalizacion
del género. Esta relevancia se acompafa de un incre-
mento significativo en las entidades que afirman contar
con planes y politicas de igualdad, pasando del 46% de-
tectado en 2017 (VALVERDE, 2017) al actual 59%.

Respecto a los formatos preferidos,
las personas encuestadas se decantan por las
modalidades mixtas, en las que se combinan los
formatos presencial y online, que posibilitan for-
mulas de conciliacion y facilitan el aprendizaje,
aungue las modalidades presenciales son mas
apreciadas que los formatos Unicamente vir-
tuales como los webinars.

No obstante, parece tratarse de un discurso un
tanto retérico puesto que la materializacion del mismo
gueda lejos de ser una realidad, al encontrar valores
menores en la operacionalizacidén y transversalizacién

2 Término acufiado en psicologia por A. Edwards para describir el deseo de “quedar bien”.
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CONSIDERACIONES FINALES

En general, se aprecia un
discurso favorable y la existencia
de ciertas competencias y recur-
Sos en género, aunque se reconoce
gue aun gqueda camino por reco-
rrer, especialmente en la opera-
cionalizacion del género. Siendo
conscientes de estas limitaciones
las necesidades formativas mas de-
mandadas por las entidades se fo-
calizan en herramientas técnicas y
analiticas.

Para ello, se requiere pro-
fundizar en el conocimiento del
paradigma y la filosofia feminista,
ya que los valores que propug-
na refuerzan el enfoque basado
en derechos humanos guiando su
operacionalizacién, al tiempo que
posibilita la toma de conciencia
para realizar los necesarios cambios
en los estereotipos sociales y las
culturas organizativas, entre otros,
para la consecuciéon del pretendi-
do cambio sostenible y transicién
de modelo de cooperacidn al desa-
rrollo en Extremadura.

Pese a no tratarse de una
necesidad percibida por parte de
las entidades participantes, consi-
deramos que es pertinente adoptar
una actitud estratégica en las orien-
taciones formativas y, mas alla de
promover las capacidades técni-
cas para la transversalizacidon del
género en el ciclo de los proyectos
y en el marco de las politicas pu-
blicas, es preciso impulsar aquellas
capacidades analiticas que posi-
biliten identificar las discrimina-
ciones en clave de género e Inter-
seccionalidad, y abordar, no sélo
las brechas, sino las causas de las
desigualdades y las violencias con-
tra las mujeres y colectivos no he-
teronormativos.

Por ello, es recomendable

distinguir diversas lineas formati-
vas en funcidn de las capacidades y
competencias de género existentes
en las organizaciones. Asi, sera
conveniente dirigir formaciones
bdsicas sobre conceptos y teoria
sobre igualdad de género a aque-
llas entidades y personas sin cono-
cimientos de género, al tiempo que
es preciso disefiar formaciones téc-
nicas especificas y especializadas
para aquellas entidades y personas
con conocimientos basicos.
Por lo que respecta a las entidades
con manejo en género, la existen-
cia de espacios de didlogo multi-
actor como los AE posibilita impulsar
la generacién de comunidades de
aprendizaje y/o practica innovativa
en torno a la igualdad de género.
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La Agencia Extremena de Cooperacion In-
ternacional para el Desarrollo (AEXCID) impulsa los
Ambitos Estratégicos para dar respuesta a las priori-
dades del Plan 2018-2021 de cooperacidén extremefa
y, en colaboracién con ésta, la agrupacion “Feminis-
tas Cooperando” impulsa y desarrolla el Ambito Es-
tratégico 2 sobre “Feminismos y desigualdades”.

Feministas cooperando es una agrupacion
compuesta por cinco organizaciones feministas
con presencia en Extremadura - Asociacion de
Derechos Humanos de Extremadura (ADHEX),
Asociacion de Mujeres Malvaluna, Fundacion
Anas, Fundacion Mujeres y Mujeres en Zona
de Conflicto (MZC) -, creada a finales del 2016
con objeto de fortalecer la perspectiva feminis-
ta y la Transversalizacion de la Perspectiva de
Género (TPG) en las acciones de Cooperacion y
Educacion para el Desarrollo que se disefian e
implementan en Extremadura, el fomento de ca-
pacidades técnicas y metodoldgicas para la TPG,
el impulso de acciones estratégicas feministas
de incidencia politica asi como el monitoreo y
la evaluacion de la TPG en la cooperacion ex-
tremefa. Todo ello en colaboracion con otros
agentes de la region como ONGDs y la Agen-
cia Extremeria de Cooperacion Internacional al
Desarrollo (AEXCID), principal financiador de la
agrupacion.

En este marco y para la consecucién del men-
cionado objetivo, se ha previsto realizar un diagndstico
sobre necesidades formativas de género entre actores
clave de la cooperacion extremefia bajo la responsabili-
dad de MZCy el acompaifiamiento y orientacién técnica
del CEIM.

S
CLAVE DE LA COOPERACION EXTREMERNA

N

El Centro de Estudios e Investigacion sobre
Mujeres (CEIM) se constituye en 1998 con el
fin de promover investigaciones y acciones en
torno al Desarrollo y la Cooperacion que con-
tribuyan a la equidad de Género.

El enfoque del ideario del CEIM estda marcado
por varios ejes: la conviccion firme en la Equi-
dad de Género, el enfoque de derechos plas-
mado en la mirada sobre las personas y sus
capacidades, y la potenciacidon de los procesos
endogenos de Desarrollo. Estos ejes se erigen
en el distintivo que el CEIM pone a disposicion
en los procesos de acompafiamiento a agentes
de desarrollo para el fortalecimiento organiza-
tivo y de capacidades a través de sus servicios
de Consultoria e Investigacion.

Ademas, el CEIM se posiciona ante la rea-
lidad y nos posicionamos claramente a favor de
formas mads igualitarias, justas y solidarias de
relacionarnos, apostando por modelos de ciu-
dadania activa. Por ello, participamos activa-
mente en diversos espacios de transformacién,
incidencia y movilizacién social, a través de la
colaboracién en diversas plataformas y redes
vinculadas al Cambio Social, la Solidaridad y los
Feminismos en los ambitos local, autondmico,
estatal, europeo e internacional con objeto de
contribuir a la transformacién social y a la cons-
truccion de sociedades mas justas e igualitarias.
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Il. OBJETIVOS Y
ANALISIS DEL
DIAGNOSTIVO

Como decimos, el objetivo principal del
diagndstico persigue identificar las necesidades
formativas relativas al género existentes entre
actores clave de la cooperacion extremena.

La presente iniciativa se inserta en un
marco mas amplio de actuaciones dirigidas a la
consecucion de los objetivos establecidos en el
Plan Estratégico de Feministas Cooperando (FC)
2018-2021, consensuado en octubre 2018. A su
vez, se alinea con los esfuerzos realizados desde
la AEXCID en su viraje por una nueva politica de
ciudadania global y cooperacion mas centrada
en la transformacidén, los derechos humanos vy
la igualdad de género. En ambas propuestas se
destaca la necesidad de fortalecimiento de ca-
pacidades tanto en las instituciones como entre
las Organizaciones de la Sociedad Civil (en ade-
lante, OSCs) y la ciudadania extremefia3.

Es por ello que se ha considerado clave
partir de los procesos y capacidades instalados en
la region extremefia, por lo que, de manera mas
especifica, la propuesta diagndstica plantea:

- REALIZAR UNA APROXIMACION AL
CONOCIMIENTO DE LA EVOLUCION Y LA SITUA-
CION ACTUAL DE LA TRANSVERSALIZACION DE
GENERO Y LAS COMPETENCIAS DE GENERO EN
LAS ORGANIZACIONES;

- CONSIDERAR LAS PRACTICAS FOR-
MATIVAS EN TORNO A LA IGUALDAD DE
GENERO Y/O FEMINISMOS QUE SE HAN VENI-
DO IMPULSANDO HASTA LA FECHA POR LAS
ENTIDADES IMPLICADAS;

- IDENTIFICAR NECESIDADES FOR-
MATIVAS DE ACTORES/ACTRICES EX-

3 Junta de Extremadura, 2018:10; y FEMINISTAS COOPERANDO, 2018a:2.

PAG_11

TREMEN@S; Y, PERFILAR PROPUES-
TAS Y LINEAS QUE CONTRIBUYAN A LA
ELABORACION DE UN PLAN O PROCE-
SO DE FORMACION/CAPACITACION DE
GENERO Y FEMINISTA, EN LINEA CON
LOS OBJETIVOS DE FEMINISTAS COOPE-
RANDO (FC) Y DEL PLAN GENERAL DE
CIUDADANIA GLOBAL Y COOPERACION
PARA EL DESARROLLO 2018-2021.

I1l. METODOLOGIA
Y PROCESO
DIAGNOSTICO

El protagonismo de la investigacion recae en las
entidades implicadas y promotoras, a través de consul-
tas y la co-produccion en el diseio de la metodologia y
proceso diagnodstico con dos de las entidades, Fundacion
Mujeres y MZC en representacién de la agrupacién FC.
Destacar, asimismo, la colaboracion desinteresada del
conjunto del sector y las instituciones a las que se ha
invitado a participar en el proceso de recogida de infor-
macioén.
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Para acercarse a estos grandes objetivos se
proponen 2 enfoques metodolégicos y 2 lineas de
trabajo diferenciadas, aunque complementarias.
En cuanto al enfoque metodoldgico:

Se ha realizado una revisiéon del con-
texto institucional y la situacion de partida, al
gue hemos denominado andlisis retrospectivo, a
través de las consideraciones de documentos y
estudios vinculados al drea de interés realizados
previamente por otras entidades, asi como me-
diante la recuperacidon del proceso y las meto-
dologias formativas adoptadas hasta la fecha con
objeto de conocer la aproximacién formativa vy
competencias trabajadas en la regién junto a sus
pros y contras, sus alcances y limites.

Adema3s, se hallevado a cabo un analisis
para conocer la situacidn percibida por actrices y
actores sobre las actitudes y capacidades aprecia-
das en el ambito de las respectivas estructuras or-
ganizativas con relacion al desempefio de género
qgue permitiera profundizar en la valoracion, iden-
tificando dificultades junto a la actualizaciéon del
estado de la cuestién que posibilite una orienta-
cién sobre posibles planes de formacidn asi como
las metodologias requeridas para la exitosa con-
secucién de los retos identificados.

Estos enfoques se desarrollan a través de 2 lineas
de trabajo entrecruzadas:

1. Analisis documental de la informacidn existente
relativa a estudios, organizacion, procesos, planes
y acciones formativas desarrolladas hasta la fecha
por agentes relevantes.

2. De otro lado, se ha desarrollado un trabajo de
campo para la recogida primaria de informacion,
a través de dos instrumentos especificos: un
cuestionario dirigido a actores y entrevistas semi-
estructuradas a informantes clave seleccionados.

NECESIDADES
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Instrumentos para la investigacion:
CUESTIONARIO:

La amplia diversidad y heterogeneidad en
la naturaleza de los y las agentes, sus mandatos y
competencias asi como la irregular colaboracion
e implicacion en la agenda de la igualdad y las
politicas de cooperacién, han supuesto un reto
en el disefio de los instrumentos para la recogida
unificada de informacién, debido al heterogéneo
manejo de los conceptos y lenguaje relativo al
género y a la cooperacién por parte de las enti-
dades consultadas.

En el diseno del mismo se ha buscado
abarcar diversos aspectos considerados de interés
y vinculados a los dos enfoques anteriormente
mencionados. De esta manera, las dimensiones
abordadas han sido las siguientes:

*Informacion relativa al entorno,

*La relevancia y sensibilidad organizativa
hacia el género,

*El uso y desempefio organizacional de
género,

*La identificacidn y analisis de necesidades
formativas teniendo en consideracidn:

- la valoracion de los procesos y los
contenidos formativos anteriores;

- la Identificacion de competencias,
es decir, de conocimientos, habilidades y destre-
zas* requeridas para el adecuado desempefio y
abordaje de los objetivos feministas y/o de igual-
dad perseguidos y necesarios para promover la
pretendida transformacién;

4 Conocimientos de las politicas, objetivos y enfoques priorizados en la politica de cooperacién extremefia (Ambitos Estratégicos-AE- priorizados); cono-
cimientos y habilidades relativas a procesos, enfoques, procedimientos requeridos; y, conocimientos sobre el paradigma de género y las consideraciones
relativas a la igualdad y los derechos de las mujeres desde la perspectiva feminista.

5 El Plan Estratégico de FC habla de cambios: “La razén de ser de Feministas Cooperando es generar los cambios necesarios para asegurar la perspectiva
feminista y la transversalizacién de género en las politicas, programas y proyectos de la cooperacidn extremefia, articulando esfuerzos con todas las ac-
trices y actores, actuales y potenciales, de la cooperacion, atendiendo a criterios de transparencia, compromiso, respeto y sororidad” (pg 3), mientras que
el Plan General habla de cambios profundos (JuntaEx, 2018:8) asi como de transformaciones: “Los Ambitos Estratégicos ofrecen, dada su naturaleza, un
adecuado marco de trabajo para el anélisis y el didlogo entre los agentes de la cooperacidn extremefia orientado a la transformacion de la realidad a favor
de los principios y objetivos del desarrollo humano y sostenible, y en cumplimiento con los enfoques y las l6gicas planteadas en el marco de referencia

del Plan” (pp 16-17).
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* Resistencias y obstaculos a afrontar y su-
perar; y, finalmente,

* la Identificacién de las areas y dimen-
siones de mejora resultantes.

LA ENTREVISTA:

Se han llevado a cabo entrevistas semies-
tructuradas a partir de un guion de preguntas de
forma que se posibilitara una recopilacién uni-
forme de informacién, facilitando de esta manera
su cotejo.

-Los topicos abordados han girado en torno a:

-La situacién del género a nivel organizati-
vo y su enfoque,

-La percepcidn de la formacion a nivel or-
ganizativo (motivacion, entorno favorable,...),

-Opinién sobre las capacidades y compe-
tencias organizacionales de género, y

-La valoracién de las necesidades formati-
vas en torno al género.

El uso combinado de sendos instrumentos
nos ha permitido detectar, obtener datos y valorar
tanto las necesidades formativas, asi como de los
obstdculos principales sefialados por las personas
participantes, posibilitando una visidn de elemen-
tos que pretenden contribuir a mejorar la capa-
citacion en igualdad de género y/o feminismos. Se
ha prestado, ademds, atencidn a la exploracién de
las percepciones y preferencias que inciden en Ia
formacion buscando informacién adicional sobre
aguellos elementos, tanto personales como sub-
jetivos, que inciden bien en la motivacién y satis-
faccion bien en la participacion de las actividades
o procesos formativos.

Posteriormente, se ha procedido al anali-
sis de los datos tanto cuantitativo, mediante el
andlisis descriptivo y analitico, como cualitativo
en aquellos aspectos que permitian una mayor
profundidad de los datos aportados en el cues-
tionario.

Se ha reconstruido, ademas, una breve
matriz DAFO sobre los contenidos de las entre-
vistas para destacar las Debilidades, Amenazas,
Fortalezas y Oportunidades percibidas por las per-
sonas entrevistadas al respecto a la igualdad de
género y/o feminismos.

El uso combinado de técnicas de recogida
de informacion ha posibilitado en el andlisis la trian-
gulacion metodoldgica, esto es, chequear infor-
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macion desde diversas fuentes lo que contribuye
a reforzar y validar algunos datos que podrian
ser sospechosos de estar afectados por posibles
sesgos en la recoleccidon de datos y las respuestas
obtenidas. Al mismo tiempo, ha permitido ofrecer
una imagen mas amplia de la situacién arrojando

luz a la interpretacion de los datos.

Tanto los datos recabados como las ob-
servaciones obtenidas fueron compartidas en una
jornada de devolucion organizada conjuntamente
entre FC y la AEXCID en Caceres con fecha de 18
de junio donde se compartieron algunos datos y
conclusiones y que posibilitdé contrastar algunas
de las inferencias con las personas y entidades
presentes®.

Los datos y su correspondiente andlisis han
sido, finalmente, sistematizados y plasmados en el pre-
sente informe junto con las conclusiones y recomen-
daciones derivadas de la informacién recabada.

De manera resumida, el proceso del trabajo
se ha estructurado en torno a las siguientes fases:

MOMEMTUM 1. Analisis retrospectivo: El es-
tudio retrospectivo persigue un doble objetivo.
Por un lado, conocer el contexto a través de la
revision documental de documentos y estudios
pertinentes y, por otro, trata de efectuar una ra-
diografia basica de las capacidades y actuaciones
formativas realizadas hasta ahora a través de los
instrumentos de recogida de informacién disefia-
dos a tal fin.

MOMEMTUM 2. Deteccion de percepciones y
necesidades de formacion a través del disefio de
los instrumentos ya mencionados (cuestionario
y entrevistas semi-estructuradas) a informantes
clave.

MOMEMTUM 3. Recogida de datos de cuestio-
narios y entrevistas, tratamiento y transcripcion,
y analisis de datos. Identificacidn e interpretacidn
de resultados.

MOMEMTUM 4. Elaboracion de informe. Devolu-
cién a entidades promotoras y retroalimentacion.

Participaron cerca de 40 personas en el acto celebrado en la Casa de la Mujer, Caceres.
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La identificacién de entidades’ ha tenido
en cuenta la apreciacidén sobre la relevancia de
las entidades extremefias respecto al dmbito de
los Feminismos y a Igualdad de Género, y parte
de la clasificacion en términos de prioridad ex-
traido del Mapeo de actores clave de la Coope-
racion Descentralizada extremefia impulsado por
FC con el fin de identificar potenciales agentes
extremenos, detectando su posicidn, el nivel de
interés e influencia respecto al Feminismo y los
derechos de las mujeres®, para cuyo ejercicio se
tuvo en cuenta a actrices y actores del sector de la
cooperacién regulados en el Capitulo V de la Ley
1/2003 de Cooperacion al Desarrollo de la Junta
de Extremadura, junto a aquellas entidades que
pertenecen al Consejo Asesor de Cooperacion al
Desarrollo extremefio, érgano con caracter con-
sultivo, deliberante y con capacidad de propues-
ta, para la identificacion y seleccién de las activi-
dades de cooperacidn internacional de la Junta de
Extremadura (Juntaex)®.

Entidades del Consejo Asesor de Coope-
racion para el Desarrollo:

En este espacio adscrito a la Vicepresiden-
cia Primera y Portavocia de la Junta de Extrema-
dura, se encuentran representados diversos ac-
tores clave de la cooperaciéon como las diferentes
Consejerias de Juntaex, la AEXCID, las ONGs ex-
tremenas, sindicatos, patronal y la Federacién de
Municipiosy Provincias de Extremadura (FEMPEX),
junto a las Diputaciones Provinciales de Caceres y
Badajoz (ver listado completo en Anexo 1).

Entidades participantes en los Ambitos Es-
tratégicos (AE):

La adopcién de los Ambitos Estratégicos
por parte de la AEXCID como instrumento de
planificacion estratégico comienza con la entrada
en vigor del Plan General 2018-2021. Se trata de
un marco de trabajo, andlisis, didlogo y partici-
pacién para la toma de decisiones (AEXCID, 2018)
en el que participan actores publicos y priva-
dos con objeto de establecer los objetivos de la
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cooperacion y fomentar un analisis compartido.
El Plan General 2018-2021 avanza en ese modelo
estableciendo tres Ambitos Estratégicos (Sosteni-
bilidad de la vida, Feminismos y Desigualdades, y
Movilidad Humana y migraciones) que se desa-
rrollan a través de grupos de trabajo los cuales
incorporan, transversalmente, los enfoques que
guian la Cooperacion Extremena, (DDHH, de-
sarrollo sostenible, cosmopolitismo, equidad
de género y gobernanza participativa y global).

Cada dambito esta dinamizado por actores
gue se responsabilizan de impulsar una serie de
actuaciones de difusidn, reflexiéon e intercambio,
gue en el caso del AE2 (Feminismos y Desigual-
dades) es la ya mencionada agrupacion de orga-
nizaciones “Feministas Cooperando” (FC).

Cada Ambito cuenta con su propio grupo
de trabajo que estan trabajando de forma con-
junta y participativa para desarrollar el marco
conceptual del Ambito. En el caso del AE2, el ob-
jetivo general del grupo de trabajo es “Generar
un espacio de alianzas e incidencia politica femi-
nista e interseccional en Extremadura de analisis,
reflexién, coordinacidon, propuestas y cuidados
para luchar contra las discriminaciones, desigual-
dades, violencias, asi como, asegurar el cum-
plimiento de los derechos humanos y el libre ejer-
cicio de las autonomias de las mujeres”. Para ello
se han trazado diferentes lineas estratégicas en-
tre las cuales estd la de formacion y diagndstico.

Hay que tener en cuenta que algunas or-
ganizaciones participantes en alguno de los AE
forman parte del Consejo Asesor al tiempo que
participan en uno o varios AE!°. En ese caso, se ha
remitido un solo cuestionario por entidad, evitan-
do posibles duplicaciones en la obtencién de la
opinion de todos estos actores (ver listado de en-
tidades en Anexo 2). En total, se han remitido 87
cuestionarios a diversos agentes representando a
diversos sectores y dmbitos:

7 Hemos optado por esta denominacion para definir tanto a OSCs (ONGs, movimientos sociales, asociaciones y fundaciones sin dnimo de lucro), como a

actores econdmicos privados (sindicatos y empresas) e instituciones publicas.

