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1. ANTECEDENTES Y CONTEXTO

La Red de ONGD de Madrid aglutina en el momento de elaboracion del diagnéstico a 97
Organizaciones No Gubernamentales de Desarrollo (ONGD) con sede en la Comunidad de
Madrid y su obijetivo principal es potenciar el trabajo de las ONGD socias, sirviendo de punto
de encuentro entre ellas, dando a conocer su trabajo y facilitando procesos de formacion
continua, asi como mantener un dialogo con administraciones publicas e instituciones
sociales y defender la cooperacion descentralizada, especialmente en la Comunidad de
Madrid.

Tal y como se define en sus estatutos, la Red de ONGD de Madrid se marca como Mision
impulsar un desarrollo justo equitativo y sostenible que ponga en el centro a las personas,
busque el pleno desarrollo de sus capacidades respetando los limites del planeta, garantice
el pleno ejercicio de sus derechos y luche contra todas las causas de discriminacion,
definiendo su modelo de desarrollo en el que:

a) Establece como prioridad la defensa de los Derechos Humanos.

b) Tiene como objetivo la lucha global contra la pobreza y la desigualdad enfrentando
sus causas estructurales y prestando atencion especifica a la desigualdad que
afecta a las mujeres.

c) Defiende lo publico para asegurar la cohesion social y la redistribucion justa y
equitativa de la riqueza.

d) Atiende la sostenibilidad del planeta.

e) Defiende una democracia inclusiva y participativa.

En coherencia con este modelo, desde la Red de ONGD de Madrid se apuesta por la
perspectiva de género como herramienta a través de la que analizar y transformar la
realidad y, por ello, en los ultimos afios se ha dado un impulso a la incorporacion de un
enfoque de género en sus lineas estratégicas de trabajo, tanto en aquellas externas que se
desarrollan regularmente y en relacion con otras entidades, como en los procesos de
fortalecimiento de capacidades de las organizaciones.

En el marco de esta apuesta, la Red de ONGD de Madrid contraté en diciembre de 2021 a
Otras-Asociacion Feminista de Accion Social y Cultural (Otras-AFASC) para la elaboracion
del presente diagnéstico de género de la Red de ONGD de Madrid y las organizaciones
socias, en coherencia con el marco de la Agenda 2030 y con su Plan Estratégico 2020-
2023, financiado por la Comunidad de Madrid.

2. OBJETIVOS Y DIAGNOSTICO

Tal como se refiere en el manual “Transformacion feminista en ONGD ¢ Coémo abordarlo?”,
elaborado en 2018 por Lorena Pajares, promovido por la Red de ONGD de Madrid y
financiado por la Comunidad de Madrid: “Nos queda (...) mucho camino por recorrer para
lograr ser coherentes y, sobre todo, para lograr avanzar hacia organizaciones mas justas y
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equitativas. Y el primer paso deberia consistir en ser capaces de mirarnos de forma critica
y valiente hacia lo interno de nuestras entidades”.

El objetivo del diagndstico es precisamente ese: mirarnos a lo interno para analizar de una
manera critica los procesos pro-equidad existentes internamente y promovidos
externamente tanto por la Red como por las organizaciones socias, lo que permitira avanzar
hacia una Politica de Género de la Red de ONGD de Madrid que sirva como modelo para
Sus organizaciones socias y que sea un documento orientador para la integracion real y
efectiva de la perspectiva de género en un marco de Derechos Humanos en la cultura, las
estructuras y los procesos de las organizaciones de la Red.

Para ello, este diagndstico se propuso: (i) promover un proceso reflexivo participativo para
la elaboracion de un diagndstico que sirva como base para la definicion de la futura Politica
de Género de la Red de ONGD de Madrid, (ii) fomentar una apropiacion del enfoque de
género tanto a lo interno como a lo externo del trabajo en la Red de ONGD de Madrid,
incluyendo a sus organizaciones socias y (iii) avanzar propuestas para un nuevo sistema
de cooperacion madrilefia para el desarrollo transformadora.

Otras-Asociacion Feminista de Accion Social y Cultural quiere agradecer el
empefio de todas las personas involucradas en el proceso, sin las cuales no habria
sido posible elaborar el presente diagnostico: Maria del Mar Rosillo (Coordinacion de
la Red de ONGD de Madrid), Nuria Tovar (Vicepresidenta de la Red de ONGD de
Madrid, ICID), Valle Ramos (Vocal de Género de la Red de ONGD de Madrid,
Fundacion Adsis) y todas las personas de las organizaciones socias de la Red de
ONGD de Madrid que respondieron al cuestionario y participaron en los talleres de
diagnéstico participativo.

3. PROCESO DE ELABORACION DEL DIAGNOSTICO

3.1 Principios orientadores

Para dar respuesta a los objetivos del diagnostico se utilizd un enfoque metodoldgico
participativo/colectivo. Asi, el objetivo del servicio realizado por Otras-AFASC ha sido
facilitar un proceso participado, hacer emerger las ideas comunes y sistematizar las
conclusiones del proceso colectivo.

El proceso, facilitado por Otras-AFASC que aportd su experiencia en procesos de
facilitacion similares, se planteé como un ejercicio de reflexion critica realizado por la Junta
de Gobierno, equipo técnico y grupos de trabajo de la Red de ONGD de Madrid y
direcciones, presidencias y equipos técnicos de las ONGD socias de la Red.
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A través de este enfoque, se ha buscado la construccién colectiva de un diagndstico
consensuado, eminentemente Util, coherente con la situacion actual, pero que también sirva
de orientacion para los préximos pasos a seguir, dando protagonismo al propio proceso de
construccion colectiva como herramienta de apropiacion del diagnostico y de promocion del
compromiso por parte de las entidades participantes con la futura Politica de Género de la
Red que sera elaborada con base en el diagndstico elaborado.