& Marco estratégico y de trabajo del Ambito Estratégico 2 sobre “Feminismos y desigualdades”.
° Regulado por los siguientes Decretos: Decreto 148/1995, de 19 de septiembre; Decreto 37/2005, de 9 de febrero; y, Decreto 196/2009, de 28 de agosto,
por el que se regula la composicién y el funcionamiento del Consejo Asesor, respondiendo al desarrollo reglamentario del articulo 12 de la Ley 1/2003, de

27 de febrero, de Cooperacion para el Desarrollo.

© Ese el caso de las siguientes 11 entidades: ACPP, AEXCID, CONGDEX, Entreculturas, Farmamundi, FEMPEX, Fundacion Mujeres, Fundacién ATABAL, Mov.

Extremefio por la Paz, SOGUIBA, y la Oficina Universitaria de Cooperacion.
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Cuadro 1: Cuestionarios enviados
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Cuestionarios enviados

Tipo de actor

56 0SC
28 Admon. Publica
3 Actores econdmicos (sindicatos y org sindicales)

87 cuestionarios enviados

Total

Las entrevistas, por su parte, se han focalizado en aquellas entidades que fueron identificadas como
prioritarias y de alto interés en la matriz de mapa de interés e influencia de agentes para asegurar la trans-
versalizacion de género/feminismos en la cooperacion extremefia. Asi, la agrupacion FC ha identificado 7
entidades de interés, entre las que encontramos las siguientes:

AEXCID,
CONGDEX,

Diputaciones provinciales de Caceres y Badajoz,

Fundacion Mujeres (integrante de Feministas Cooperando - FC),
Instituto de la Juventud, y

Oficina de Cooperacion de la UEX.

Esta seleccidn se justifica por el rol de estas entidades en el sector de la cooperacion descentralizada.
Asi, la AEXCID forma parte del Consejo Asesor de Cooperacion para el Desarrollo, adema3s, es el organismo
encargado de disefiar y elaborar el Plan General y los Planes Anuales derivados del mismo, que incluyen el
apoyo al funcionamiento de los distintos Ambitos Estratégicos (AE).
Tanto el Instituto de la Juventud como la Oficina de Cooperacion de la UEX resultan de interés por su capaci-
dad de influencia como agentes formativos, especialmente entre la poblacidn joven, mientras que la Fun-
dacién Mujeres resulta relevante por su participacién en el Consejo y como integrante activa de la agrupacion
Feministas Cooperando y participante del AE2.

Asimismo, se ha entrevistado a las diputaciones provinciales (Caceres y Badajoz) y a la CONGDEX
como articuladora de las organizaciones sociales de cooperacion.

Cuadro 2: Herramientas utilizadas segun actor

participan en varios
espacios, remitiéndose
un solo cuestionario por
entidad.

* 26 entidades partici-
pantes

60 entidades participantes:

eAE 1, Sostenibilidad de la Vida (24
pax.),

*AE2, Feminismos y Desigualdades
(18 pax.),

e AE3, Migraciones y Movilidad Hu-
mana (18 pax.)

HERRAMIENTAS Total
CUESTIONARIOS ONLINE | Consejo Asesor*

* No se duplicaran Ambitos Estratégicos*

aquellas entidades que 87

cuestionarios

ENTREVISTAS
PRESENCIALES

6 Entidades identificadas
como prioritarias per-
tenecientes al Consejo
Asesor.

1 entidad del AE2

7 entrevistas
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IV. ANALISIS DEL MARCO DE RE-
FERENCIA Y SITUACION DE CON -
TEXTO: ANALISIS RETROS-
PECTIVO PRELIMINAR

Una dimensién clave para una exitosa im-
plementacidon de la perspectiva de género suele
ser el grado de apoyo derivado del entorno. En-
torno este que puede distinguirse en dos niveles:
el interno, que hace referencia a la existencia de
un compromiso y voluntad por parte de la di-
reccion y los niveles politicos: la clase gobernante
en el caso de las administraciones publicas y la
junta directiva en las OSCs. Esta voluntad debe
acompanarse, mas alld de las declaraciones for-
males, de politicas, planes y estrategias, por un
lado vy, especialmente, de presupuestos que hagan
realidad e implementen lo acordado. Por otro
lado, las condiciones externas a la organizacidn
pueden suponer bien un estimulo o bien un obs-
taculo al avance de la igualdad.

A menudo, ambas instancias se encuen-
tran entrecruzadas. En este sentido, algunas en-
trevistas revelan la incidencia de una mayor con-
cientizacidon y movilizacidn social en la orientacidn
de las politicas y enfoques de las entidades, lo que
resulta una de las principales fortalezas y opor-
tunidades para la inclusion de la igualdad en la
actualidad y la generacidn de consensos en el sec-
tor. Asimismo, las politicas y planes de la Juntaex
resultan un elemento externo clave a las OSCs al
condicionar sus actuaciones.

Es de resaltar que en el ambito de la coo-
peracidn internacional al desarrollo, la Juntaex, a
través de la AEXCID, ha impulsado un proceso de
transicion hacia una nueva politica de ciudadania
global y cooperacidn para el desarrollo con un en-
foque universal, integral con referencias a la Cohe-
rencia de Politicas al Desarrollo (CPD), y multidi-
mensional del derecho al desarrollo sostenible!!
cristalizado en el Plan General de Cooperacién
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Extremefna 2018-2021, en un viraje estratégico en
cooperacién hacia un abordaje mas transformador
gue coloca en el centro los DDHH, el enfoque basa-
do en la equidad de géneroy la interseccionalidad,
e incluye la mirada feminista para dar respuesta
a “la discriminacion que atraviesan cotidiana-
mente las vidas y los cuerpos de las mujeres por
el solo hecho de ser mujeres, al tiempo que inter-
vienen activamente en la creacidon de sociedades
equitativas” (Junta de Extremadura, 2018:20-21).

Este viraje se encuentra, ademds, acompafa-
do de un incremento exponencial de los recursos*?
para posibilitar la transicion hacia la implementacién
de los objetivos del Plan, evitando asi la posible eva-
porizacion de objetivos y enfoque.

No obstante, este entorno socio-politico
resulta controvertido. Junto al creciente entor-
no social e institucional favorable que legitima
y fortalece las posiciones respecto a la defensa
de los derechos de las mujeres, las politicas de
igualdad y la erradicacién de violencias, coexiste
la preocupacion, reflejada en las entrevistas, por
el crecimiento de movimientos neoconservadores
extremistas y el discurso antifeminista que per-
siguen deslegitimar el ideario de la igualdad con
discursos agresivos que alientan las narrativas de
“ni machismo ni feminismo” que buscan confundir
a la sociedad asemejando estos antagodnicos
planteamientos. Todo ello es percibido como una
amenaza a la implementacion de los compromisos
adoptados con la igualdad y la transversalidad de
género, tal y como se extrae del analisis de las en-
trevistas.

Por otro lado, un conjunto de entidades ex-
tremefias interesadas y altamente motivadas en la
promocién de la transversalizaciéon del género en
las politicas y actuaciones de cooperacién y EpD,
se han agrupado en torno a los “Feminismos vy
Desigualdades” (AE2). Destaca el papel de la agru-
pacién FC, promotora de la presente iniciativa que
cuenta con convenio con la AEXCID que les posi-
bilita adquirir cierta posicién para la incidencia
y seguimiento de las politicas de igualdad, tanto

1 Como se afirma en el Plan General de Cooperacién Extremefia 2018-2021 (pg 6), aprobado por la Comisiéon de Asuntos Europeos, Accidn Exterior,
Cooperacion al Desarrollo, Comunicacién y Relaciones Informativas en reuniéon celebrada el dia 2 de marzo de 2018. Boletin Oficial de la Asamblea de

Extremadura, n2 637, 7 de marzo de 2018.

2 Seguin un informe elaborado por medicusmundi y Médicos del Mundo, “Extremadura es la segunda comunidad auténoma en esfuerzo presupuestario
por habitante en politicas de cooperacidon al desarrollo, después de Euskadi...La Junta de Extremadura...aumenta considerablemente su aportacion a la
Ayuda Oficial al Desarrollo, destinando 13,3 millones de euros, un 47% mas que en 2016, que destind 7 millones de euros”. Fuente: web AEXCID, http://
www.juntaex.es/comunicacion/noticia&idPub=27323#.XQQSZPZul2w. Accedido en: 14 junio 2019.
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publicas como del propio sector?®3, y recursos des-
tinados al refuerzo de capacidades del sector. Al
mismo tiempo, FC ejemplifica las nuevas dinami-
cas de alianzas estratégicas y articulacion en torno
al feminismo y la lucha contra las desigualdades.

Respecto a la situacion del género entre las
ONGs de la cooperacidon al desarrollo extremefia,
esta ha sido objeto de interés durante los ultimos
anos. La CONGDEX promovié en 2014 un diag-
ndstico con el objetivo de “recoger las visiones,
opiniones y percepciones de los diferentes agen-
tes” en torno a la integracion de la perspectiva de
género entre sus organizaciones miembro (UNA
gestidon y comunicacién, 2014:3). Otro diagndsti-
co relevante es el publicado recientemente por
Fundacion Mujeres que explora el marco norma-
tivo, conceptual y tedrico de género de las ONGs.
Sendos documentos nos ayudan “a entender el
contexto en el cual nos encontramos para seguir
impulsando la igualdad de género desde las ONGD
y otros colectivos sociales” (Valverde, 2017:9), al
tiempo que podemos utilizarlos como una Linea
Base de partida, especialmente en el caso del diag-
nostico de CONGDEX por su distancia temporal,
para observar si se aprecian progresos o no y en
qué areas.

En ese sentido, el analisis realizado en
2014 concluye que, a pesar del reconocimiento de
los avances realizados en la integracion del géne-
ro reflejados en una priorizacion media-alta de Ia
equidad de género como eje de trabajo entre el
47% de las ONGDs (UNA, 2014:26), los principales
obstaculos a los que se enfrenta el género son:
- que dicha incorporacién resulta mas instrumen-
tal que estratégico-politica®; y
-de forma relacionada, que se trata de una apues-
ta impulsada desde los equipos técnicos y no los
puestos politicos?®.

En 2017 el escenario resultaba similar con
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pequenas variaciones. Asi, las organizaciones con-
sultadas expresaban la firme conviccion de que el
trabajo por la igualdad de género en los sectores
o dreas de trabajo de su especialidad es suma-
mente importante’®, y todas ellas manifestaron
gue consideran relevante incluir iniciativas para
reducir brechas de desigualdad y garantizar el ple-
no cumplimiento de los derechos humanos de las
mujeres en sus proyectos'’. Y como resultado de
esta voluntad, casi la mitad de las organizaciones
consultadas, un 46%, ya contaban con un marco
normativo organizativo en pro de la igualdad de
género, bien sea una politica, un plan estratégico
o un plan operativo de género?®.

No obstante, a pesar de estas declaraciones
la Fundacidon Mujeres concluye en su informe que
el compromiso institucional de las ONGD con
la igualdad de género resulta medio (Valverde,
2017:88) y aunque el personal cuenta con algu-
nas nociones bdsicas sobre género “Todavia exis-
te cierta confusion sobre qué significa aplicar la
perspectiva de género en un proyecto” (Valverde,
2017:65).

Asimismo, y en linea con el diagndstico
anterior, se seguia percibiendo que se trataba
mas de una cuestion de impulso, a discrecion, del
personal técnico alejada de las prioridades y re-
querimientos politicos!®, en contraposicion a la
demanda que se realizaba desde algunos paises y
contrapartes y socias del Sur?°,

Para este apartado hemos examinado,
aungue sin dnimo de exhaustividad, las acciones
formativas vinculadas al Género y/o lgualdad de-
sarrolladas en la regién extremeiia desde 2017 en
adelante, asi como los Planes de formacidn, es-
pecialmente impulsados por la administracion pu-
blica, CONGDEX y por FC. Esta informaciéon puede

3 Nos referimos a las OSCs que desarrollan su labor en el ambito de la Cooperacién internacional al desarrollo.

14 “(L)a mirada se acerca mas a la incorporacion de la perspectiva mds que en una estrategia transformadora desde el feminismo. Se puede extraer de sus
palabras que la incorporacidn del género es mas una estrategia instrumental que politica.” (UNA, 2014:27)

15 “En este sentido, la mayoria coinciden en que generalmente la apuesta por género es mas de los equipos técnicos que de las juntas directivas. La sensi-
bilidad hacia la incorporacién de una perspectiva transformadora nace mds de la implicacion de las personas técnicas (equipos que tienen una importante
rotacién) que de la estrategia politica de transformacion de las juntas directivas” (UNA, 2014:27).

6 valverde, 2017:35.
7 |dem, pg 54.
8 |dem, pg 34.

19« .realmente no existe una apuesta politica por la igualdad de género en los niveles directivos de las ONGD y que mas bien los avances estan siendo
impulsados desde el nivel técnico de las organizaciones. Asi, la igualdad de género, no se perfilaria tanto como una apuesta politica y estratégica de las
organizaciones sino que mas bien quedaria a discrecién del personal técnico o como respuesta a los requisitos de los financiadores y sus instrumentos de
cooperacién”. Idem, pp 54-55.

20 “Otro aspecto sobre el que reflexionaban las ONGD es que en ocasiones se hacen apuestas politicas mds fuertes por la igualdad de género en los paises
en los cuales se coopera que en la propia Extremadura” Idem, pg 55.
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contribuir a acercarnos a aquellas capacidades
y competencias que se estan fortaleciendo, asi
como conocer el grado de priorizacién del género
y/o la igualdad en las agendas formativas.

Algunos de los aspectos que destacamos
de esta observacion son:

-El perfil de participacion: En el caso de las
actividades promovidas es su mayor parte por FC
y CONGDEX* las personas asistentes mayoritaria-
mente provienen del sector asociativo, aunque son
abiertas a otros actores sociales, y son mujeres en
una media del 83% del total de participantes.

-El contenido: Salvo las formaciones im-
pulsadas por FC, dada su naturaleza y misién, el
resto de formaciones en género cuentan con un
escaso peso en el computo global o resulta dificul-
toso conocer si se abordan las consideraciones de
género correspondientes.

En las 8 acciones formativas promovidas por
CONGDEX a lo largo de 2017 y 2018 analizadas®,
todas ellas cuentan con una denominacion genéri-
ca en la que no encontramos ninguna mencién a la
perspectiva de género, incluyendo las formaciones
relativas a la Formacion técnica sobre justificacion
de proyectos e intercambio de experiencias en
gestién de proyectos, aunque se nos informa que
en ellas se transversalizo el género.

Sinembargo, yaraizde los diagndsticos rea-
lizados y la colaboracion con FC, se han abordado
una serie de cambios que se plasman en la puesta
en marcha durante el 2019 del Il Plan Estratégi-
co de la CONGDEX 2019-2022 donde la pers-
pectiva feminista cuenta con mayor visibilidad en
el discurso y praxis. En este sentido, uno de los
objetivos del Plan es acometer el transito hacia la
construccion de una CONGDEX ecofeminista, con-
templandose para ello formaciones especificas en
ecofeminismo, género y cuidados, y la elaboracion
de un Plan de Igualdad especifico.

Con todo, lo anterior indica la existencia de
cuadros formados en género y/o igualdad entre
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las ONGDs, lo que avala la existencia de capaci-
dades organizativas de género. Esta percepcidn se
refuerza con las conclusiones de los informes ya
mencionados en los que “se aprecia que la ma-
yoria cuentan con personas formadas en equidad
de género. En concreto, 17 de las 22 ONGD que
han respondido al cuestionario tienen entre su
personal técnico, directivo o voluntario a personas
con formacién en género. La excepcidon la marcan
las 4 organizaciones que no cuentan con ninguna
persona formada en género” (UNA, 2014:22).

En el caso de la administracion publica que
cuenta con su propio sistema de formacidn, siguien-
do los planes de formacidon de la EAP?® corres-
pondientes a los afios 2017-2019, las acciones
formativas relacionadas con género y/o igualdad
suponen menos del 4% del total de las cuales,
ademads, mas de 2/3 de las mismas se focalizan en
la violencia de género, definida ésta como aquella
producida en el dmbito de la (ex)pareja, siguiendo
la Ley Integral?®*, mientras que el restante tercio
aborda la Igualdad y Coeducacion?®.

No podemos olvidar que atendiendo al
mandato derivado de la Ley 8/2011, de 23
de marzo, de Igualdad entre mujeres y hom-
bres y contra la violencia de género en Extrema-
dura, la EAP estd comprometida a incluir en sus
Planes de Formacion en modalidad virtual (cursos
Mooc?¢), “un maodulo de sensibilizacion en ma-
teria de igualdad y diversidad, al objeto de
acercar al personal receptor del mismo, los con-
ceptos y teorias bdsicas con el fin de promover un
proceso de reflexion, que redunde en un cambio
de actitudes y valores en el seno de la Adminis-
tracion extremeria” (Consejeria de Hacienda vy
Administraciéon Publica, 2018: 12633), aunque en
el examen de las fichas de los mismos no hemos
apreciado ninguna informacién ni mencién al res-
pecto.

Por ultimo, mencionar el diagndstico de
necesidades formativas realizado en 2017 por
la Diputacidon de Caceres mediante un “proceso
participativo con el objetivo de estudiar, analizar,
consensuar y proponer nuevas competencias téc-

21 Desafortunadamente, no contamos con el registro de asistencia a las formaciones organizadas por la EAP, y menos desagregadas por sexo, nivel y con-

sejeria.
22 Informacién facilitada por CONGDEX, el 14 de junio 2019.

2 La Escuela de Administracién Publica (EAP) de la Consejeria de Hacienda y Administracidn Publica, publica anualmente en el D.O.E. (Diario Oficial de
Extremadura) las Ordenes que aprueban los Planes de Formacién anual asi como la Resolucién de la Direccién General de Funcién Publica por la que se
realiza su Convocatoria de actividades formativas elegibles adscritas a dicho plan.

24 Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

25 A destacar la Jornada “Educar para la Igualdad. Estrategias para la Coeducacion: Concienciar a los empleados

26 MOOC es el acronimo en inglés de Massive Online Open Courses (o Cursos online masivos y abiertos) Es decir, se trata de un curso a distancia, accesible
por internet al que se puede apuntar cualquier personay practicamente no tiene limite de participantes. Fuente: web Universitat Autonoma de Barcelona

(UAB).
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nicas propias y transversales, dirigidas a las traba-
jadoras y trabajadores publicos de la provincia?””.
En este estudio se observd que, aunque la mayoria
de las personas entrevistadas tienen un discurso
favorable a las acciones de formacién de género,
se trata mds bien de un discurso retdrico?®(Di-
putacion de Caceres, 2017:100).

V. EXPLORACION DE LA
PERCEPCION DEL ENTOR-
NO, LAS DEBILIDADES,
AMENAZAS, FORTALEZAS
Y OPORTUNIDADES? PARA
LA IGUALDAD DE GENERO
EN EXTREMADRA

Como se haadelantadoinicialmente, se han

realizado 7 entrevistas a entidades priorizadas de
las cuales cinco se adscriben a la Administracion
Publica frente a las dos restantes provenientes del
sector social de la cooperacion.
Estas entrevistas reflejan los perfiles y enfoques
diferenciados aunque en la mayor parte de los ca-
sos el género se muestra como un discurso ple-
namente integrado, en algunos casos se aprecia
un cierto mimetismo discursivo que deja entrever
ciertas lagunas en la comprensién y aplicacién del
género.

En cualquier caso, es de resaltar la unani-
me opinién acerca de la voluntad y el compromi-
so con la igualdad, asi como un posicionamiento
propicio al género aun reconociendo que queda
mucho camino por recorrer para que la igualdad
sea una realidad:

“Personalmente creo que se quiere, que politica-
mente se quiere, pero las personas que estdn por
debajo, necesitan querer aprender. Queda mucho
trabajo por hacer para que los objetivos de igual-
dad de género sean reales”

“A pesar del esfuerzo que se observa por parte de
las organizaciones y de la propia administracion,
quizas es necesaria una mayor profundizacion
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tanto en clarificacion de conceptos basicos como
de aplicacién practica y transversalizacién del en-
foque de género para la repercusiéon de éste”

Durante las entrevistas se buscd explorar
informacidn adicional acerca de las percepciones
y opiniones sobre aquellos elementos, perso-
nales, organizativos o politicos que pudieran in-
cidir en la motivacién para la capacitacion en
género y/o igualdad, conocer el grado de sim-
patia organizacional acerca de los feminismos, asi
como acercarnos a las barreras u obstaculos per-
cibidos a la participacién en los procesos forma-
tivos sensibles al género y/o igualdad.

Las respuestas obtenidas han sido sis-
tematizadas en una matriz DAFO (Debilidades,
Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) que ad-
juntamos en el anexo 4, y cuyas principales ideas
procedemos a comentar a continuacién.

Uno de los aspectos mas destacables se re-
fiere al presente contexto social que se percibe como
la principal oportunidad para la igualdad que ha posi-
bilitado ademas la incorporacién de gente joven:

“A nivel social veo un cambio abismal (...) hay una
corriente social que promueve que ser feminista
ya no da verglenza”;

“Un punto de inflexion que es el 8 de Marzo de
hace dos afnos. Ya que es desde este momento en
el que la sociedad asume como propio al feminis-
mo y al movimiento feminista”

Asimismo, este cambio social se acom-
pafia en Extremadura de un compromiso politico
plasmado en cambios normativos y programati-
cos que son percibidos como fuerzas “motor”, un
aliciente para el fortalecimiento de la igualdad de
género entre actores de cooperacion, especial-
mente las ONGDs.

“Creo que hemos cambiado mucho en los
ultimos tiempo, a mejor. A remolque de lo que
nos han ido exigiendo las convocatorias y los fi-
nanciadores...”

“A las organizaciones este impulso o este
nuevo cambio que ha incorporado la AEXCID

¥ Tomado de https://www.dip-caceres.es/temas/recursos-humanos-formacion/formacion/plan-2017/estudio-2017.html
28 Definido como “un discurso caracterizado por una reiteracidn de tépicos y de ideas estereotipadas sobre la formacién pero un tanto vacio de conteni-

do; lo cual, en primer lugar, indica un cierta despreocupacion de la realidad en esta materia y en segundo lugar un posicionamiento “de distancia”..

(Diputacién de Caceres, 2017:65)
2 Este apartado es resultado del analisis de las entrevistas realizadas.

n o
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o el Plan, en general, y también el Plan estatal,
(...) pues se han encontrado que han tenido que
forzar un poco la maquinaria porque no estaban
del todo preparadas (...) estos cambios culturales
y sociales son muy lentos, los cambios legislativos
son mas rapidos pero son necesarios para que se
pueda producir el cambio social”

Con todo, en nuestra opinion, estas corrien-
tes favorables no deberian ser interpretadas au-
tomaticamente como una apropiacion de estos
enfoques de “cambio”, ni por las instituciones que
los impulsan ni por las entidades de cooperacidn
sino, mas bien, como ventanas de oportunidad
que habria que aprovechar para seguir ahondan-
do en la institucionalizacién de género y las trans-
formaciones culturales.

“El género y el trabajo transversal en mate-
ria de igualdad de género es algo que se ha prio-
rizado en los dos ultimos planes estratégicos”

“..un momento de reconocimiento y de

prestigio (...) desde la direccidn, no solamente no
ponen obstdculos, si no que facilitan” (el género)
En este sentido, este contexto propicio se erige, al
mismo tiempo en su mayor amenaza y debilidad,
dado que las masivas movilizaciones feministas
son, en realidad, entre otros elementos, producto
de una reaccidon extremista neoconservadora que
amenaza los avances alcanzados en igualdad du-
rante las Ultimas décadas y pone en grave riesgo la
continuidad de las politicas de igualdad, e incluso,
algunos de los derechos de las mujeres.
“La otra cara de la moneda de los tiempos que
corren, las resistencias brutales que esta habien-
do con respecto al feminismo en general de gru-
pos ultraconservadores”

“Pues amenazas veo, los nuevos, digamos
entradas de estas ideologias radicales, extremis-
tas de derecha, lo veo una amenaza, puede ser
una amenaza porque tienen un discurso populista
muy potente. (..) la entrada de estas corrientes
extremistas, no solamente en Espaia, sino en la
UE, en todo, mundialmente (...) Esto si puede pro-
ducir un retroceso importante”

“Las legislaturas son muy cortas, en cuatro anos
no da tiempo”
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“Esto de la igualdad, como es algo de hombres y
mujeres, pues todo el mundo sabe, todo el mundo
opinay le parece si puede decidir si lo hace o no lo
hace, o lo cumple...”

Por ello, resultara conveniente realizar el
seguimiento del compromiso politico tras las elecciones
municipales y autondmicas para conocer el estado
de la cuestién y actualizar alianzas.

“Depende de las directrices politicas lo que pueda
avanzar o no en feminismo”

“Poca continuidad politica”

Otra amenaza significativa percibida son
las de la propuesta vinculadas a la resistencia al
cambio, la “deseabilidad social”3°, el desconoci-
miento y la ceguera de género:

“Posibles reticencias iniciales”

“El desconocimiento, las resistencias de la gente...
el tener que hacer cambios en su trabajo”

“Hay una situacidn que considero vergonzosa,

de las organizaciones y de las personas, de no
reconocer que no tienen las capacidades sufi-
cientes como para abordar este tema, ya como
que queda mal no saber abordarlo”

“Hay un déficit en la asuncién de la critica, de la
autocritica...”

Por ultimo, comentar que hay entrevistadas que
consideran que visibilizar abiertamente la apues-
ta por el “feminismo” puede convertirse en una
amenaza:

“La principal amenaza es llamarle feminismo, es
muy triste pero es asi”

“El nombre feminismo genera rechazo”

En este sentido, parece entenderse que el
uso del término “género” difiere y se diferencia
de los planteamientos feministas. No debemos
olvidar que se trata de un concepto desarrollado
por los paradigmas feministas y utilizado como
ariete estratégico durante décadas por las organi-
zaciones feministas en pro de los derechos de las

30Término acufiado en psicologia por Allen Edwards para describir el deseo de “quedar bien” ante unas expectivas. Ver Edwards, Allen L. (1953): «The
relationship between the judged desirability of a trait and the probability that the trait will be endorsed.». Journal of Applied Psychology 37 (2): 90-93.
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mujeres y la materializaciéon de los compromisos
por la igualdad. No obstante, durante los ultimos
afos y a consecuencia de los limites encontrados
en la implementacién de la transversalizacién de
género®! el uso del término ha sido muy critica-
do por las organizaciones feministas al considerar
gque estaba siendo despolitizado.

En este sentido, cabria reflexionar acerca
de la mejor estrategia a adoptar ya que ambas,
invisibilizar “feminismo” a favor del “género” o
por el contrario abrazar el uso del término “femi-
nismo” como posicidon politica, conllevan pros y
contras que hay que considerar como nos sefialan
en las entrevistas.

Y aunque la mayoria de las personas entrevistadas
reconoce las carencias formativas...

“La formacién sigue haciendo mucha falta, la
gente no tiene ni idea. La gente no ve la desigual-
dad, empezando por ahi”

“Ni pufietera idea de feminismo en las politicas,
ni la transversalidad de género.”

“..hay una falta y una necesidad de capacitacion
del personal a todos los niveles enorme”

“Hay mucha carencia, cada vez te encuentras mas
con que la gente tiene alguna formacion sobre la
materia, pero se ha quedado en una formacion de
sensibilizacion muy basica, y o profundizas un po-
quito o, desde luego, te quedas muy alejada de
lo que luego realmente necesitas para la inter-
vencion”

“Carencias formativas en el marco tedérico de femi-
nismos”

...y la creencia confusa de que “género” equivale a
“participacion de mujeres” afectando al enfoque:
“La dificultad que, a veces, tienen las personas
o las organizaciones en entender que el enfoque
de género se basa en saber cuantas mujeres par-
ticipan en mi proyecto o en la accién que estoy
llevando a cabo sin tener en cuenta realmente los
sesgos, las dificultades, los obstaculos... (...) o sea
el niumero de participacion o que participen mu-
jeres no quiere decir que estés trabajando desde
un enfoque integral de género”
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“Hay muchas organizaciones que trabajan muy
bien desde esta perspectiva, que trabajan muy
bien y hay muchas que, efectivamente, tienen que
aprender que hacer cosas para mujeres no signifi-
ca que estén trabajando en pro de las mujeres,
aungue hagan cosas para las mujeres.”

“Muchos de los proyectos que nos llegan, es-
tan carentes de una perspectiva de género real,
creen que porque estén dirigidos a mujeres ya tie-
nen aplicada la perspectiva de género, o que son
proyectos feministas porque se dirigen a mujeres.
Aln se ven carencias en la aplicacion del género”
“AUn es necesario un trabajo mas en profundidad
para incorporar el enfoque de género de forman
transversal a nivel operativo”

...se identifican fortalezas significativas, especial-
mente vinculadas a la motivacién y compromiso
de los equipos humanos:

“Personal vinculado tanto en junta directiva como
en equipo técnico en materia de género”

“Cada vez la gente lo tiene mas interiorizado y lo
reconoce como una necesidad de mejora”

“Un personal inquieto y motivado que reclama
la formacidn como algo necesario para el buen
desarrollo de su trabajo, y personas que se estan
formando por interés personal y profesional...”

La formacién es percibida como una de las he-
rramientas claves para superar estas debilidades y
amenazas. De ahi su importancia.

“Conocer la legalidad, mejora la calidad de tra-
bajo, mejora la estructura, el servicio que puedas
prestar...”

“El conocimiento y la formacion son claves a la hora
de eliminar cualquier posible reticencia por descono-
cimiento que se pueda tener hacia el feminismo”

“Estamos trabajando en la modificacién de las
prescripciones técnicas para que se adecuen mas
a eso, en clave GED que son mucho mas comple-
tos e introducen una mejor perspectiva del géne-
ro, asi como en indicadores mas pertinentes al
género”

31 Una de las estrategias claves para la consecucion del objetivo de la igualdad de género, junto al empoderamiento, adoptadas en la IV Conferencia Mun-

dial sobre la Mujer celebrada en Beijing (1995).
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V1. PRESENTACION DE
RESULTADOS

Con objeto de facilitar la lectura hemos optado
por desagregar la informacidon obtenida en di-
mensiones diferenciadas, aunque todas ellas se
encuentran de facto estrechamente vinculadas.

Como ya se ha indicado, se enviaron cues-
tionarios a 87 entidades buscando recabar las
opiniones de los diversos agentes de cooperacion
extremefias. De estas, 56 correspondian a organi-
zaciones de la sociedad civil (OSC), caracterizadas
como entidades sin dnimo de lucro bajo diversas
modalidades juridicas (asociaciones, fundaciones,
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etc.) y vinculadas a distintos dmbitos y sectores,
mientras que los organismos de la adminis-
tracidon publica, incluidas fundaciones y enti-
dades publicas, ascendian a 28 entidades. Final-
mente, 3 cuestionarios correspondian a actores
econdmicos (empresariales y sindicatos).

En conjunto, observamos que se ha al-
canzado un 45% de respuestas (39 respuestas)
del total, y a pesar de que las respuestas eran
andénimas, el cruce de variables posibilita esti-
mar el grado de respuestas de los distintos ac-
tores diferenciados por ambitos. De esta ma-
nera, los datos estimados nos sugieren que la
mitad de las OSCs a las que se ha enviado la
encuesta han respondido positivamente mien-
tras que el grado de respuesta por parte de las
instituciones publicas es algo menor, no alcan-
zando el 40% de las respuestas.

Cuadro 3: Grado de respuesta al cuestionario por parte de los diversos agentes

Ambito Cuestionarios Cuestionarios Peso respecto al total de las | Grado de respuesta

enviados respondidos entidades consultadas respecto al ambito*
0sC 56 28 64,4% 50%
Admon. 28 11 32,1% 39%
Publica

3 0 3,5% 0%

Actores
econdmicos
Total 87 39 100%

* Se refiere a la respuesta estimada de actores en cada uno de los ambitos consultados: social, Admdn. Publica y

actores econémicos.
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Una de las razones que puede explicar el
menor porcentaje de respuestas respecto al espe-
rado puede deberse al periodo temporal en el que se
realizé el diagndstico y su coincidencia con las elecciones
autondémicas y municipales que ha podido afectar,
especialmente, a las agendas de las administraciones
publicas.

Por otro lado, destaca la nula respuesta de los
agentes sociales econdmicos lo que puede sugerir un
escaso interés por la tematica planteada, a pesar de
su participacion en el Consejo de Cooperacién. Esta
ausencia respalda, ademas, la percepcidn resultante
del mapeo de actores realizado por FC en la que se
detectd la falta de apoyo del Confederacion Regional
Empresarial Extremefna (CREEX).

Un 72% de las personas que responden repre-
sentan a Organizaciones, Asociaciones o Fundaciones
sin animo de lucro. Respecto a su perfil, el 77% de las
personas que han respondido cuentan entre 30 a 49
anos de las cuales, un 92% son mujeres. De hecho,
tan sélo dos hombres contestan el cuestionario.

Estos elevados porcentajes de feminizaciéon
pueden ser explicados por 3 tendencias. Primera-
mente, se encuentran en linea de continuidad con
la feminizacidn de los ambitos objetos de atencién??,
tanto entre las OSC como en el sector publico, vincu-
ladas en buena parte, a su vez, con dmbitos feminiza-
dos como lo social y administrativo.

En segundo lugar, las personas que responden
al cuestionario se encuentran ocupando posiciones
técnicas (44%) frente a un 28% en la coordinacion,
un 17% en cargos directivos y un 8% como miembros
de la Junta Directiva, y las mujeres se sitlan mayor-
mente en posiciones técnicas.

Este aspecto no es baladi puesto que se preci-
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sa el apoyo y la apropiacién de los niveles directivos
y juntas de direccidn sobre la importancia de incor-
porar el género al mandato institucional y las actua-
ciones organizativas, asi como la incorporacién de
varones a la defensa y promocién de la igualdad de
género. Asi, el diagndstico impulsado por CONGDEX
(2014) identificé como obstaculo para el avance del
género en las ONGDs el hecho de que el género estu-
viera mds asumida por los equipos técnicos que por
las juntas directivas (UNA Gestion y Comunicacion,
2014:27).

En contra de la literatura previa existente®, la
feminizacién en nuestra encuesta alcanza todos los
niveles, incluidos los cargos de direccidén en los que
observamos que el 86% de las personas en cargos de
direccion que han respondido son mujeres. Un factor
explicativo puede encontrarse en la hipdtesis de que
este hecho esté vinculado a que el 54% de las perso-
nas que han respondido al cuestionario son las per-
sonas responsables del género en sus instituciones.
Es bien probable, y este seria nuestro tercer argu-
mento, que las personas que asumen las responsa-
bilidades de género en las instituciones sean mujeres
a causa de la generalizada consideracion de que la
igualdad y la implementacién de los compromisos de
género resultan una cuestién que atafie exclusiva-
mente a mujeres:

“(...)Jyo me pregunto, donde estdn los hom-
bres en todo esto?”

“Las mujeres tienen que intervenir pero solas
no pueden resolverlo, los hombres tienen que inter-
venir en el entorno privado, las empresas, la Adminis-
tracion, los sindicatos, el sistema educativo... Si todos
no intervienen, desde luego, no se arregla”

Respecto al perfil de las entidades parti-
cipantes, la mayor parte de ellas tienen un ambito
autondmico (44%), frente a un 23% de las organi-
zaciones internacionales, un 18% de ambito estatal
y un 15% local. Este hecho puede implicar la coexis-
tencia de agendas diferenciadas de preocupaciones
locales junto a temas de caracter mas global, vincula-
das en el marco de la Agenda 2030.

32 Es ampliamente reconocido el componente feminizado del ambito social y de las OSC, asi como de las instituciones publicas. Asi, siguiendo
los datos del Informe sobre la evaluacidn del impacto de Género en los presupuestos Generales de la Comunidad Auténoma de Extremadura
2019, el 62% del personal de la Junta de Extremadura son mujeres frente a un 38% de varones. Asimismo, las plantillas de las ONGDs estan
integradas en un 85% por mujeres y en un 15% por hombres, reflejando la feminizacidn del sector de la cooperacion (ABATE, 2018).

3 A pesar de la composicion mayormente femenina de la Junta se observa que el 46% de los altos cargos y el Consejo de Gobierno se encuentra
ocupada por hombres. El patrdn se repite en los érganos de decisidon que estdan mayoritariamente ostentados por varones segun avala un reciente
estudio encargado por la Fundacion Paz y Solidaridad en el que se afirma que “(r)especto a la composicion de los 6rganos de direccion, casi la
mitad de las organizaciones que han contestado al cuestionario tienen instancias de decision compuestas por mayor nimero de hombres que
de mujeres. ...Este dato ratifica la realidad de las ONGD de Cooperacion del Estado, cuya estructura se caracteriza por tener mas mujeres que
hombres en las bases y en los dmbitos técnicos y administrativos, y mds hombres que mujeres en las instancias de decisién” ABATE (2018:9).
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Gréfico 1: Pregunta 6. Ambito territorial

@ Local’provincial

@ Regional (Extremadura)
Estatal

@ Internacional

Observamos, ademas, una distribucién terri-
torial desigual de las entidades a lo largo de la comu-
nidad extremefia. Asi, mientras que a nivel provincial
se aprecia una mayor presencia de las organizaciones
en Badajoz con una preeminencia del ambito provin-
cial (71%) sobre la capital (29%), en Caceres la distri-
bucidn resulta mas repartida, al ubicarse un 40% de
las organizaciones en la capital frente a un 60% que
se distribuyen a lo largo de toda la provincia.

Respecto al sector principal de intervencién
de las entidades extremenas, el sector educativo es
el mayoritario alrededor del cual se aglutina el 54%
de las organizaciones respondientes. El segundo sec-
tor en relevancia seria el de los feminismos y/o dere-
chos de las mujeres (36%) seguido de la defensa y
promocién de los Derechos Humanos (DDHH) con un
26% vy las violencias de género (23%), mientras que
la incidencia politica, el desarrollo local o rural y la
infancia y juventud suman un 18%, respectivamente.

Respecto al grado de conocimiento, apropia-
cién y armonizacién3* con las prioridades y objeti-
vos establecidos por la politica de cooperacidn ex-
tremenfa reflejada en el Plan General 2018-2021 de
la AEXCID, casi la mitad de las entidades que han res-
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Grafico 2: Pregunta 7. Distribucidn territorial

@ Caceres (ciudad)

@ Provincia Caceres
Badajoz (ciudad)

@ Provincia Badajoz

pondido consideran que el Ambito Estratégico al que
su entidad puede aportar mayormente es el relativo a
“Feminismos y Desigualdades” (49% de respuestas),
superior a los otros ambitos: Sostenibilidad de la Vida
(25%), y Movilidad humana y migraciones (15%). Es-
tos resultados pueden derivar de un sesgo producido
por el mayor interés de las entidades que participan
en el Ambito Estratégico 2 (AE2) sobre Feminismos,
cuyas dinamizadoras son las promotoras del presente
diagnéstico.

En general, se observa un grado alto de ali-
neacién a los planteamientos y compromisos con la
igualdad de género por parte de las entidades y, en
general, parece existir un generalizado conocimien-
to, el 72% asi lo afirma, de los marcos y mecanismos
juridicos, normativos y politicos de la Comunidad
extremefia relativos a la inclusién de la igualdad de
género en el ambito de su actuacién. Ademas, en el
77% de las encuestas se reconoce la existencia de

34 Estos 2 ultimos hacen referencia a los criterios consensuados en la Declaracion de Paris, un acuerdo internacional ratificado por los principales
donantes en 2005 que inicia la llamada “Agenda de la Eficacia del Desarrollo”, en la que se establece una serie de principios de actuacion entre la
que se encuentran el liderazgo de los procesos de desarrollo por parte de los paises del Sur, y la armonizacién definida como el esfuerzo realizado
por los donantes para implementar disposiciones comunes y simplificar procedimientos, bajo la creencia de que “(I)a fragmentacién excesiva de
la ayuda a escala global, nacional o sectorial disminuye la eficacia de la ayuda”. Ver OCDE (2008).

35 En 2008, la Agenda de Accidn de Accra reconocid a las OSCs como actores del desarrollo y los gobiernos y donantes se comprometieron a
“proporcionar un entorno propicio que maximice su contribucion al desarrollo” (parraf 20). Este compromiso se reforzoé en el Foro de Alto Nivel

de Busan (2011). Ver parrafo 22 en OECD (2011).
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una demanda social para que las entidades actien en
coherencia con los principios de Derechos Humanos

e igualdad de género.

En cuanto a la relevancia de la igualdad de
género, se observa entre las entidades encuesta-
das una elevada adscripcién a que este ocupa una
posicidon central en el mandato institucional. Asi,
un 74% de las respuestas afirman que se trata de un
tema central en su organizacién, un 18% indica que
es relevante y sélo un reducido 5% considera que su
importancia es limitada.

Grafico 3: Pregunta 12. Relevancia de la igual-
dad de género en el mandato de la entidad

Relevancia del género en el
mandato organizativo

O No es relevante

@ De manera limitada
OEs relevante

O Es un tema central

B NS/NC

Es de destacar que, de hecho, ninguna de las
entidades participantes considera que el género sea
irrelevante, lo cual puede indicar que se ha gene-
ralizado el valor del mismo y en el momento actual no
se considera adecuado obviar esta vision. No obs-
tante, este dato también puede ser resultado de un
sesgo de respuesta, esto es, que las entidades que
no contemplan la igualdad de género no hayan res-
pondido al cuestionario, siendo la invitacion realiza-
da por parte de FC asumida, especialmente, entre
aquellas entidades que se encuentran implicadas en
los Ambitos Estratégicos y/o cuentan con cierta sen-
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sibilidad a la cuestidon que nos ataiie.

En una linea similar a la anterior, un 89% de
las personas encuestadas afirman que su organi-
zacion tiene como objetivo transversalizar el enfo-
que de género.

Grafico 4: Pregunta 16. ¢Desea su organizacion
o tiene como objetivo transversalizar el enfo-
que de género?

@® Si
P Mo

Mo sabe/Mo contesta

A pesar de lainnegable sensibilidad y positiva
consideracion hacia la igualdad de género, la reali-
dad muestra que en la practica el compromiso se
topa con la dificultad de aterrizar estas buenas in-
tenciones en politicas y planes concretos. Tan sélo el
51 % de las entidades cuentan con un marco sobre
igualdad de género vy si bien este dato indica un
ligero incremento sobre los porcentajes de afios an-
teriores, auln supone un valor muy inferior respecto
a las entidades que afirman que el género es central
en su quehacer organizativo, observando una dife-
rencia en torno al 30%.

Mientras que un 23% aun no cuenta con
ningun documento estratégico en este sentido, el
26% de respuestas afirma desconocer este dato, lo
gue puede indicar su inexistencia o, como minimo,
su irrelevancia por el desconocimiento del personal.
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Un elevado niumero de entidades, el 87% del
total, afirma contar entre sus recursos una persona
responsable de implementar el género en la entidad.
No obstante, este elevado porcentaje plantea dudas
acerca de la verdadera naturaleza, mandato y papel
de estas personas, dado que tan sélo en el 26% de los
casos se cuenta con un departamento responsable
de la implementacion de la perspectiva de género
en la gestién organizativa como mecanismo de inte-
gracion. Tampoco se corresponde con el numero de
organizaciones que afirman contar con un marco u
orientacién organizativa estratégica y operativa, que
facilite los necesarios términos de referencia para la
actuacion de las mismas menoscabando, a nuestro
entender, cualquier incidencia real o alcance respec-
to a las cuestiones de género y/o igualdad en el con-
junto de la organizacion.

Una hipodtesis explicativa de esta contra-
diccién es la posible confusién entre “persona res-
ponsable” que asume una labor reconocida, organica
y estructuralmente, de incluir el género en su dm-
bito competencial y cuyas funciones se encuentran
esta- blecidas en planes especificos y las personas
con competencias en género, conocedoras y/o espe-
cialistas de género, a las que se acude para la in-
clusién de las consideraciones de género cuando es
necesario.

Grafico 5: Pregunta 10. Existe alguna persona, o
personas, en su organizacion que se responsabi-
liza(n) de promover y/o incorporar la igualdad
de género?

® S
® no

Mo sabeMo contesta

NECESIDADES

FORMATIVAS DE GENERO ENTRE

ACTORE
CLAVE DE LA COOPERACION EXTREME

S
N A

Llamamos la atencidn, por su significatividad,
sobre otra contradiccidon detectada. Un 92% de las
personas encuestadas afirma que sus organizaciones
respetan las directrices de los DDHH mientras que,
por otro lado, un porcentaje sustancialmente eleva-
do, un 67%, sefiala que las convenciones interna-
cionales sobre Igualdad de Género y Derechos Hu-
manos de las Mujeres resultan poco relevantes para
el desempeiio de la labor de sus entidades. Esto des-
vela que bien los derechos de las mujeres y los DDHH
difieren o bien que no tienen la misma relevancia.
En cualquier caso, pone de manifiesto la evidente
ausencia de conexion entre el marco de los DDHH y
los derechos de las mujeres.

Igualmente, resulta de interés acercarnos
a conocer si se trata de entornos favorables y mo-
tivadores o, por el contrario, desfavorecedores y des-
motivantes para con el género.
En este sentido, un 85% de las personas respondien-
tes opina que los niveles directivos de sus entidades
promueven proyectos y actuaciones en pro de la
igualdad de género frente a un infimo 3% que con-
sideran que no. Ademads, el 92% de las personas
encuestadas afirman que su organizacién facilita la
formacion. De hecho, la formacién es parte de una
estrategia organizativa en el 56% de los casos.

Grafico 6: Pregunta 19. Su entidad, éfacilita y/o
promueve el acceso a formacion en género y/o
feminismos?

@ Si
§ No

Mo sabe/Mo contesta
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Por ultimo, mencionar que otra de las dimen-
siones que nos planteabamos explorar con el cues-
tionario (ver Anexo 3) era el grado de sensibilidad o
simpatia hacia la perspectiva feminista. En estas ul-
timas décadas, marcadas por el contexto de la crisis
financiera especulativa y las politicas austericidas®,
hemos asistido a dos tendencias paralelas aunque con-
trapuestas a nivel estatal e internacional. Por un lado,
un significativo incremento de las posiciones conser-
vadoras y de extrema derecha que promueven agre-
sivos discursos contra las politicas de igualdad. Frente
a éste, un auge de la movilizacidon y un mayor posicio-
namiento politico y radical, en el sentido aludido por
el feminismo radicalF’, en torno a los planteamientos y
movimientos feministas.

Pese a la observada polarizacion social, un 79%
de las respuestas indican que el paradigma feminista
estd bien considerado entre las/os compafieras/os de
trabajo frente a un 5% que considera que el feminismo
es rechazado por parte de los recursos humanos y otro
15% que no lo ven tan claro.

No obstante, en las entrevistas como ya hemos
visto, se detecta mayor preocupacién hacia las resis-
tencias que el término “feminismo” o “feminista” ge-
nera, y la creciente ola conservadora que criminaliza el
feminismo y ataca sus logros.

r

“hay mucho desconocimiento de lo que es el
feminismo, hay mucha gente que estd en el punto de la
ideologia del género,.... También creo que, en algunos
sectores, hay una asimilacion del feminismo como otra
cosa que no es feminismo”

“si ponemos feminismo a un curso no llega na-
die,...el nombre feminismo genera rechazo, ....”

Por tanto, y teniendo en cuenta todo lo an-
terior, podemos concluir que la percepcién hacia la
igualdad de género resulta positiva y bastante ge-
neralizada a pesar de la existencia de ciertas contra-
dicciones que conviene explorar y profundizar a través
de un analisis mas exhaustivo para su resolucién, y el
entorno es percibido como favorable para abordar los
cambios requeridos.

36 Término utilizado por la economista Lina Galvez para hacer referencia a las politicas neoliberales dirigidas a la refamilizacion de los cuidados,
el adelgazamiento del Estado y las privatizaciones, y el incremento de la precariedad laboral. Galvez, Lina; Rodriguez-Modroiio, Paula (2016).

37 Plantea la necesidad de abordar las causas — la raiz— de las desigualdades para su superacion; esto es, encarar el patriarcado y las desiguales
relaciones de poder. Las 2 obras mas significativas que inauguran esta corriente son Politica Sexual de Kate Millet y La dialéctica del sexo de Su-
lamith Firestone.
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Siguiendo el hilo de analisis, vamos a obser-
var la cualidad de mecanismos, acciones y usos que
facilitan la practica aplicada del trabajo organizacional.

Partimos de la valoracién sobre la integracidon
organizativa del género. Un 33% de las respuestas
considera que su entidad ha logrado integrar la pers-
pectiva de género en un grado maximo. Es decir, con-
sideran que el género ha sido incorporado totalmente
en la organizacion, lo que implica la plena integracién
y transversalizacién a nivel organizativo, a nivel cul-
tural y politico, asi como la apropiacion por todo el
personal a todos los niveles jerdrquicos, incluidas las
posiciones directivas y politicas y todas las areas de
trabajo®. Y mientras que cerca de un 26% considera
que esta cerca de alcanzar el grado maximo de inte-
gracion, un 36% opina que se ha integrado

En general, las entidades consultadas apli-
can diversos mecanismos para alcanzar dicha inte-
gracion. El principal mecanismo expresado es el com-
promiso de transversalizacion del género (64% de las
entidades), seguido de la inclusidn del género entre
los objetivos fundacionales (46%) y la contrataciéon
de personal especializado (41%). Destaca la menor
alusidon a instrumentos o procesos organizativos
habituales como la puesta en marcha de planes de
igualdad, a la que tan sélo un 33% hacen referencia,
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la generacion de procesos internos organizativos
(28%) o la formacién de los recursos humanos (26%).

En el 26% de los casos se cuenta con un de-
partamento responsable de la implementacion de
la perspectiva. Un 20,5% de las respuestas afirma
haber puesto en marcha, o tener previsto hacerlo en
breve, un proceso de institucionalizacidn de género,
mientras que en un 15% de los casos se cuenta con el
personal en su conjunto formado y con experiencia.

Respecto la concepcidn o vision de género,
se aprecia cierta fragmentacion. Un 33% de las or-
ganizaciones considera que se trata de una visién
politica y transformadora, y un 23% lo concibe como
una de una cuestién de DDHH. Otras organizaciones,
en concreto otro 23%, tienen una mirada mas instru-
mental y técnica del género.

Asimismo, destaca que, alin en este contexto
favorable, para un considerable 20% de las entidades
el género es concebido sélo como un requisito for-
mal, una forma de participacién o un elemento que
aporta poco al area de trabajo, lo que arroja ciertas
dudas acerca de la sostenibilidad y progreso de estas
politicas y programas en un contexto de potenciales
virajes ideoldgicos o de prioridades politicas.

Grafico 7: Pregunta 22. ¢En qué grado considera que su organizacion, globalmente, ha logrado
integrar la perspectiva de género? Valore de 1 a 5, siendo 1 “ninguna” y 5 “maxima”.

15

stk 13(333 %)
10 10 (25,6 %)
5
e

38 “(A)segurar la transversalizacion de la perspectiva de género en los programas y proyectos de las organizaciones de cooperacion implica hacer
un andlisis sistematico de las desigualdades y discriminaciones de género que afectan a las mujeres, tener en cuenta en todo momento los dere-
chos humanos de las mujeres, poner en marcha mecanismos que nos permitan erradicar o minimizar impactos negativos de género, entre otros,
pero también, y de forma muy especial para las personas profesionales del tercer sector, asegurar el conocimiento y manejo de herramientas y
metodologias que me permitan lograr estos objetivos en cada dimension y fase del ciclo de proyectos” (Valverde, 2017:88).

S
A
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Cuadro 4: Pregunta 13. A criterio de su organi-
zacion, la perspectiva de género es:

Una herramienta técnica-analitica para la 23,1%
intervencidn social

Una vision politica de transformacién de la 33,3%
sociedad

Un requisito formal para la elaboracién de 15,4 %
politicas, programas y/o proyectos

Una forma de favorecer la participacién de 2,6 %
las mujeres

Un planteamiento valorado socialmente pero | 2,6 %
gue no aporta mucho al area de trabajo

Una cuestién de Derechos Humanos 23,1%

El 85% de las entidades encuestadas indican que la
organizacion cuenta con una definicidn institucional
de género. No obstante, tan sélo el 43% (17 respues-
tas) la comparte. Ello puede indicar que la misma es
parcialmente conocida y apropiada por el personal.

Grafico 8: Pregunta 17. ¢{Cuenta su entidad con
una definicion de igualdad de género?

@ to cuenta con una definicion
genero

@ 5Sicuenta conuna definicidn y
para laigualdad de género.

Mo sabe/Mo contesta

En general, la mayor parte de las definiciones
ofrecidas (59% de las respuestas) revelan la idea de
gue el género es una construccion socio-cultural:
“Rol socialmente construido y atribuido a mujeres y
hombres”

“Diferencias culturales entre hombres y mu-
jeres que hay que erradicar”

“El género es una construccién social, en el
gue intervienen nuestras ideas y expectativas, cree-
mos que debe formar parte de nuestras conversa-
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ciones y también debe estar presente en el modo en
el que nos organizamos como asociacion y nos rela-

cionamos con nuestras/os asociadas/os”

“El género atiende a diferencias sociales y
culturales, en los roles socialmente construidos, los
comportamientos, actividades y atributos que una
sociedad considera apropiado para hombres y mu-
jeres. Por tanto lo masculino y lo femenino son cate-
gorias de género”

“Es una construccion social y cultural que pre-
determina las diferentes caracteristicas emocionales,
afectivas, intelectuales, asi como los comportamien-
tos que se consideran propios de un sexo o de otro,
y que en cada sociedad y en cada cultura pueden
variar. El género, masculino o femenino, se apren-
de, puede ser educado, cambiado y manipulado. El
género es la construccidn psicosocial del sexo”

“Conjunto de ideas, creencias y atribuciones
asignadas a mujeres y a varones segun el momento
histérico y cultural especifico que determinan las rela-
ciones entre ambos”

“Alude a las formas histéricas y sociocultura-
les en que mujeres y hombres construyen su iden-
tidad, interactlan y organizan su participacion en la
sociedad”

“Es el conjunto de caracteristicas psicoldgi-
cas, sociales, politicas y culturales asignadas a las
personas. Estas caracteristicas son histdricas y mo-
dificables en el tiempo. Es una categoria de analisis
referida a la gama de roles, relaciones, caracteristi-
cas de personalidad, actitudes, comportamientos,
valores, poder e influencia, socialmente construidos,
que la sociedad asigna a las personas, en base al sexo
fenotipico, de manera diferenciada.”

Aunque la idea de éste como sustentador de
las desigualdades es recogida en menor medida:
“... construccion social y cultural basada en la di-
cotomia del sexo asignado al nacer que sustenta las
desigualdades razén de sexo-género”

“Principio de organizacion social basado en
la subjetividad que lleva a una subordinacién y mi-
nusvaloracién de lo asociado a las mujeres y a lo fe-
menino. Establece la dicotomia hombre-mujer y le
heterosexualidad como lo natural”
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Un 12% de las respuestas alude especifica- Grafico9:Pregunta 15.Importanciaotorgadapor
mente a la construccion heteronormativa, la orien- laentidad alainclusiondelaigualdad de género:
tacion sexual y la identidad de género:

30

“Abordaje de Género “Dos + uno” que se basa
en el respeto a la diversidad, donde no sélo permite 2
analizar las relaciones entre hombres y mujeres en

24(615%)

un contexto determinado, sino que integra a las per- 1
sonas que no se reconocen totalmente en uno de los 8205%)
géneros femenino y masculino” ]

“Como mujeres y LTB, ya no solo estamos dis-
criminadas por una cuestién de género sino también
de orientacion sexual, e identidad de género”.

Mientras que otro 12% resalta mas su dimen-

sion técnico-analitica o transformadora: No obstante, disminuye a cerca de un 49%
el porcentaje de entidades que utilizan herramien-
“Categoria de analisis social y politico” tas especificas para implementar la perspectiva de

género, y un 28% reconocen no usarlas. Un signifi-
“La igualdad de género es la herramienta para la cativo 23% de las personas respondientes ignoran si
transformacién social que nos garantiza una vida de se utilizan instrumentos de género, a pesar de que
respeto dignidad, solidaridad y confianza”. el 89% de las personas encuestadas sefialaban ante-

riormente la importancia del género en el trabajo de

Para terminar, una entidad afirma haber sudepartamento o drea.

optado por visibilizar el paradigma feminista®, un
término con un cardcter mas politico en linea con
otras tendencias similares tanto a nivel estatal como

_ . Grafico 10: Pregunta 26. En sus actuaciones, su
internacional.

entidad ¢utiliza herramientas especificas para

. . implementar la perspectiva de género?
Como se observa, las visiones se reflejan P persp 8

mayoritariamente la construccidén socio-cultural del
término género sin llegar a manifestar esa vision
transformadora a la que se adscribia un tercio de las
organizaciones consultadas.

Cuando se hace referencia a la imple-
mentacidn, aparecen altos valores sobre la impor-
tancia de la inclusién de la igualdad de de género y/o
enfoque feminista en sus actuaciones. Para un 61,5%
de las entidades encuestadas la importancia es ma-
xima. Si tenemos en cuenta los dos valores supe-
riores el porcentaje asciende al 82% de las entidades. ® si
Los valores inferiores vinculados a una menor consi- ® 1o
deracion del género y/o los feminismos se mantiene
en valores minimos, en torno al 5%.

Mo sabeMo contesta

39 En palabras de Marcela Lagarde: “Ya es aceptado que cuando se usa el concepto perspectiva de género se hace referencia a la concepcién
académica, ilustrada y cientifica, que sintetiza la teoria y la filosofia liberadora, creadas por las mujeres y forma parte de la cultura femi-
nista”. (LAGARDE, 1996).
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Entre los instrumentos mas utilizados se en-
cuentran los planes deigualdad y los analisis de géne-
ro utilizando técnicas especificas de género como los
analisis normativos, el Analisis Socio-Econdmico de
Género (ASEG), el marco analitico de Harvard, y los
indicadores de género. En casos puntuales se men-
cionan también los Presupuestos de género y los In-
formes de impacto de género.
En un 47% de los casos, se afirma que estos instru-
mentos son utilizados por todo el personal, mientras
que en un 27% de los casos son implementados por
personal especializado y un 17% por personal sensi-
bilizado.

Entre las causas principales argumentadas
para no utilizar instrumentos de género se encuen-
tra en el 35% de los casos el desconocimiento de las
mismas. Por otro lado, en un 23,5% de las respues-
tas se expresa abiertamente que no se implementan
porque no se trata de una prioridad y en otro 29%
esta ausencia se excusa por la falta de tiempo y/o so-
brecarga de trabajo.

Grafico 11: Pregunta 29. En caso de no utilizarlas...
éPor qué no las utilizan?

@ Falta de tiempol sobrecarga de
trabajo

& ™o las conocen
Mo es una prioridad
@ Estamos enlafase de disefio

@ notengoinformacion sobre esa
cuestion

Por ultimo, y tratando de obtener una esti-
macion mas aproximada a la realidad cotidiana de
las personas respondientes a la encuesta se decidid
conocer la valoracién que la misma tenia respecto a
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las competencias organizativas de género respecto a

diversas dimensiones especificas.

De las respuestas obtenidas se concluye que
las mayores competencias se concentran en torno a
la transversalizacién de género y la identificacion de
las causas de desigualdad de género y vulneracion
de derechos, asi como en la comprension tedrica
del concepto de Género y los enfoques feministas:
un 49% afirma contar con bastantes competencias
mientras que un 28% afirma tener sobrado manejo.

En contraposicion, las menores competencias
hacen referencia a la elaboracion de presupuestos y
auditorias de género, junto al manejo de los marcos
analiticos de género en la que sélo un 5% afirman
contar con experticia en la materia.
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Grafico 12: Pregunta 25. Competencias organizativas de Género:

No sabe/No Contesta

20

Ne respdestas

Cuenta con sobrado manejo y competencia Carece de competencias

Cuenta con bastantes p iasy imi Cuenta con al, ias basi

= Comprender y distinguir conceptos de Género y enfoques feministas
== |ncorporar el andlisis feminista de las relaciones de poder dentro de un contexto, dmbito o drea de trabajo
= |dentificacidn de las causas de la desigualdad de género y vulneracién de derechos
=== E|aboracién y desarrollo de programas, planes estratégicos o politicas con perspectiva de género
=== Transversalizacion del género en todas las actuaciones
= E|aboracidn de presupuestos de género
Auditorias de género
Desarrollo de indicadores de impacto de género
= Entender y aplicar los aplicar los marcos feministas de analisis (Marcos de Moser, de Longwe, de Harvard,..) en distintos ambitos de accién
= Manejo de metodologias participativas para la elaboracion de diagndsticos de género
=== Realizacion de analisis interseccionales
= Vlecanismos para la institucionalizacién de género en la organizacién
= Elaboracién de indicadores de género
= Evaluaciones de impacto de género

Disefio de estrategias que aborden las desigualdades y violencias de género
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En general, estos datos vuelven a arrojar cier-
tas interrogantes respecto al grado de integracion
del género en las organizaciones en contraste con
la percepcién de las personas respondientes. Por un
lado, se aprecia la dificultad de traspasar una visidn
de género socio-cultural a una vision transformado-
ra. Por otro lado, al analizar el desempefio, los datos
parecen reflejar en algunos casos cierto optimismo
y autocomplacencia respecto a los progresos realiza-
dos, puesto que una integracion del género que no
se acompafie de instrumentos y mecanismos espe-
cificos para su implementacion levanta dudas acerca
del grado de materializacion efectiva del mismo.

Esta percepcién es compartida por una de las
entrevistadas quien sefiala que:

“A las organizaciones este impulso o este
nuevo cambio que ha incorporado la AEXCID o el
Plan, en general, y también el Plan estatal, a alguna
les ha cogido un poco con el paso cambiado, es de-
cir, aunque llevamos muchos anos diciendo que es
necesario un enfoque integral, que sea demostrable
y verificable, tener en sus érganos de direccion tam-
bién paridad de participacion, pues se han encontra-
do que han tenido que forzar un poco la maquinaria
porque no estaban del todo preparadas.

Hasta el momento ha estado en un estadio
de “si, si, hay hacerlo y todas lo compartimos” pero
realmente no lo estaban aplicando. Entonces ante la
exigencia en algunos criterios de puntuacion para las
convocatorias, esto si les ha forzado la maquinaria
con lo cual, no sé cudl es la situacidn, si se han que-
dado fuera en alguno de esos criterios que no lo han
cumplido o no, pero creo que la gente cada vez se
esta poniendo las pilas en esto.”

Es destacable que, a pesar de la positiva valoracion
acerca de la integraciéon de la perspectiva de la igual-
dad de género a nivel organizativo, el 95% de las
personas encuestadas afirman que el personal de su
entidad tiene la necesidad de capacitarse en la pers-
pectiva de igualdad de género aunque sdlo el 26%
de las mismas utiliza la formacién como mecanismo
para la integracion del género en la organizacion. La
principal razén aducida reside en la necesidad de ca-
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pacitacion continua sobre la materia (49%), seguido
de lejos de la emergencia de nuevas problematicas
y creciente complejidad en los retos a los que dar
respuesta (19%) y los nuevos retos generados por la
creciente colaboracion con movimientos sociales y
organizaciones feministas (16%) que obligan a adap-
tar, en algunos casos, los modos de trabajo, estrate-
gias e incluso agendas.

Se trata, consecuentemente, de una necesi-
dad de aprendizaje y ajuste a los cambios del con-
texto, aunque se encuentra lejos de ser percibida
como una adaptacion a los intereses de donantes
puesto que tan solo un 8% de las respuestas hacen
referencia a la necesidad de adaptacion a las nuevas
agendas de la Cooperacion al Desarrollo incluyendo
en estas las nuevas prioridades de administraciones
publicas como la AEXCID.

En los puntuales casos en los que se consi-
dera que la formacidn no es necesaria, la justificacion
principal aducida se centra en que las formaciones en
género resultan muy tedricas y, consecuentemente,
no resultan utiles ni eficaces para responder a las
problematicas que aborda la entidad; que no atafe
a los contenidos de trabajo organizativos; o bien se
esgrime que el personal ya es experto en materia de
género e igualdad.

Esta ultima afirmacion se contrapone a otras
visiones que consideran imprescindible y connatural
a la perspectiva de género el constante proceso de
aprendizaje y cuestionamiento que se produce den-
tro de los diversos feminismos que se encuentran en
continua revision.

“La formacion en materia de género nunca se
acaba, ya que hay parte de esa formacion en género
que siempre va a estar abierta al andlisis, al debate y
a la construccion. Es decir, el género no es una cons-
truccion estdtica, sino que el género se construye de
forma diferente en funcion de los tiempos, por lo que
siempre estd abierto y, desde esa perspectiva siem-
pre necesitamos formacion en género.

El feminismo o el enfoque de género, de for-
ma intrinseca, no va a alcanzar nunca un espacio que
se pueda limitar a un concepto. Se persigue la igual-
dad y la igualdad es un concepto muy amplio y que
atraviesa muchas cuestiones que hay que desmontar
y que, ademds, tenemos que aplicar a una sociedad
cambiante, con lo cual la formacion tiene que ser
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continua. Ademds, estamos siempre trabajando con
poblaciones y sociedades completamente dispares y
diversas, deslocalizadas, con sus propias culturas....
Esto nos hace que tengamos que tener una capaci-
dad de andlisis mucho mds amplia”.

La formacién, como ya se ha comentado, es
parte de una estrategia organizativa en el 56% de
los casos. Para un 18% el interés personal resulta la
motivacién principal para la capacitacion en género
frente a un 10% que apuntan al interés profesional y
otro 10% que consideran que existe tanto una moti-
vacion personal como profesional.

Los temas que se han abordado hasta el pre-
sente en las formaciones recibidas se reparten entre
las siguientes tematicas:

Cuadro 5: Pregunta 21. Tematicas abordadas en las
formaciones:

NECESIDADES

Respuestas
Autonomia en la Toma de Deci- 17
siones: Participacidn Social y Politica
Autonomia econdmica, derechos 13
econémicos y laborales
Derechos Sexuales y Reproductivos 15
Vida libre de violencias 12
Transversalizacion del enfoque de 33
género
Educacion para el Desarrollo (EpD) 22
con enfoque de género
Género en Desarrollo 17
Nuevas Masculinidades 1
Equipos de Trabajo no patriarcales 1
NS/NC 3

La transversalizacién de género es la tematica
principal de las formaciones y un 85% de las perso-
nas encuestadas sefalan haber recibido formacién
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en este punto. Este es seguido por cuestiones mas
generales como la EpD con enfoque de género (56%)
y Género en Desarrollo (44%). Otras tematicas han
sido Autonomia en la Toma de Decisiones: Partici-
pacion Social y Politica (44%) y Derechos Sexuales y
Reproductivos (38%).

A resaltar la escasa atencion formativa a otra
serie de dreas como las Nuevas Masculinidades o
los Equipos de trabajo no patriarcales (3% respecti-
vamente) que avanzan en una direccion transforma-
dora y critica de las estructuras y culturas de género
organizacionales.

Al explorar las tematicas consideradas como
relevantes y de potencial interés para sus entidades,
las respuestas®® muestran una multitud de conteni-
dos que se agrupan en torno a los siguientes temas:

Cuadro 6: Pregunta 34. Tematicas y contenidos
considerados de interés y relevancia para la or-
ganizacion

Respuestas*®

Planificacién y herramientas 5

Violencias (Violencias machistas, 4
desigualdad estructural, brechas
(salarial, digital, sanitaria, etc.);
Violencia de Género; TSH (sexual y
laboral), conflictos armados; pre-
vencion de violencia de género)

Transversalidad (relacionado bien 4
con politicas publicas, politicas de
género o bien la planificacién)

Politicas y planes de igualdad 4
(Politicas de género, enfoque LTB,
etc.; disefo de Planes en centros
educativos dirigidos a educar en la
igualdad; Implementacion practica
de las politicas de igualdad)

Masculinidades alternativas 3

40 Resulta cuanto menos llamativo el hecho de que sélo haya respondido a esta pregunta el 64% de las personas encuestadas.
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Respuestas*®

Planificacién y herramientas

5

Educacion, Coeducacion y Peda-
gogia feminista (La educaciéon en
la igualdad; Educacion feminista,
Pedagogia de los cuidados)

3

Cualquier tema (todos son de in-
terés)

Comunicacién (Comunicacién para
la promocion de equidad de géne-
ro; todo lo referente a la Comuni-
cacion e Incidencia Socio-Politica)

Diversidad e Interseccionalidad y
feminismos (enfoque LTB)

Defensa y protecciéon de los DDHH
y los derechos de las mujeres.
Marcos normativos de género y
de proteccion internacional por
motivos de género (Resoluciones
de Naciones Unidas, Protocolo de
Palermo, Protocolo de Estambul,
CEDAW, LGTBI, GED....)

Derechos y Salud sexual y repro-
ductiva

Fomento de la conciliacién y corres-
ponsabilidad en las empresas;
igualdad de género y conciliacion.

Procesos intraorganizacionales de
género

Marcos y Planteamientos tedricos

La comunidad

Igualdad de oportunidades

* El total de respuestas asciende a 25.

.

.
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La mayor parte de las respuestas hacen referencia a
las cuestiones técnicas relativas a los instrumentos y
herramientas (20% de las respuestas) asi como a la
transversalizacién (16%) a lo largo de todo el ciclo del
proyecto. Asi, se habla de:

- Reduccidn de las desigualdades, defensa y promo-
cion de los derechos de las mujeres, herramientas y
recursos para el empoderamiento;

- Manejo de instrumentos vinculados a la imple-
mentacion de las politicas de género (transversali-
dad, interseccionalidad, procesos intraorganiza-
cionales de género);

- Capacidades ligadas a identificar, interpretar, com-
prender, reconocer problemas y/o vulneraciones de
derechos relacionados con el género y/o los derechos
de las mujeres;

- Diagndsticos con enfoque de género, indicadores
de género, presupuestos sensibles al género, inter-
mediacion laboral con enfoque de género, disefio de
planes de igualdad, evaluaciones de impacto con en-
foque de género;

- Implementacion prdctica de las politicas de igual-
dad en el desempefio de mi puesto de trabajo

- Disefio de proyectos, programas, planes de igual-
dad de género; Proponer propuestas de resolucion a
los problemas y/o vulneraciones de derechos de las
mujeres, Habilidades de diagndstico, planificacion y
evaluacion de género.

Asimismo, un 16% refleja el interés por el disefio e
implementacién de planes y politicas de igualdad en
los diversos ambitos sectoriales (escolar, empresa,
etc.).

Otro tema recurrente para otro 16% de los
casos es el de las violencias y sus diversas modali-
dades y manifestaciones, como la Trata de Seres Hu-
manos, violencias en situaciones de conflicto arma-
do, etc.

La mayor parte de las personas respondientes
(82% del total) consideran que la formacion en géne-
ro contribuiria a mejorar la capacidad de Incidencia
para transformar y/o mejorar las condiciones de vida
y la posicion de las mujeres siendo este el resultado
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gue alcanza mayor valoracién. Esta mirada tiene muy
presente a las mujeres como sujeto y objetivo del
guehacer organizativo focalizando el objetivo trans-
formador en la incidencia sobre sus condiciones de
vida. En contraposicion, los varones se encuentran
ausentes no ya sélo como participantes de las activi-
dades formativas como sefialdbamos en otro punto,
sino como objeto de las mismas y sujetos necesarios
para el cambio de la discriminacion de género y las
desiguales relaciones de poder.

Respecto a los motivantes para la formacion, la orien-
tacidn practica de las formaciones es altamente valo-
rada:

“La teoria la puedes conseguir en algun mo-
mento, en manuales, en videoconferencias, ya exis-
ten multiples canales para formarnos, pero las expe-
riencias y las practicas nos ayudan mas a aterrizar los
contenidos” (respuesta cuestionario).

Asi, para el 43,5% de las personas considera
gue todas las personas de su organizacidn estarian
interesadas en recibir formaciéon en género “siempre
que tuviera también aplicacién practica a su trabajo/
area de trabajo”. Frente a esta percepcion, un 10%
piensa que no existe interés entre sus compafieras/
os de trabajo al considerar que el género no es, en
ningun caso, relevante para su trabajo.

Grafico 13: Pregunta 36. Percepcion sobre el interés
y la motivacion para la formacion en género:

O Muchaspersonasde mi trabajo consideran que laformacionengénero
noesrelevante parasutrabajo, enningiin caso

B Séloestaninteresadasenrecibir formacionengéneroaquellas
personasparalasque estasconsideracionestieneninfluencia
significativaensutrabajodiario

O Lamayor partedel personal esta sensibilizaday formadaentemasde
géneroy norequiere de mayor especializacion

O Todaslaspersonasde miorganizacion estaninteresadasenrecibir
formaciénbasicaengénero

O Laspersonasde mi entorno asistirianaformacionesespecificasy
especializadasen el marcoconcretode susareasde trabajo

0O Todaslaspersonasde miorganizacion estarianinteresadasenrecibir
formacionengénerosiempre quetuvieratambiénaplicacionpractica
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Respecto a las modalidades formativas, la mayor
parte de las respuestas (un 77% del total) muestran
mayor predileccién por una combinacién entre la for-
macién presencial y el uso de herramientas virtuales
frente a las modalidades virtuales, siendo el formato
de Video-conferencias y webinars la opcidn menos
deseable.

Cuadro 7: Pregunta 37. Valoraciéon de Modalidades
formativas

La mas La menos
adecuada |adecuada
Actividades presenciales 22 5
Online 17 6
Video-conferencia y 12 7
webinars
Plataformas educativas 18 3
virtuales (Moodle, etc.)
Mixto, combinando la 30 1
formacion presencial y
virtual
Otra 1 2

Las razones apuntadas se refieren a que la
modalidad mixta:

“Da la oportunidad de trabajar los conteni-
dos segln tu disponibilidad de tiempo, pero al mis-
mo tiempo interactuas de forma fisica con profesio-
nales y compafieros”;

“La formacién presencial y virtual es mucho
mas completa y requiere mayor compromiso y pre-
sencia, por lo que el aprendizaje es mas 6ptimo”;

“La combinacion de presencial y online es la
mejor porque es necesario un empoderamiento indi-
vidual pero también compartir de manera colectiva
para reflexionar y generar sinergias”;

“El trabajo online en muchas ocasiones
puede quedar en algo superfluo, sin embargo las ac-
tividades presenciales suelen ser mas significativas y
generar un aprendizaje basado en la experiencia, el
dialogo compartido y las experiencias conjuntas”;

“Es importante la metodologia vivencial para
el trabajo con personas adultas en fase de sensibili-
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zacion, y a la vez la metodologia On Line para cono-
cimientos tedricos”;

Por su parte, los pros de realizar una for-
macién online se reducen al ahorro de costes y auto-
gestion del tiempo ya que la modalidad online
posibilita un “horario flexible para que las personas
se incorporen segun sus tiempos”.

A pesar de que algunas personas se definan
“de la vieja escuela y nos manejamos mejor en el
cara a cara”, existe cierto reconocimiento de que “la
presencialidad con los ritmos que tenemos es difi-
cil” y “a veces, la presencia fisica en los talleres no es
posible”. Asi, la dificultad en la gestion de los tiempos
debido a la sobrecarga de trabajo y la mayor posibili-
dad de conciliacién laboral/personal, junto a la dis-
persion territorial son mencionados como los princi-
pales retos para la formacidn, y para cuya resolucion
se requieren formatos virtuales, a pesar de que for-
maciones presenciales se encuentren en general me-
jor valoradas por la posibilidad de generar lazos:

“la presencial es la mas adecuada, los espa-
cios en los que nos vemos, nos cuidamos, debatimos
y compartimos son los mas enriquecedores (siempre
y cuando se prevean dichos espacios). Las platafor-
mas tipo Moodle, las considero las menos adecua-
das, se quedan al final en espacios individualizados,
donde la interaccidon es mas dificil y escribir en los
foros quita tiempo y es aburridisimo.”

La mejor sistematizacién de las diversas
visiones queda reflejada en una de las respuestas
obtenidas, en la que se afirma que encontramos
“mayor facilidad de acceso a la formacién online
y mayor efectividad en la modalidad presencial”.

El formato preferido para llevar a cabo las
acciones formativas es la combinacién de contenidos
tedricos y practicos para el 72% de las respuestas,
seguido de talleres practicos (61,5%) y la facilitacion
de espacios de intercambio de experiencias y bue-
nas practicas (49%). La opcion menos deseada son
las plataformas virtuales (3%), mientras que las me-
sas redondas y charlas resulta una opcién adecuada
para el 23% de las personas que han respondido a la
encuesta.
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Grafico 14: Pregunta 39. Formatos de acciones for-
mativas mas adecuadas para su organizacién

301

251

201

B Mesas redondas y charlas

O Ponencias de personas expertas

O Talleres pradicos

B Combinaddn de montenidos tedricos y practicos

O Espacio de Intercambio de experiendas y buenas

practicas

B Espacios de mproduccdn de conocimientos y saberes
colectivos entre agentes de cooperacidn mediante
técnicas participativas

O Plataformas eduativas virtuales (Moodle...)

Entre las razones apuntadas encontramos las
siguientes:

“porque nosotras que nos dedicamos a la edu-
cacién entendemos que se aprende haciendo”;

“Talleres aplicando una metodologia partici-
pativa, de ver-crear-actuar”;

“Creo positivo recibir una formacién tedrica
para después poner en practica todo lo aprendido y
afianzar mejor los conocimientos”;

“La teoria la puedes conseguir en algin mo-
mento, en manuales, en videoconferencias, ya exis-
ten multiples canales para formarnos, pero las expe-
riencias y las practicas nos ayudan mas a aterrizar los
contenidos”;

“...interesa que las formaciones sean lo mas
aterrizadas posible para mejorar la calidad de nues-
tras intervenciones, (talleres practicos) pero al mismo
tiempo estar coordinadas y para ello es fundamen-
tal cuidar la comunicacién ( de ahi que se combine
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la parte tedrica on- line,) pero considere que hay
una parte presencial creando espacios para la in-
novacion y creatividad en esos procesos de copro-
duccidon de conocimientos y saberes colectivos, im-
portante reflexionar juntos y debatir y construir desde
la propia realidad en la que nos movemos (sociedad
extremena) y la menos adecuada quizas las ponen-
cias, personas expertas o charlas donde (podemos
visualizar su discurso a través de la redes sociales) y
correr el riesgo de no aterrizar en dar respuesta a las
necesidades que tenemos”.

Respecto a los horarios y la disponibilidad
mas favorecedores para una mejor participacion en
las acciones formativas que se vayan a llevar a cabo,
la opcion preferida es la de realizar dichas forma-
ciones a lo largo de las mafianas (46%) y a lo largo de
la semana (23%) y no tanto por las tardes (15%) y en
fin de semana (3%), (ver grafico 19). Ello puede ser
entendido como la preferencia por conciliar los tiem-
pos personales y mantener las acciones formativas
en el tiempo y espacio considerado como laboral en
un ejercicio de equilibrio que a veces resulta compli-
cado de sostener, de ahi que la mayor parte de las
personas se decanten por la combinacidon de moda-
lidad presencial y virtual que favorece la flexibilidad y
gestion de los tiempos:

“Las formaciones dentro de un horario la-
boral, aseguran que la entidad promueve la for-
macién de su personal. La combinacién de conteni-
dos tedricos y practicos hacen de la formacién lo
mas completa posible, asi como los espacios donde
se puedan compartir experiencias entre agentes de
cooperacion”.
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A la pregunta de qué aspecto es el que han
valorado o les ha gustado mas de acciones formati-
vas previas, casi la mitad de las respuestas obtenidas
(42%) enfatizan el cardcter practico de las mismas y
las metodologias participativas, mientras que los as-
pectos menos valorados son la escasa duracién de las
formaciones que derivan en formaciones muy basi-
cas:

“Las experiencias practicas puestas en comun
por las diferentes personas participantes asi como
resolucion de dudas e inquietudes de manera colec-
tiva”;

“Fue un curso de diputacién y fue muy, muy
practico! me encantd”;

Su répida aplicaciéon practica”;

“La parte practica donde se trabajo partien-
do, por ejemplo, de un andlisis de los actuales presu-
puestos de la Junta de Extremadura”;

“Lo que mas las propuestas de trabajo prac-
tico (herramientas y técnicas de intervencién para la
prevencion de violencia de género)”;

“Resultan interesantes todas las aportaciones
relacionadas con la aplicacion practica y profesional
en el desempefio del trabajo con mujeres”;

“Actividades y ejemplos practicos”;

“Lo que mas me gusto fue la utilidad de la for-
macién ya que era aplicable a nuestra actividad y, lo
que menos el poco tiempo de duracidn de la misma,
2h, que no da lugar a profundizar”.

Grafico 15: Pregunta 41. Horarios y disponibilidad mas favorecedores para la participacion
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“Lo que mas me gusto fue el contenido, los
temas a trabajar, el material audiovisual, las dinami-
casy la puesta en comun. No me gusté el tiempo que

se dedicd al curso, me parecidé poco”.

“Lo que mas me gustd fue descubrir que entre
mas se adentra una en el feminismo mas toma cons-
ciencia de lo que necesitamos continuar aprendien-
do para su real aplicacién y lograr lo que sonamos,
me encantd compartir con las compafieras y crear
esa red de apoyo que te permite compartir apren-
dizajes, recursos, herramientas...y lo que menos el
tiempo, la duracidn de las formaciones, porque no
suele quedar tiempo para compartir y aplicar los
conocimientos tedricos”.

Vil. CONSIDERACIONES
FINALES, ALERTAS Y
ORIENTACIONES

Los datos respecto a la aplicacion parecen
permanecer sin grandes variaciones respecto a diag-
nosticos de género previos a pesar de las formaciones
realizadas entretanto, especialmente entre el perio-
do 2014 hasta la actualidad. Por eso, es preciso eva-
luar qué estd pasando con esas acciones formativas.
Las principales variaciones se plasman en un leve in-
cremento de entidades que cuentan con un marco de
género y la compartida opinidn de cierto cambio en
el interés y voluntad de los cuadros politicos y directi-
vos. Asi, en la CONGDEX el género esta muy asumido
por la Junta Directiva actual, y algo similar sucede en
las instancias publicas donde se percibe una volun-
tad politica. Este entorno favorable se constituye en
la principal oportunidad aunque, en contraposicion,
parece que predomina el discurso retdrico sobre su
inclusion real la cual encuentra dificultades a la hora
de ser implementado.
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De los resultados obtenidos, podemos con-
cluir que el género es considerado a nivel general de
forma positiva, y que ninguna organizacioén, privada o
publica, califica el género como una dimensidn irrele-
vante en su dmbito de actuacion. No obstante, igual-
mente se aprecia que su implementacién y abordaje
es variable y que aun permanecen muchos retos por
resolver.

A continuacioén, abordaremos de manera mas
especifica algunas dimensiones que consideramos
relevantes, algunas de las cuales pueden servir como
indicaciones de alerta a las que prestar atencidn:

Existencia de un Entorno favorable a la Igualdad
de género en la comunidad extremena:

La nocion de “entorno favorable” resulta bas-
tante compleja por lo que los estados consensuaron
una serie de elementos que se debian satisfacer*
(OCDE/PNUD, 2014:66). Teniendo en cuenta dichos
criterios, podemos concluir que, en general, encon-
tramos un entorno favorable a la igualdad de género,
los derechos de las mujeres y la transversalizacién de
género en Extremadura.

Por un lado, contamos con un marco legislati-
vo y normativo autonémico propicio a la igualdad de
género*, espacios de participacion multiactor y, por
otro lado, la percepcién de una sociedad ampliamente
movilizada en pro de los derechos de las mujeres y el
fin de las violencias machistas, ejemplificado en el 8M.

Por lo que respecta al dmbito de la coope-
racién internacional al desarrollo, el viraje impulsado
por la AEXCID resulta plenamente coherente con los
planteamientos feministas y coloca en el centro de
sus politicas la perspectiva de género y el enfoque de
derechos. No obstante, no podemos asegurar que se
trate de una tendencia interiorizada y apropiada por el
conjunto de actores de cooperacion y entidades.

“1 Entre los criterios consensuados se encuentran:

- Un contexto legal para el adecuado funcionamiento y desempeiio de las ONG;
- La infraestructura de la sociedad civil, es decir, la solidez de la capacidad organizativa, viabilidad financiera y mecanismos de apoyo que favorez-

can el quehacer institucional de las OSC; y

- La existencia e institucionalizacién de foros de didlogo plurales, incluyentes y transparentes, para la activa participacion de los actores no es-
tatales en la determinacion, la ejecucion y el monitoreo de las politicas y los programas de desarrollo.

42 ey 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género en Extremadura, V Plan
Estratégico para la Igualdad entre Mujeres y Hombres de Extremadura (2017-2021) .
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El uso y apuesta por los términos “femi-
nista” y “feminismo” plantea una serie de retos al
generar resistencias en una parte considerable de la
poblacién por lo que cualquier iniciativa formativa
debe tenerlo en cuenta, a pesar de que se observa un
creciente posicionamiento politico de las entidades,
incluida la administracion publica como se infiere del
mencionado Plan de cooperacion, por la perspectiva
feminista.

En cuanto a la percepcion de la sensi-
bilidad a nivel organizativo respecto a la igualdad
de género y/o la perspectiva feminista, se aprecia
una brecha entre una autocomplaciente y optimista
percepcién acerca de la relevancia del género y su
materializacion real mediante instrumentos y me-
canismos especificos de género, tales como politicas
y planes de igualdad, uso de indicadores, presupues-
tos, evaluaciones de impacto, diagndsticos de género
y otras herramientas, etc.

En este sentido, y tal y como se afirma por
algunas personas entrevistadas queda aun mucho
por hacer, en linea con los resultados obtenidos en
diagndsticos anteriores, especialmente notable en
cuanto al enfoque de género y a los objetivos que
persigue el uso de tales instrumentos, que no es otro
qgue la eliminacién de brechas y la consecucién de
sociedades mas justas e igualitarias®®. Asi, a pesar
de que un 89% de las personas encuestadas afirman
gue su organizacién tiene como objetivo transver-
salizar el enfoque de género, esta cifra contrasta con
el menor porcentaje de materializacién plasmado en
la elaboracion de planes y politicas de género, vy el
uso de herramientas especificas. El desconocimiento
junto a la sobrecarga de trabajo y la falta de tiem-
po son los argumentos principales para justificar la
ausencia operativa de tales herramientas, frente al
reconocimiento abierto por parte de casi % de las en-
tidades de que su uso no resulta una prioridad orga-
nizativa.

De las respuestas obtenidas tanto en los
cuestionarios como de las entrevistas, parece apre-
ciarse una actitud general positiva hacia la formacién
sobre género aunque se presienten 2 visiones difer-
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enciadas. De un lado, aquellas personas que consi-
deran que la adquisicion de ciertas nociones de
género o la existencia de cierta sensibilidad sobre
el tema resulta conocimiento suficiente y, de otro
lado, aquella mirada que reconoce la complejidad
del género y la necesidad de una formacién continua
permanente.

En cuanto a las competencias y capaci-
dades en género y/o igualdad de las entidades ex-
tremefias consultadas, las respuestas apuntan a la
adquisicion de cierto bagaje y conocimiento en torno
a los conceptos de género*. Asimismo, se observa
cierto nivel de conocimiento acerca de la transversa-
lizacion, donde un 67% de las respuestas se sitian en
los dos valores mas altos y un 18% afirma contar con
ciertas competencias basicas. Estos datos pueden ser
resultado de los procesos formativos y de sensibili-
zacion realizados hasta la fecha por los diversos agen-
tes extremefios. Sin embargo, la transversalizacion
del género en las entidades continua resultando una
cuestion pendiente, en linea a los datos obtenidos y a
tenordequesiguesiendolatematicamasdemandada.

A nivel institucional, el deficiente progreso en
la transversalizacién e institucionalizacién de género
es avalado por los datos publicados en el primer in-
forme que evalua el cumplimiento de la Agenda 2030
en 100 ciudades del estado (Sanchez de Madariaga,
2018), incluidas las dos capitales extremenas, donde
se aprecia que ni Caceres ni Badajoz aprueban de
manera general los 17 ODS, y los datos referidos a
igualdad de género resultan mediocres. Por lo que
atafie a las ONGDs, tanto el mencionado estudio
promovido por Fundacién Mujeres centrado en la
region extremefia, como otro realizado por la AECID
de caracter estatal revelan el uso instrumental y
declarativo del género por parte de numerosas or-
ganizaciones. Se advierte, ademas, que el uso de la
perspectiva de género en buena parte de las ONGDs
se centra mayormente en las fases de formulacién
y programacion, evaporandose en el seguimiento y
la evaluacion por lo que se requiere un compromiso
por la transformacién de la «retérica de género» en
«accion por laigualdad de género» (AECID, 2016:60).
Esta percepcion es avalada por los resultados de la
presente autovaloraciéon que muestran que el nivel

4 “Todavia se sigue viendo la perspectiva de género como poner en el centro del problema a la mujer o como indicadores para responder a
numeros, pero no como la necesidad de hacer analisis que pongan en el centro las relaciones desiguales entre hombres y mujeres que apuntaria
a la transformacién del modelo de desarrollo. Es decir, todavia persiste el enfoque de MED y no tanto GED”, y “en muchos de los casos analizados,
el andlisis se reduce a conocer la cantidad de mujeres destinatarias de los proyectos mas que a una incorporacién efectiva de la perspectiva de
igualdad de género”. Valverde, 2017. (pg 60 y 61, respectivamente).

4 Recordemos que el 77% de las respuestas se autovaloran en unos niveles de competencia altos o muy altos frente a un 5% que carece de
competencias a este respecto.
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de habilidades y conocimientos disminuye cuando se
hace referencia a herramientas especificas, resultan-
do especialmente bajos en el caso de instrumentos
tales como las auditorias y los presupuestos de géne-
ro o a los marcos analiticos donde sélo un 5% de res-
puestas se posiciona en un nivel de dominio y manejo
frente a un 36% que reconoce carecer de compe-
tencias en la materia. Estos datos, junto al hecho de
gue tan sélo un 15% de las entidades consultadas
cuenta con personal capacitado y con competencias
en género, explicarian porqué persiste la necesidad
de una capacitacién técnica — operativa en la pers-
pectiva de género.

Necesidades formativas: El 92% de las
personas encuestadas afirma que sus organizaciones
propician la formacién de sus recursos humanos,
aunque esa afirmacién no necesariamente incluye la
formacion en género. Asi, el género y la igualdad es-
tan contemplados de forma variable en los planes de
formacion y/o la organizacion de cursos analizados,
y mientras la CONGDEX anuncia su mayor compro-
miso a integrar la perspectiva de género en todas las
acciones formativas que se promuevan en adelante,
en otros casos, como el de la administracién publica,
estos programas forman parte de un abanico forma-
tivo mas amplio dirigido al conjunto del funcionar-
iado y gestionado por la Escuela de Administracion
Publica de Extremadura.

Por otra parte, la evaluacién de dichos pro-
cesos es una practica poco habitual segin se des-
prende de las entrevistas realizadas, por lo que la
identificacion de necesidades, el grado de satis-
faccion y eficacia e impacto de los mismos perman-
ece ignoto, a pesar de que algunas formaciones tien-
den a repetirse de forma anual, ighorando si se cum-
plen los objetivos previstos.

Los contenidos mas solicitados y conside-
rados como relevantes se centran en torno a los as-
pectos técnicos relacionados con la planificacién y el
manejo de herramientas mientras que las tematicas
gue generan mas interés son aquellas relativas a las
violencias, la transversalizacidn y el disefio de politi-
cas y planes de igualdad. Resulta llamativo que de las
5 prioridades estratégicas identificadas por FC en su
Plan Estratégico 2018-2021 tan sdlo 2, violencias y la
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transversalizacion de género, resultan de interés para
las personas que han respondido la encuesta, mien-
tras que las 3 primeras (Autonomia en la Toma de
Decisiones: Participacién Social y Politica; Autonomia
Econdmica: reparto de la carga total de los trabajos
e igualdad distributiva; y Autonomia Fisica: Derechos
Sexuales y Reproductivos) apenas son mencionadas.

Respecto a los formatos y modalidades for-
mativas, existe una mayoritaria opinién favorable ala
combinacion de modalidad presencial y virtual, que
posibilita por un lado, el intercambio y generacion
de alianzas y contactos al tiempo que conciliar los
horarios laborales, familiares y personales. Asimis-
mo, se concibe preferentemente la formaciéon como
parte integrante a la jornada laboral desarrollada,
en consecuencia, lo largo de la semana y en horario
laboral, preferentemente por las mafianas. Con todo,
buena parte de las respuestas valoran positivamente
el componente practico que debe acompanar a cual-

La Junta de Extremadura ha asumido en su
Plan de Ciudadania Global y Cooperacién para el De-
sarrollo 2018-2021 un viraje de su politica de coo-
peracidon que es reconocida como una oportunidad
por diversos agentes de cooperacion®.

Ademas, la entrada de la Agenda 2030y la orien-
tacién hacia los ODS y la construccion de ciudadania
globales ha promovido una nueva resignificacion de
las politicas de cooperacién y el cuestionamiento a
las consideraciones sectoriales de forma consistente
con un enfoque de derechos y la perspectiva de
género. En coherencia con tales visiones, Extrema-
dura ha trascendido la logica sectorializada Norte/
Sur en una nueva forma de programacidén que incor-
pora plenamente la integralidad y multidimensiona-
lidad mediante los Ambitos Estratégicos erigiéndose
en referente a nivel estatal®.

% FC asi lo reconoce en su “Plan Estratégico 2018-2021", y la representante de CONGDEX asi lo declara en la entrevista.

“ Junto con la comunidad valenciana serian los referentes principales en la actualidad. Catalufia con su enfoque estratégico EGiBDH (enfoque de
género y basado en derechos humanos) se orienta hacia ese escenario aunque alin mantiene ciertas consideraciones sectoriales. (AGIRREGO-
MEZKORTA, 2018)
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Ello sugiere un escenario en plena transfor-
macidn y transicion donde las formas de hacer tradi-
cionales se encuentran cuestionadas y donde nuevas
propuestas, especialmente centradas en la inclusion
y la participacion, la Coherencia de Politicas de De-
sarrollo (CPD), la rendicion de cuentas y la transpar-
encia asi como la preocupacion por la eficacia y el
logro de resultados de desarrollo vinculados a los
DDHH vy la igualdad de género se abren camino.

Se trata, en suma, de una serie de elementos
gue resultan consistentes y coherentes con los plan-
teamientos por una cooperacién feminista y basada
en derechos*. Asimismo, plantea nuevas ldgicas y
formas de hacer que integran el abordaje de las relacio-
nes y brechas de género, y las vulneraciones espe-
cificas de derechos, desde un enfoque de género y
de derechos, tanto en la planificacion, seguimiento y
evaluacion de las actuaciones como en los espacios y
metodologias promovidas.

Todo lo anterior, requiere de capacidades para
su adecuada implementacién ya que la declaracién
de intenciones, la participacion de mujeres o el uso
de metodologias y espacios participativos no asegu-
ran, de manera automatica, una adecuada incorpo-
racién de la perspectiva de género.

Ademas, la inclusion de nuevos agentes publi-
cos, movimientos sociales y asociaciones feministas
a las politicas de cooperacién requiere una revisiéon
de los procedimientos e instrumentos tradiciona-
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les, especialmente aquellos basados en la légica del
proyecto y el Marco logico, de cardcter mas cortopla-
cista que dificultan los aprendizajes y la construccién
colectiva de procesos de transformacion.

Por otro lado, la escasa apropiacién del género y limi-
tadas competencias de género, tanto a nivel organi-
zativo como individual, que lo reducen a un discurso
retérico requieren la puesta en marcha de procesos
formativos y de fortalecimiento de capacidades acer-
ca de cdmo operativizar estos compromisos norma-
tivos relativos a la igualdad y asi como en las implica-
ciones de una transversalizacién del género.

Y aunque la falta de herramientas y compe-
tencias operativas evidencia la necesidad de abordar
un ciclo de formaciones sobre instrumentos, marcos
analiticos y herramientas de caracter mas especifico,
especializado y técnico, es evidente que el descono-
cimiento del paradigma y marco tedrico feminista
dificulta una adecuada comprensidon y manejo de
los mismos, ya que se requiere de las competencias
estratégicas, esto es, conocimientos acerca de los ob-
jetivos, estrategias y enfoques politicos para la erra-
dicacién de la desigualdad y la consecucion de los
objetivos de la igualdad de género.

Ello requiere la programacién de formaciones
diferenciadas por grupos meta, niveles y objetivos,
distinguiendo formacion de sensibilizacion, y en la
gue se combinen procesos e itinerarios de formacién
continua con acciones focalizadas, en linea con las re-
flexiones planteadas por FC*,

Por tanto, consideramos necesario abordar una reflexién
acerca de qué vision de la formacion en género queremos
promover, qué impactos queremos alcanzar y qué capaci-
dades reforzar y, finalmente, qué tipo de formacion se re-
quiere para dar respuesta a los retos que debemos afron-
tar. Y para ello es preciso distinguir lineas de actuacién
diferenciadas, en funcién del caracter mas estratégica u
operativo asi como disehar diferentes niveles o itinerarios
de profundizacion al género dando respuesta a las dife-
renciadas necesidades de los recursos humanos de las en-

tidades extremeiias.

47 Existe mucha bibliografia al respecto, siendo las experiencias mas conocidas las impulsadas por NNUU y Suecia. Suecia ha elaborado planes y
politicas en pro de los derechos de las mujeres que actualmente apuestan por un enfoque feminista que involucra e implica a todos los organis-
mos gubernamentales. Ver GOVERNMENT OFFICES OF SWEDEN: “Gender equality policy in Sweden”, Government of Sweden. December 2016. A
nivel estatal la Agencia Catalana de Cooperacidn (ACCD) esta impulsando un enfoque transformador similar. Ver “Document de I'enfocament de
genere i basat en drets humans (EGiBDH)”, 2016.

8 Ver relatoria de Jornada de Reflexién: “La Educacion para el Desarrollo desde un Enfoque Feminista”, dinamizado por Fundacion Mujeres, en
la que se plantea que “Desde nuestra vision, una EpD feminista deberia ser: ¢ Critica con el modelo de desarrollo imperante, el cual puede ser
definido como heteropatriarcal, capitalista, colonialista y ambientalmente depredador. ¢ Promotora de los derechos humanos de las mujeres,
articulando un enfoque de titulares de derechos y obligaciones. ® Generadora de procesos de empoderamiento de las mujeres a distintos niveles
personal, social, politico, como marco para la construccion de alternativas sociales igualitarias y emancipadoras.”
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CONSIDERACIONES ESTRATEGICAS

En este sentido, cabria cuestionarse la concepciéon de la for-
macion como meras acciones puntuales y abrirse a la posibilidad
de explorar procesos de formacién continuados. Con ello, no esta-
mos sugiriendo la eliminacién de cursos puntuales, monograficos y
demas, sino cuestionamos el impacto de la l6gica fragmentada y dis-
continua de la formacion, apostando por la elaboracién de planes,
estrategias e itinerarios de formacidén y, especificamente de planes
y estrategias de formacidn que impulsen procesos continuados de
capacitacion en Género y Feminismos.

Por otra parte, y con objeto de otorgar mayor coordinacién vy
promover la coherencia y armonizacidon entre los diversos actores
y actrices de la cooperaciéon extremefia, se plantea la necesidad de
impulsar la construccion de vinculos y espacios de dialogo multiac-
tor en torno a laigualdad de género. La propuesta de la metodologia
de los Ambitos Estratégicos resulta de interés, aunque su adecuado
desarrollo requiere del fortalecimiento de capacidades en todos los
AE para garantizar un analisis feminista y la transversalizacién del
género, de tal forma que la existencia de espacios de didlogo y cons-
truccion colectiva posibilite el establecimiento de verdaderas comu-
nidades de aprendizaje y/o practica®.

Estas comunidades de aprendizaje, estructurados inicialmente
en torno a los AE y constituidos por actores publicos y OSCs, posibi-
lita habilitar espacios donde las diversas entidades intercambian de
forma sistematica sus experiencias y métodos de trabajo relativos a
la igualdad de género®°, comparten datos e informacidn relevante, y
aprenden las unas de las otras, integrando evidencias con practicas,
fortaleciendo de este modo la innovacidon, el desempefo organizati-
vo y el aprendizaje colaborativo.

Estos espacios y dindmicas pueden ayudar a incrementar el
respeto y la comprension entre socio/as. Asimismo, este intercam-
bio sienta las bases para la difusion de una cultura que promueve la
transparencia, la rendicion de cuentas mutua y la evaluacion de los
resultados e impactos de género, ademas de permitir el estableci-
miento de sinergias entre los distintos actores del desarrollo. Obvia-
mente, este ejercicio requiere de mecanismos, espacios y tiempos
para la auto-reflexion y el intercambio mutuo de informaciéon y cono-
cimientos entre entidades que se reconozcan pares, no dando lugar

49 Existen experiencias en el dmbito de la educacidn formal en Bilbao (Elboj, et al, 2006) y en el PNUD sobre género (América Latina Genera). Ver
mas en: BUCHELI, Brenda; ROMO, Gabriela (2005).

0 Bien en torno a la transversalizacion del género, disefio de herramientas, procesos, y también en torno a tematicas, vinculos entre lo local y lo
global, plantear expertise especifico, y lecciones aprendidas.
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a suspicacias y/o relaciones de poder, habituales entre instituciones
publicas donantes y OSCs.

Complementariamente, resulta de interés explorar y/o reforzar
alianzas estratégicas para la transformacion social®! en torno a la
igualdad de género y los feminismos donde la capacitacion y el for-
talecimiento de capacidades institucionales, sociales e individuales
en torno a la igualdad, el enfoque de género y su transversalizacion>?
sean una realidad, dirigidas tanto a la sensibilizacion, formacidn, in-
vestigacion como a la concientizacién social y el fortalecimiento de
actores/actrices.

Aunque hay organizaciones que llevan décadas trabajando e
impulsando la igualdad en el ambito de la cooperacién al Desarro-
llo, el papel de la AEXCID asumiendo el liderazgo para impulsar el
feminismo en una politica de cooperacion transformadora, en co-
laboracién con FC, resulta innegable y su colaboracion resulta plena-
mente estratégica para ambas partes por lo que puede profundizarse
su alianza, mas alld de cualquier utilitariedad, explorando iniciativas
radicalmente innovadoras.

A pesar del protagonismo de estas entidades, es importante
gue mas instituciones y organizaciones se suman a la propuesta con
sus correspondientes capacidades. El papel del IMEX con sus am-
plios recursos y trayectoria en igualdad y transversalizacion, la Uni-
versidad, la Escuela de Administracion Publica de Extremadura y la
Consejeria de Educacion, junto a las asociaciones de profesorado,
las ONGs especializadas y las organizaciones feministas, extremenas
y del Sur Global, pueden resultar excelentes aliados/as en el disefio
y la generacién de itinerarios formativos, propuestas formativas,
acreditacion, generacion de clusters de innovacion en investigacion
sobre Feminismos y Desarrollo, disefio de planes de igualdad, investi-
gacion sobre el impacto de las politicas de cooperacidon extremefias,
etc. Sin embargo, estos agentes requieren, a su vez, promover pro-
fundos procesos formativos e intraorganizacionales. Asi, el personal
del IMEX no cuenta con competencias en cooperacién al desarrollo,
la UEX y las Consejerias de la Juntaex requieren, en general, avan-
zar y abordar la formacidon y transversalizacion en Género. La Ley de

51 Término utilizado por el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz apuesta por un enfoque “basado en alianzas para la transformacion social” (UNCETA
dir 2017 pp 127-129). Asi, en algunos territorios del estado espafiol se han generado “alianzas estratégicas en torno al objetivo de la igualdad de
género, bien apoyando al movimiento feminista (convocatorias especificas impulsadas por las agencias catalana, vasca o la Diputacién de Gipuz-
koa), o bien mediante alianzas interinstitucionales, como el caso de Andalucia donde la implicacion de la Consejeria de Economia y Hacienda
ha sido clave en la transversalizacion del género” (AGIRREGOMEZKORTA, 2018) que pueden resultar de interés revisar con objeto de promover
procesos estratégicos en torno a la formacién y/o al fortalecimiento de capacidades.

2 Aspectos todos ellos contemplados en los marcos normativos internacionales, estatales y autonémicos, y, consecuentemente, de obligado
cumplimiento por parte de los titulares de obligaciones.
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Igualdad, el Plan General de Cooperacion y su compromiso con la
CPD y la Agenda 2030 resultan oportunidades Unicas parar plantear
y generar mecanismos y procesos de aprendizaje intrainstitucional
en torno a la cooperacién al desarrollo, los derechos humanos vy la
igualdad de género.

Aunque ninguna de estas cuestiones aparezca planteada en
los cuestionarios y haya aparecido minimamente a lo largo de las en-
trevistas, consideramos que su abordaje plantea oportunidades de
interés para identificar necesidades y abordar procesos formativos
en igualdad de actores y actrices de la cooperacion extremenias.

Por tanto, procedemos a continuacién a ahondar en las posi-
bles actuaciones y estrategias formativas, partiendo del reconoci-
miento, como sefiala el plan estratégico de FC, de la heterogeneidad
de las entidades extremefas que invita a la adopcién de un abordaje
flexible, que tenga en consideracion diversas estrategias y niveles
formativos, atendiendo a aspectos clave vinculados con el fortale-
cimiento de capacidades y los procesos de potenciacién del conoci-

miento y aprendizaje en torno a la igualdad de género en Extrema-
dura en el que se aborden las diversas dimensiones establecidas por
la AEXCID: sensibilizacion, educacion-formacion, investigacion e in-
cidencia politica.




DIAGNOSTICO SOBRE NECESIDADES FORMATIVAS DE GENERO ENTRE ACTO
CLAVE DE LA COOPERACION EXTREM

A NIVEL MAS OPERATIVO Y ESPECIFICO

Respecto a la formacion de recursos humanos y produccion
de conocimientos sobre feminismos en la regidon extremefia, la de-
manda mayoritaria de formaciones se ha centrado en la solicitud de
formaciones técnicas, y durante el diagndstico se han identificado
los factores facilitantes para la formacidon en términos de horarios,
formatos, etc.

No obstante, como se hemos visto, tanto la visién del Plan de
cooperacion de la AEXCID como el enfoque feminista requieren de
nuevas formas de hacer y de “saber”. Generan, pues, nuevos retos y
plantean la necesidad de nuevos instrumentos ajustados a esa vision
compleja, integral y multidimensional preocupada por resultar mas
eficaz canalizando las causas de las desigualdades e incidiendo en
transformaciones sociales.

A pesar de que no se trata de una necesidad percibida por
parte de las entidades participantes en el diagndstico, como hemos
mencionado, consideramos que puede ser util adoptar una actitud
estratégica en este sentido y promover procesos y acciones formati-
vas dirigidas a satisfacer los intereses estratégicos de género mien-
tras se proponen actuaciones dirigidas a las necesidades practicas
de las entidades.

En ese sentido, parece relevante disenar un itinerario forma-
tivo dirigido a satisfacer los requerimientos y formalismos de géne-
ro, y el uso de técnicas y herramientas de género que satisfagan los
criterios de donantes plasmados en las convocatorias y los marcos
normativos. No obstante, en estas actuaciones, al mismo tiempo, se
debe pretender impulsar impactos, positivos y sostenibles, dirigidos
a abordar las causas de la desigualdad, la discriminacion y las vulnera-
ciones de derechos humanos que posibiliten un cambio duradero en
las relaciones desiguales de género.

Asi, laformacion técnica puede resultar un espacio de oportuni-
dad para la revision de “formas de hacer” asi como el aprendizaje y
puesta en practica de herramientas innovadoras que posibiliten los
procesos y la transformacioén. En ese sentido, la Teoria del Cambio,
la Gestidon para Resultados, la Sistematizacidn, las evaluaciones de
género y otras aproximaciones que cuestionan el modelo del marco
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l6gico junto a la revision de procesos administrativos y la promocidon
de una cultura de la evaluacién y la rendicion de cuentas, resultan
claves para centrar la atencidn en las causas ultimas de la desigual-
dad, la pobreza y la vulneracion de derechos e involucrar, de forma
participativa en la planificacidn, el seguimiento y la evaluacidon de las
actividades de desarrollo a titulares de derechos y agentes sociales.

Ello supone realizar esfuerzos dirigidos a incrementar las ca-
pacidades analiticas, no sélo del personal de las organizaciones de
desarrollo e instituciones publicas (titulares de obligaciones) sino de
la ciudadania global, en general, y agentes de transformacién como
los movimientos sociales y las organizaciones feministas extremefias,
particularmente activas en la defensa de los derechos de las mujeres
pero que no cuentan con personal profesionalizado y especializado
en cooperacion.

“..sigue siendo necesario trabajar y fortalecer las herramien-
tas, indicadores, construccion de matrices desde la perspectiva de
género y, sobre todo, y (...) unos presupuestos que integren una pers-
pectiva de género. Por otro lado, también tenemos que pensar en
formaciones destinadas a las personas que se encargan de dirigir or-
ganizaciones que vayan mds centradas en la parte tedrica de andli-

sis y de debate, y centrada en la linea de andlisis, desaprendizaje y
construccion”

Asimismo, mas alla de promover las capacidades técnicas para
la transversalizacion del género en el ciclo de los proyectos y en el
marco de las politicas publicas, es preciso impulsar aquellas capaci-
dades analiticas que posibiliten identificar las discriminaciones en
clave de género e Interseccionalidad, y abordar, no sélo las brechas,
sino las causas de las desigualdades y las violencias contra las mu-
jeres y colectivos no heteronormativos, asi como promover el para-
digma vy la filosofia feminista, ya que los valores que propugna re-
fuerzan el enfoque basado en derechos humanos contribuyendo a su
operacionalizacién, posibilitando la toma de conciencia para realizar
los necesarios cambios en los estereotipos sociales y las culturas or-
ganizativas, entre otros, para la consecuciéon del cambio sostenible.

Esta formacion debe dirigirse al conjunto de los recursos de las
entidades, no sélo a las mujeres y técnicas encargadas de las “cues-
tiones de género” sino al conjunto del personal y, con especial aten-
cion, dirigido a los niveles de toma de decisién, mandos directivos y
politicos.




DIAGNOSTICO SOBRE NECESIDADES FORMATIVAS DE GENERO ENTRE ACTO
CLAVE DE LA COOPERACION EXTREM

Respecto a los factores facilitantes de la formacion, las perso-
nas encuestadas mencionaban la escasa duracién de las formaciones
y su escaso sentido practico como aspectos a mejorar en la calidad
de las formaciones promovidas. En ese sentido, las recomendaciones
compartidas por algunas de las personas que han respondido a la
encuesta hacen referencia a los aspectos anteriormente sefaladas
gue son consideradas como las mas valoradas en los procesos forma-
tivos, esto es, el caracter practico y participativo:

“Hacer que sean formaciones bidireccionales, donde se fo-
mente la participacion y se innove con la metodologia, sin caer en
las cldsicas formaciones tedricas”

Adema3s, es importante incluir las formaciones en el horario
laboral, tiempos y espacios que posibiliten la conciliacion.
No obstante, y reconociendo la amplia variedad y naturaleza de en-
tidades es recomendable adaptar los formatos y metodologias a la rea-
lidad y a la necesidad de cada organizacidn, por lo que se requiere
adoptar una aproximacion flexible y abierta en cada caso:

“La formacion debe ir adaptada a las necesidades de las/los
trabajadores de cada entidad ya que cada persona tiene una necesi-
dad distinta, y conciliar formacion/ capacitacion con vida laboral y
personal es imprescindible”

Por otro lado, es innegable el papel central de las organiza-
ciones, y sus puestos politicos y directivos, a la hora de promover las
formaciones, posibilitando el acceso, y los tiempos de forma que las
formaciones sean reconocidas y valoradas de forma que funcionen
no soélo como motivantes para la capacitacidon continua sino como
un instrumento de fortalecimiento y empoderamiento organizativo y
personal que promuevan la cohesién y coherencia internas asi como
una apuesta por la calidad y el conocimiento:

“Creo que falta red y solidaridad entre organizaciones, pues
el nivel de burocracia no permite, en muchas ocasiones, dedicarnos
a lo que realmente deberiamos hacer”

Por ultimo, no parece existir una practica extendida en la rea-
lizacion de evaluaciones de los procesos y planes formativos, por
lo que seria conveniente impulsar evaluaciones de género. Resulta
preocupante que tras décadas y afos de actuaciones y cursos de for-
macion y sensibilizacién el nivel de alcance y concientizacidn resulte
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aun insuficiente. Precisamos, por tanto, revisar tanto los contenidos
como los formatos, niveles y duraciéon de las iniciativas y evaluar su
impacto, conocer qué funciona, qué no, y qué hay que mejorar.

Igualmente, las formaciones en evaluaciones de impacto y eva-
luaciones sensibles al género, disefio y elaboracion de indicadores de
género posibilitan no sélo capacitar en el seguimiento y evaluacion
de los procesos en pro de la igualdad impulsados desde nuestras en-
tidades sino también en el seguimiento feminista de las politicas pu-
blicas extremenfas®. Asi, esta capacitacion en incidencia politica para
el seguimiento y evaluacion de politicas y programas de cooperacion*
al desarrollo de Extremadura puede ser la puerta de entrada de femi-
nistas y defensoras de derechos de las mujeres al mundo de la coope-
racion como, viceversa, la puerta de entrada para la capacitacion en
feminismos de las ONGDs al vincular las practicas organizativas a las
obligaciones relativas a los derechos humanos, incluyendo los marcos
de derechos de las mujeres como la CEDAW, el Convenio de Estambul,
la Resolucion 1325 del Consejo de Seguridad de Naciones Unidas y sub-
siguientes sobre “Mujeres, Paz y Seguridad” o el Protocolo de las Na-
ciones Unidas para Prevenir, Reprimir y Sancionar la Trata de Personas,
conocido como Protocolo de Palermo.

3 Nos focalizamos en politicas de cooperacion al desarrollo, aunque desde el punto de vista multidimensional, cosmopolita y alineado a la Co-
herencia de Politicas al que hace referencia al Plan General 2018-2021, el conjunto de politicas publicas extremefias deben ser consistentes y
respetuosas con las politicas de cooperacién al desarrollo y, consecuentemente, con su enfoque de DDHH y Género.

54 Un ejemplo seria el proceso de la Plataforma CEDAW sombra Espafia donde las agendas Norte/sur y la alianza de ONGDs y organizaciones
feministas ha sido exitosa.
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Anexo 1
Entidades miembro del Consejo Asesor de
Cooperacion para el Desarrollo:

Consejeria de Hacienda y Gestiona los presupuestos autondmicos y los recursos humanos de la admin-
Admén. Publica Administracién Publica istracion regional, funciéon publica autondmica. Ademas, gestiona las tec-
nologias de la informacion de la Junta de Extremadura (JuntaEx).

) o Consejeria de Medioam- Medio rural como espacio de cohesién social, integracion social y econédmica y el
Admén. Publica biente y Rural, Politicas desarrollo de las poblaciones rurales. Una de las actuaciones es la ejecucién del Plan
agrarias y Territorio Estratégico de Igualdad de Género en el Medio Rural de Extremadura 2017-2020.
; Consejeria Sanidad y Desarrollo y ejecucién de las politicas sanitarias y los servicios sociales en
Admén. Publica Politicas Sociales Extremadura.

Federacién de Municipios y Coordinacion de acciones de municipios y provincias. Representacién de mu-
Admén. Publica Provincias de Extremadura- nicipios y corporaciones locales. Formacién dirigida a representantes de cor-
FEMPEX poraciones locales y difusién de recursos.

Gestiona intereses econdmico-administrativos de la Provincia de Badajoz pro-

Admén. Publica Pipuiacion e et e moviendo el didlogo y coordinacién entre municipios y mancomunidades.

Administra y gestiona recursos econdmicos que aportan los organismos aso-

Fondo Extremefio Local de ciados y distintas entidades colaboradoras con las que el Fondo mantiene con-
EELL Coop. al Desarrollo - FEL- venios, destinados a financiar proyectos de solidaridad y cooperacién en los
CODE paises en vias de desarrollo, proyectos de sensibilizacion y, cuando la situa-

cién lo requiere, campafas de emergencia.
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o CC.00 La organizacidn sindical tiene oficinas de igualdad en Caceres y Badajoz. Ela-
Sindicatos boran planes de empleo y guias para la elaboracién de planes de igualdad.

) o Consejo de la Juventud de Organo consultivo por la defensa de los derechos de la juventud, implicando a
Sociedad Civil Extremadura las distintas organizaciones en la participacidn.

ONGD Plataforma 0,7% Acelerar la erradicacién de la pobreza y fomentar el desarrollo sostenible.

ASAM B‘ILEA DE COOPE- Promocidn de una cultura de paz, defensa de valores democraticos, pacifismo y tole-
ONGD RACION POR LA PAZ rancia. En representacion de la CONGDEX.

FUNDACION MUJERES Promocion de la igualdad de género a todos los niveles. En representacién de

ONGD la CONGDEX.

Erradicar la pobreza especialmente en Guinea Bissau. Trabajar por la justicia,

ONGD SOGUIBA la paz y la reconciliacién. En representacion de la CONGDEX.

Promocion de actividades humanitarias de las Sociedades Nacionales en favor de las

ONGD Cruz Roja Espafiola personas vulnerables

) Oficina Universitaria de Gestion formativa sobre cooperacion en la Universidad de Extremadura (12
Academia Cooperacion al Desarrollo edicidn de Mdaster universitario sobre cooperacion afio 2018). Investigacion y
— Univ. de Extremadura estudios sobre igualdad y organizacién de actividades para su difusion.

Fuente: Informacidén provista por FC
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Anexo 2
Entidades a las que se ha remitido el
cuestionario
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18 CESAL

19 CERUJOVI

20 CEXECI

21 COLECTIVO CALA

22 COMITE ESPANOL DE ACNUR

23 CONEMUND

24 CONFEDERACION REGIONAL EMPRESARIAL
EXTREMENA (CREEX)

25 CONGDEX

26 CONSEJERIA DE CULTURA E IGUALDAD

27 CONSEJERIA DE ECONOMIA E INFRAESTRUCTURA

28 CONSEJERIA DE EDUCACION Y EMPLEO

29 CONSEJERIA DE HACIENDA Y ADM. PUBLICA

20 CON’SEJERI'A DE MEDIO AMBIENTE RURAL,
POLITICAS AGRARIAS Y TERRITORIO

31 CONSEJERIA DE SANIDAD Y POLITICAS
SOCIALES

32 CONSEJO DE LA JUVENTUD DE EXTREMADURA

33 COVIDE- AMVE

34 CENTRO DE PROFESORES -CPR-CACERES

35 CRUZ ROJA

36 DIPUTACION DE BADAJOZ

37 DIP. CACERES
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MALVALUNA

60 MEDICOS DEL MUNDO

61 MOVIMIENTO EXTREMENO POR LA PAZ

62 MUSOL

63 MZC

64 NOVACT

5 OFICINA DE COOPERACION UNIVERSITARIA
AL DESARROLLO (AUPEX)

66 OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE
GENERO DEL AYUNTAMIENTO DE CACERES
OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE

e GENERO DE LA AYTO. DE PLASENCIA

68 OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE
GENERO DEL IMSS DEL AYTO. DE BADAJOZ
OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA

69 DE GENERO DEL AYTO. DE VILLANUEVA DE
LA SERENA

70 OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE
GENERO DEL AYUNTAMIENTO DE DON BENITO

= OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE
GENERO DEL AYTO. DE MERIDA

72 OFICINA DE IGUALDAD Y DE VIOLENCIA DE
GENERO DEL AYTO. DE ALMENDRALEJO

73 ONGAWA
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Anexo 3

Cuestionario sobre necesidades formativas
en materia de igualdad de género dirigido a

actores clave de |la cooperacion extremena

Seccion 1: Informacidn general
Nota: A tener en cuenta por aquellas organizaciones de ambito estatal y/o internacional que se les pide
responder centrandose en las capacidades de sus sedes y Recursos Humanos ubicados en Extremadura.

P1. Edad
o] De 18 a 29 ainos
o] De 30 a 49 ainos
o Mas de 50 afios
P2. Sexo
o] Mujer
o Hombre
o] Otrx
P3. Organizacion/Institucion en la que trabaja:
o] Organizacién, Asociacion o Fundacidn sin dnimo de lucro
o Administracion publica
o Organizaciones Empresariales (Empresa privada, empresa social, cooperativa...)
o Organizacién Sindical
o Academia (Universidad, Centro de Investigacion...)
o] Otro:
P4. Cargo desempefiado: (Seleccione la opcidn que mejor describa su cargo o desempefio principal)
o] Junta Directiva
o Cargo directivo/Direccién
o Coordinacion
o] Profesional técnica/o
o] Personal administrativa/o
o Voluntariado
o Asesoria
o] Otro:

P5. ¢ Cuanto tiempo lleva Ud trabajando en la entidad o vinculado a esta?

P6. Su organizacién/institucion tiene ambito:

o Local/provincial
o Regional (Extremadura)
o Estatal
o Internacional
P7. La sede central en Extremadura esta ubicado en:
o Caceres (ciudad)
o Provincia Caceres
o Badajoz (ciudad)
o Provincia Badajoz
P8. Cuadl es el sector principal de intervencion de su organizacién/entidad?
o Educacion y formacién, EpD

o] Salud
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Infraestructuras
Derechos Humanos
Sector publico / Politicas Publicas
Derechos sexuales y reproductivos
Sector productivo
Sector servicios
Energia
Agricultura, Ganaderia y Pesca
Desarrollo local y/o rural
Incidencia Politica, movilizacion y Denuncia
Accidn social/Cuarto Mundo
Migraciones y/o Refugio
Seguridad y/o soberania alimentaria
Feminismo y/o Derechos de las mujeres
Agua y Saneamiento
Urbanismo, Vivienda, Habitabilidad
Accion humanitaria y/o Emergencias
Investigacién
Infancia y/o Juventud
Promocién voluntariado
Derechos LGTBIQ
Violencias de género
o] Otro:
P9. La AEXCID (Agencia Extremefia de Cooperacion Internacional al Desarrollo) estructura su Plan General
2018-2021 en torno a tres Ambitos Estratégicos de trabajo. En este marco, écudl es el Ambito Estratégico al
gue las intervenciones de su organizacién aportan, o pueden aportar, en mayor medida?

O O OO O OOOOOOOOOOOOOoOOoOO oOOoOoOo

o Sostenibilidad de la Vida

o Feminismos y desigualdades

o Movilidad humana y migraciones

o] Mi organizacion no participa en ninguno y no tiene planes de participar

o Mi organizacion no participa en ninguno aunque le parece un espacio de interés para la
participacion.

o No sabe/No Contesta

P10. Existe alguna persona o personas en su organizacion que se responsabiliza(n) de promover y/o incorpo-
rar la igualdad de género?

o Si
0 no
o No sabe/No contesta
P11. Sefiale la opcidn en caso de ser Ud. |la persona que se responsabiliza del tema de género
o Si, yo soy la persona responsable

Seccion 2: Entorno
P12. ¢En qué medida piensa que la igualdad de género es relevante en el mandato de su entidad/organi-
zaciéon?

o No es relevante
o De manera limitada
o Es relevante
o Es un tema central
o No sabe/No contesta
P13. A criterio de su organizacion, la perspectiva de género es: (Elegir solo una opcion)
o Una herramienta técnica-analitica para la intervencion social
o Una vision politica de transformacion de la sociedad

o Un requisito formal para la elaboracion de politicas, programas y/o proyectos



PAG_62 DIAGNOSTICO SOBRE NECESIDADES FORMATIVAS DE GENERO ENTRE ACT

ORE
CLAVE DE LA COOPERACION EXTREME

S
N A

o Una forma de favorecer la participacion de las mujeres

o Un planteamiento valorado socialmente pero que no aporta mucho al area de trabajo

o Una cuestion de Derechos Humanos

o Una propuesta que puede favorecer el conflicto al dividir las necesidades sociales entre
hombres y mujeres

o] Otro:

P14. A continuacion, valore de 1 a 5 las siguientes afirmaciones, siendo 1 (Nada de acuerdo) y 5 (Totalmente
de acuerdo). (Por favor, seleccione una opcién por fila.)

1

2

3

4

5

Mi organizacién conoce los marcos y mecanismos juridicos, normativos y politicos de la Comunidad ex-

tremefia que aseguran la inclusion de la igualdad de género en el ambito de su actuacion.

Las convenciones internacionales sobre la Igualdad de Género y los Derechos Humanos de las Mujeres
resultan poco relevantes para el desempefio de la labor de mi organizacion/entidad.

La sociedad demanda que las entidades y organizaciones actuemos en coherencia con los principios de
Derechos Humanos e igualdad de género

Mi entidad/organizacion respeta las directrices de Derechos Humanos

Mi entidad/organizacion se alinea a los planteamientos feministas en la defensa de la autonomia, igualdad
y derechos de las mujeres

Mi entidad/organizacién cuenta con una politica, plan y/o estrategia de Igualdad de Género dirigida a ase-
gurar los derechos de las mujeres y la reduccién de las brechas de género

La direccién de mi entidad/organizacién promueve los proyectos/actuaciones en pro de la igualdad de
género

El paradigma feminista estd bien considerado entre mis compafieras/os de trabajo

P15. ¢Qué importancia da su organizacion a la inclusion de la igualdad de género y/o enfoque feminista en
sus actuaciones? Valore de 1 a 5. Siendo 1 “ninguna” y 5 “maxima”.

ua b WN R

Ninguna importancia
Maxima importancia

P16. ¢ Desea su organizacion o tiene como objetivo transversalizar el enfoque de género?
o Si
o] No
o No sabe/No contesta
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P17. ¢Cuenta su entidad con una definicion de igualdad de género?

(0)
(0)
(0)

No cuenta con una definicion de género
Si cuenta con una definicién y marco para la igualdad de género.
No sabe/No contesta

P18. En caso positivo, écdmo define su organizacion el género?

P19. Su entidad, éfacilita y/o promueve el acceso a formacion en género y/o feminismos?

(0)
(0)
(0)

Si
No
No sabe/No contesta

_63

P20. En su opinidn, la asistencia a estas formaciones ées resultado del interés personal o forma parte de una
estrategia de formacion para los recursos humanos?

(0)
(0)
(0)
(0)

Interés personal

Interés profesional

Forma parte de la estrategia organizativa de mi entidad
Otro:

P21. {Qué temas se han abordado en estas formaciones?

(o)

O O O 0O o o o

Autonomia en la Toma de Decisiones: Participacion Social y Politica
Autonomia econdmica, derechos econdmicos y laborales
Derechos Sexuales y Reproductivos

Vida libre de violencias

Transversalizacion del enfoque de género

Educacion para el Desarrollo (EpD) con enfoque de género

Género en Desarrollo

Otro:

Seccidn 3: Uso/desempefio organizativo en materia de género (y/o igualdad y/o feminismos) en la actu-

alidad

P22. ¢En qué grado considera que su organizacion, globalmente, ha logrado integrar la perspectiva de géne-
ro? Valore de 1 a 5, siendo 1 “ninguna” y 5 “maxima”.

ua b WN R

Ninguna integracién

Maxima integracion
P23. (A través de qué mecanismos o medios se ha logrado incorporar dicho enfoque en la organizacion?

(0)
(0)
(0)

Esta contemplado como objetivo fundacional de la organizacion
La organizacidn/institucion cuenta con personal especializado
Existe un proceso interno que implica a toda la organizacién y que esta potenciando la re-

flexion y la autoformacién

(0)
(0)
(0)
(0)
(0)

Actualmente el personal de la organizacion se esta formando en el tema

Hay compromiso institucional de transversalizar el género en nuestro trabajo

Contamos con la ayuda/ asesoria de expertas/os externa/os

Existe un grupo de personas sensibilizadas que van sensibilizando al resto de la entidad
Existe un departamento encargado de implementar la perspectiva de género en la gestidon

de la organizacién

(0)
(0)

Todo el personal se ha formado y tiene experiencia
Hay un plan de igualdad puesto en marcha
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o Se ha puesto en marcha un proceso de institucionalizacidn de género, o esta previsto hacer-
lo en breve
o No sabe/No contesta
o] Otro:
P24. (Es relevante el tema género en el trabajo de su departamento/area?
o} No es relevante
o De manera limitada
o Es muy relevante
o Es el tema principal
o No sabe/No contesta

P25. Valore las Competencias de Género de la organizacion para el adecuado desempeiio de su labor. Marque,
por favor, una opcién por fila. (Nota: Segun la RAE, las competencias se definen como las capacidades, habi-
lidades y pericia para hacer algo o intervenir en un asunto determinado).

1. No sabe/No Contesta

2.Carece de competencias

3. Cuenta con algunas competencias basicas

4. Cuenta con bastantes competencias y conocimientos

5. Cuenta con sobrado manejo y competencia

Comprender y distinguir conceptos de Género y enfoques feministas

Entender y aplicar los aplicar los marcos feministas de analisis (Marcos de Moser, de Longwe, de Harvard,..)
en distintos ambitos de accidn

Incorporar el analisis feminista de las relaciones de poder dentro de un contexto, ambito o drea de trabajo
Manejo de metodologias participativas para la elaboracién de diagndésticos de género

Identificacion de las causas de la desigualdad de género y vulneracion de derechos

Realizacion de analisis interseccionales

Elaboracién y desarrollo de programas, planes estratégicos o politicas con perspectiva de género
Mecanismos para la institucionalizacion de género en la organizacién

Transversalizacidon del género en todas las actuaciones

Elaboracién de indicadores de género

Elaboracién de presupuestos de género

Evaluaciones de impacto de género

Auditorias de género

Disefio de estrategias que aborden las desigualdades y violencias de género

Desarrollo de indicadores de impacto de género

P26. En sus actuaciones, su entidad ¢utiliza herramientas especificas para implementar la perspectiva de

género?
o Si
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o] No

o No sabe/No contesta
P27. En caso afirmativo, especifique qué instrumentos utilizan
P28. ¢Quién utiliza estos instrumentos?

o Todo el personal
o Personal especializado
o Personal sensibilizado
o] Otro:
P29. En caso de no utilizarlas... ¢Por qué no las utilizan?
o Falta de tiempo/ sobrecarga de trabajo
o} No las conocen
o No es una prioridad
o] Otro:

Seccion 4: Necesidades formativas (contenidos y formatos)
P30. En su opinidn, étiene el personal de su entidad la necesidad de capacitarse en la perspectiva de igualdad
de género?

o Si

o] No
P 31. En caso afirmativo, ¢por qué razén?

o Necesidad de capacitacion continua del personal en igualdad de género

o Adaptacion a las nuevas prioridades de la AEXCID y/o otras administraciones publicas

o Emergencia de nuevas problematicas y creciente complejidad en los retos a los que dar
respuesta

o Para responder a las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres

o Incorporacién de nuevo personal

o Nuevos retos generados por la mayor colaboracién con movimientos sociales y organi-
zaciones feministas

o Por necesidad de adaptacion a las nuevas agendas de la Cooperacién al Desarrollo

o] Otro:
P32. En caso negativo, épor qué no?

o No afecta al contenido de trabajo de mi organizacion

o Mi organizacién cuenta con personas expertas contratadas para eso por lo que no es preciso
la implicacién del resto de personal

o Los recursos humanos de mi organizacién ya hemos recibido formacion basica en género

o Las formaciones en género son siempre tedricas y no resultan muy utiles ni eficaces para
responder a las problematicas que aborda mi organizacidn

o] Otro:

P33. Sefiale las habilidades, conocimientos y actitudes esenciales que, a su juicio, deben adquirir los recursos
humanos de su entidad (institucién, organizacion, empresa) o area/departamento para incorporar la per-
spectiva de igualdad de género. Sefiale si la relevancia de estos elementos es alta, media o baja.

Alta (Muy relevante)

Media

Baja (Nada relevante)

Capacidades ligadas a identificar, interpretar, comprender, reconocer problemas y/o vulneraciones de dere-
chos relacionados con el género y/o los derechos de las mujeres

Identificar y comprender los determinantes de las brechas y violencias de género

Proponer propuestas de resolucién a los problemas y/o vulneraciones de derechos de las mujeres

Disefio de proyectos, programas, planes de igualdad de género
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Habilidades de diagndstico, planificacion y evaluacién de género

Capacidades ligadas al trabajo en grupos (generacion de alianzas, intersectorialidad, gestion de la diversidad)
Comunicacion e incidencia en pro de la igualdad de género

Capacidades ligadas a la investigacién feminista y recogida de informacién (recoleccién y procesamiento de
informacidn, técnicas cuantitativas y cualitativas, metodologias participativas, indicadores de género)

Manejo de metodologias participativas sensibles al género

Informacidn actualizada sobre enfoque de género (Género y Desarrollo, Género y enfoque de derechos,
Género y Migraciones, ODS, Derechos Sexuales y Reproductivos, Violencias...)

Planes de igualdad y procesos intraorganizacionales para la institucionalizacidn de género
Buenas practicas
Politicas publicas con perspectiva de género

Marcos e instrumentos normativos de género y derechos de las mujeres (CEDAW, Convenio de Estambul,
Protocolo de Palermo, Resolucion 1325, ...)

Manejo de instrumentos vinculados a la implementacion de las politicas de género (transversalidad, inter-
seccionalidad, procesos intraorganizacionales de género)

Diversas problematicas de género ligadas a temdticas concretas (por ejemplo, violencias, educacién, traba-
jo, ...)

Instrumentos para el diagndstico y la evaluacion feministas

P34. ¢Cuales son, en su opinidn, los temas o contenidos vinculados a la igualdad de género y/o los feminis-
mos mas relevantes para su organizacion?.

P35. ¢Cudles son los resultados que espera su entidad si los recursos humanos logran desarrollar las habili-
dades, conocimientos y actitudes de género deseados? (Seleccione un maximo de 2 opciones)

o Impulsar cambios organizativos para promover la igualdad de género al interior de la enti-
dad, o servicio/area

o Generar una cultura pro-equidad que englobe a todo el personal (mujeres y hombres)

o Mejorar la calidad de los servicios/actuaciones desarrolladas

o Adaptar los servicios/actividades a las necesidades de mujeres y hombres

o Conocer los principales instrumentos internacionales que abordan el tema de género

o Mejorar la capacidad de Incidencia para transformar/mejorar las condiciones de vida y la
posicién de las mujeres

o Introducir nuevos programas/servicios/actividades

o Promover alianzas estratégicas de género

o Contar con herramientas para el seguimiento y la evaluacidn de politicas, programas y activ-
idades

o Mejorar en el disefio y la planificacién de los programas/actividades

o

Mejorar la eficacia y eficiencia de los servicios/actividades
Mejorar los andlisis de género para identificar las desigualdades de género

o
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o Mejorar los sistemas de informacién (datos desagregados por sexo y otras variables rele-
vantes; indicadores de género)

o Establecer y/o fortalecer alianzas a nivel regional y/o local

o Promover y/o fortalecer alianzas intersectoriales

o Apoyar y colaborar con organizaciones feministas

o] No supone cambios significativos

o] Otro:
P36. En su criterio, (Seleccione la opcién que mas se aproxime a su opinién. Elegir sélo una opcién)

o Muchas personas de mi trabajo consideran que la formacién en género no es relevante para
su trabajo, en ningun caso

o Sélo estan interesadas en recibir formacion en género aquellas personas para las que estas
consideraciones tienen influencia significativa en su trabajo diario

o La mayor parte del personal esta sensibilizada y formada en temas de género y no requiere
de mayor especializacion

o Todas las personas de mi organizacidon estan interesadas en recibir formacién basica en
género

o Las personas de mi entorno asistirian a formaciones especificas y especializadas en el marco
concreto de sus areas de trabajo

o Todas las personas de mi organizacion estarian interesadas en recibir formacion en género

siempre que tuviera también aplicacidn practica a su trabajo/area de trabajo
P37. éCudles de las siguientes modalidades formativas considera la mds adecuada y la menos adecuada?

La mds adecuada
La menos adecuada
Actividades presenciales

Online

Video-conferencia y webinars

Plataformas educativas virtuales (Moodle, etc.)
Mixto, combinando la formacion presencial y virtual
Otra

P38. Explique las razones

P39. En su opinidn, ¢qué formatos de actividades formativas serian las mds adecuadas para su organi-
zacion?
Mesas redondas y charlas
Ponencias de personas expertas
Talleres practicos
Combinacidn de contenidos tedricos y practicos
Espacio de Intercambio de experiencias y buenas practicas
Espacios de coproduccion de conocimientos y saberes colectivos entre agentes de coop-
eracion mediante técnicas participativas
o] Otro:
P40. Explique las razones de su eleccién teniendo en consideracion los horarios, formatos, metodologias,
etc.

O O O o o o
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P41. ¢{Qué formato en horarios y disponibilidad le parecen los mas favorecedores para una mejor partici-
pacion en las acciones formativas que se vayan a llevar a cabo? (Elija las opciones que considere mas favore-
cedoras a la participacion y asistencia)

En jornada de mafiana
En jornada de tarde
Entre semana
Fines de semana
Online/virtual
Una combinacién de presencial y virtual
o] Otro:
P42. Teniendo en cuenta los ultimos cursos o actividades formativas en los que Ud. ha participado, y donde
se incluyé el tema género (aunque NO fuera el contenido principal), indica lo que mas le gustd y lo que
menos le gusto.

O O 0O o o o

Sugerencias y Comentarios
P43. Le agradecemos que nos comparta sus sugerencias y recomendaciones para la mejora de las forma-
ciones en igualdad y/o feminismos.

iGracias por su colaboracién!
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Anexo 4:
Matriz DAFO

EXTREMERNA

DEBILIDADES

-Contexto Social
Las legislaturas son muy cortas, en cuatro afios no da
tiempo.

Poca continuidad politica

Esto de la igualdad, como es algo de hombres y mu-
jeres, pues todo el mundo sabe, todo el mundo opina
y le parece si puede decidir si lo hace o no lo hace, o
lo cumple.....

-Formacién

Falta de formacién

La formacion sigue haciendo mucha falta, la gente
no tiene ni idea. La gente no ve la desigualdad, em-
pezando por ahi,

Ni pufietera idea de feminismo en las politicas, ni la
transversalidad de género.

...hay una falta y una necesidad de capacitacion del
personal a todos los niveles enorme.

Hay mucha carencia, cada vez te encuentras mas con
gue la gente tiene alguna formacién sobre la mate-
ria pero se ha quedado en una formacién de sensi-
bilizacion muy basica, y o profundizas un poquito o,
desde luego, te quedas muy alejada de lo que luego
realmente necesitas para la intervencion.

Carencias formativas en el marco tedrico de feminis-
mos.

-Personal

Falta de personal, pocos recursos humanos,

Una comunidad clasica a la que le cuesta mucho el
cambio

-Enfoque/ Herramientas

Definir las competencias de cada area para con la igual-
dad .El hecho de que esté difusa hace que nadie se
responsabilice para con la igualdad y su promocion.

La lectura de que sélo seamos mujeres las integrantes
de la junta directiva ... en nuestro caso no es positiva

FORMATIVAS
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FORTALEZAS

- Contexto Social

El compromiso politico,

Personalmente creo que se quiere, que politica-
mente se quiere

El género y el trabajo transversal el materia de igual-
dad de género es algo que se ha priorizado en los dos
ultimos planes estratégicos

En los dos ultimos afios ha habido un avance... en
sensibilizacidn, en concienciacién, en decirlo, en gri-
tarlo, en denunciar...

-Formacion
Los cursos de igualdad puntuan (en la carrera ad-
ministrativa)

-Personal

Personal vinculado tanto en junta directiva como en
equipo técnico en materia de género

Cada vez la gente lo tiene mas interiorizado vy lo
reconoce como una necesidad de mejora.

El buen personal técnico que tiene, véase, un personal
técnico, comprometido y eficiente

Un personal inquieto y motivado, que reclama la for-
macién como algo necesario para el buen desarrollo
de su trabajo, y personas que se estan formando por
interés personal y profesional fuera del programa im-
pulsado por la AEXCID.

Espiritu de superacién y mejora continua por parte
de la AEXCID y del equipo que lo compone.

-Enfoque/ herramientas
Hay muchas organizaciones que trabajan muy bien
desde esta perspectiva, que trabajan muy bien

- integracion/ Estructura

Una entidad mas alla de cualquier color politico
nuestra mision, nuestro objetivo fundacional

La AEXCID tiene incorporado el enfoque de género
nivel estratégico,

la direccion si esta sensibilizada,

una estructura también que va en consonancia con
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DEBILIDADES

(...)yo me pregunto, donde estan los hombres en todo
esto; donde estan los hombres en el desarrolo; hemos
asimilado desarrollo con algo similar a los cuidados?
Las mujeres tienen que intervenir pero solas no
pueden resolverlo, los hombres tienen que interve-
nir en el entorno privado, las empresas, la Adminis-
tracion, los sindicatos, el sistema educativo... Si to-
dos no intervienen, desde luego, no se arregla.

La dificultad que a veces tienen las personas o las or-
ganizaciones en entender que el enfoque de género
se basa en saber cuantas mujeres participan en mi
proyecto o en la accion que estoy llevando a cabo
sin tener en cuenta realmente los sesgos, las dificul-
tades, los obstaculos... (...) o sea el nUmero de par-
ticipacidn o que participen mujeres no quiere decir
gue estés trabajando desde un enfoque integral de
género.

Muchos de los proyectos que nos llegan, estdn
carentes de una perspectiva de género real, creen
gue porque estén dirigidos a mujeres ya tienen apli-
cada la perspectiva de género, o que son proyectos
feministas porque se dirigen a mujeres, aun se ven
carencias en la aplicacién del género.

Tienen que aprender que hacer cosas para mujeres
no significa que estén trabajando en pro de las mu-
jeres aunque cosas para las mujeres. Cubren necesi-
dades basicas, pero no cubren intereses estratégicos
AUn es necesario un trabajo mds en profundidad para
incorporar el enfoque de género de forman transver-
sal a nivel operativo.

-Integracion /estructuras

Todavia no se ha implementado la transversalidad
(...) es ahora cuando tiene que empezar a implemen-
tarse.

Es que estamos en un punto muy basico, arrancando,
nos queda mucho por hacer.

Tenemos un tamafo muy complicado porque no so-
mos grandes pero tenemos un numero de plantilla
que a veces nuestros recursos no son capaces de ges-
tionar o tenemos muchas dificultades de gestionar
bien quizas toda la estructura,
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lo que es la formacién en igualdad y con lo que es la
introduccion de la perspectiva

- Estrategias/ Redes
Contar con entidades feministas

La alianza, aqui en Extremadura, con la agrupacion
de Feministas Cooperando ha sido el ejemplo de que
mas alla de poder intervenir de manera aislada cada
entidad feminista las personas, estamos abiertas a
todo tipo de accidn y de colaboracion.

El apoyo de otras organizaciones.
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La estructura que es muy endeble

-Estrategias/redes

La coordinacion entre todos los recursos que hay en
territorio (...) y entre administraciones.

Profundizar en la coordinacion (...) de manera es-
tratégica (...) tengo la sensacidon de que quizas se
estan destinando demasiados recursos a las mismas
cosas y no se consiguen los impactos que creemos
necesarios.

Tejido asociativo de mujeres que aqui en Extremadu-
ra esta muy debilitado.

o intervienen todo Cristo desde donde le toca,
porque tiene la legitimidad para ello o no se con-
sigue, tU empuja, empuja pero que como no empuje
por otro lado, olvidate.

AMENAZAS

- Contexto social
La otra cara de la moneda de los tiempos que
corren, las resistencias brutales que esta habiendo
con respecto al feminismo en general de grupos ul-
traconservadores

Toda corriente fuerte y poderosa saca cafres
de otras vertientes
Pues amenazas veo, los nuevos, digamos entradas de
estas ideologias radicales, extremistas de derecha, lo
VEO una amenaza, puede ser una amenaza porque
tienen un discurso populista muy potente. (...) la en-
trada de estas corrientes extremistas, no solamente
en Espaiia, sino en la UE, en todo, mundialmente (...)

Esto si puede producir un retroceso impor-
tante.

La principal amenaza es llamarle feminismo,
es muy triste pero es asi

El nombre feminismo genera rechazo, el
machaqueo de los medios de comunicacién. La re-
ticencia de la sociedad.

-Formacion

Las formaciones que se proponen son mas generales
y basicas, ya que a temas mas especificos, el personal
no solicita la formacion.
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- Contexto social
A nivel social veo un cambio abismal (...) hay una
corriente social que promueve que ser feminista ya
no da verglenza.

Un punto de inflexién que es el 8 de Marzo de
hace dos afos. Ya que es desde este momento en el
que la sociedad asume como propio al feminismo vy al
movimiento feminista
los tiempos que estamos viviendo (...) una corriente
a favor que no hemos tenido durante mucho tiempo
gue os hayais incorporado cantidad de gente joven,
Creo que hemos cambiado mucho en los ultimos
tiempo, a mejor. A remolque de lo que nos han ido
exigiendo las convocatorias y los financiadores,

A las organizaciones este impulso o este nue-
vo cambio que ha incorporado la AEXCID o el Plan,
en general, y también el Plan estatal, (...) pues se
han encontrado que han tenido que forzar un poco
la maquinaria porque no estaban del todo prepara-
das (...) estos cambios culturales y sociales son muy
lentos, los cambios legislativos son mas rapidos pero
son necesarios para que se pueda producir el cambio
social.

-Formacién

Conocer la legalidad, mejora la calidad de trabajo,
mejora la estructura, el servicio que puedas prestar...
Formacion, la propia capacitacién de los equipos
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-Personal/herramientas)
Posible reticencias iniciales.

El desconocimiento, las resistencias de la
gente ...el tener que hacer cambios en su trabajo.
(...)las personas que estan por debajo, necesitan
querer aprender.

Hay una situacién que considero vergonzo-
sa, de las organizaciones y de las personas, de no
reconocer que no tienen las capacidades suficientes
como para abordar este tema, ya como que queda
mal no saber abordarlo.

Hay un déficit en la asuncién de la critica, de
la autocritica...

-Integracién/ estructuras)

Depende de las directrices politicas lo que pueda
avanzar o no en feminismo (en la institucién)
Somos competidoras de recursos.
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El conocimiento y la formacion son claves a la hora
de eliminar cualquier posible reticencia por descono-
cimiento que se pueda tener hacia el feminismo.

- Personal/ herramientas

Estamos trabajando en la modificacién de las pres-
cripciones técnicas para que se adecuen mas a eso
(en clave GED que son mucho mds completos e intro-
ducen una mejor perspectiva del género) asi como
en indicadores mas pertinentes al género.

-Integracion / Estructuras
al partir de cero, poder definir la estructura de la
politica que se va a llevar a cabo

(género) un momento de reconocimiento y de pres-
tigio (...) desde la direccién, no solamente no ponen
obstaculos, si no que facilitan.

-Estrategias/ redes

todo dependera de su capacidad de tener alianzas,
capacidades de poder y toma de decisiones

Vivimos en una regidn con poca densidad poblacional,
muy dispersa, con pocos recursos y que demanda el
asociacionismo y el trabajo en red
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