3.2 Fases y principales actividades del proceso

El proceso de elaboraciéon del diagnostico de género de la Red de ONGD de Madrid y las
organizaciones socias fue dividido en dos fases: una primera fase de disefio del diagndstico
y una segunda fase de la elaboracion del diagndstico propiamente dicho. A continuacion,

se describen de manera resumida las principales actividades realizadas en ambas fases.

Fase 1: Disefio del diagndstico (diciembre de 2021)

Actividad 1.1 Discusion del alcance del servicio y firma del contrato de prestacién
de servicios en la que fue consensuado entre Otras-AFASC vy la
coordinacion, vicepresidencia y vocalia de género de la Red de ONGD
de Madrid el alcance del servicio y, mas concretamente, las
dimensiones, bloques tematicos o areas de analisis del diagnostico, asi
como el plan de trabajo partiendo de la propuesta metodoldgica
inicialmente presentada por Otras-AFASC.

Actividad 1.2 Elaboracion de las herramientas para la recogida de informacién
primaria.

1.2.1. Elaboracién de la version preliminar de las herramientas de
recogida de informacion primaria por parte de la facilitadora
principal y coordinadora del servicio, Elena Molinero Garau, quien
desarroll6 las herramientas de diagnéstico, en coherencia con los
objetivos del mismo y con las dimensiones acordadas en el marco
de la actividad 1.1. e incluidas en el contrato de prestacion de
servicios. Las herramientas elaboradas fueron: i) el cuestionario
para ser respondido por las organizaciones socias de la Red de
ONGD de Madrid vy ii) los guiones de los talleres de diagndstico
participativo o entrevistas en profundidad dinamizadas.

1.2.2. Analisis, debate y aportaciones a la version preliminar de las
herramientas de recogida de informacidén primaria entre la
facilitadora principal y coordinadora del servicio y las facilitadoras
de apoyo Ruth Caravantes Vidriales, Rebeca Rubio Paz (de la
Asociacion Otro Tiempo) y Saida Garcia Casuso, quienes
revisaron la version preliminar de las herramientas y realizaron
sugerencias y aportaciones de mejora.

1.2.3. Elaboracién de la version inicial de las herramientas de
recogida de informacion primaria por parte de la facilitadora
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principal del servicio teniendo en cuenta las aportaciones de las
facilitadoras de apoyo y envio a la Red de ONGD de Madrid
(equipo técnico, junta directiva y vocalia de género) para su
andlisis y aprobacion.

1.2.4. Analisis de la versién inicial de las herramientas de recogida
de informacion por parte del equipo técnico, vocalia de
género y vicepresidencia de la Red de ONGD de Madrid,
guienes compartieron sus preguntas, sugerencias e inquietudes
en una reunién on-line.

1.2.5. Elaboracién de la version final de las herramientas de
recogida de informacion primaria teniendo en cuenta las
aportaciones del equipo técnico, vocalia de género vy
vicepresidencia de la Red de ONGD de Madrid, quienes
aprobaron la version final de las herramientas antes de su
utilizacion.

1.2.6. Elaboracién de una lista detallada de las personas
participantes en los talleres de diagndstico participativo o
entrevistas en profundidad en la reunién realizada en el marco
de la actividad 1.2.4.

1.2.7. Planificacion de los talleres y envio del cuestionario,
incluyendo el seguimiento de la confirmacion de asistencia a los
talleres y de la respuesta al cuestionario por parte de las
organizaciones a traves de correo electronico y llamadas
telefonicas.

Fase 2: Elaboracion del diagnéstico (enero de 2022 — noviembre de 2022)

Actividad 2.1: Recogida de informacién primaria de acuerdo con las
herramientas elaboradas y aprobadas a través de:

e Un cuestionario en formato Google Forms que fue respondido por
40 de 97 organizaciones socias de la Red de ONGD de Madrid (un
41% del total)! y por la propia Red de ONGD como entidad. Este
cuestionario incluyé una introduccion a los objetivos y metodologia
del diagndstico y contdé con comentarios explicativos para promover
la reflexion critica y consciente por parte de las entidades y facilitar la
elaboracién de respuestas meditadas.

e Dos talleres de diagnostico participativo o entrevistas en
profundidad dinamizadas? realizadas por videoconferencia a través
de la plataforma Zoom, cuyo objetivo fue crear espacios compartidos
de reflexion y de debate, completando la informacion del cuestionario
con informacion cualitativa, mas en profundidad, y relatos mas
elaborados sobre las diferentes dimensiones analizadas. Estos

1 En anexo se puede consultar el listado de organizaciones que respondieron al cuestionario.
2 En anexo se puede consultar el listado de organizaciones que participaron en los talleres.
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talleres fueron realizados el 20 de abril del 2022 con el equipo técnico
y junta directiva de la Red de ONGD de Madrid y el 18 de mayo del
2022 con los grupos de trabajo de la Red de ONGD de Madrid.3

Actividad 2.2 Andlisis de la informacién primaria recogida y elaboracion de la
propuesta inicial de diagnoéstico, a través del analisis en profundidad
de las respuestas al cuestionario y las conclusiones de los talleres de
diagnostico participativo o entrevistas en profundidad dinamizadas, la
facilitadora principal y coordinadora del servicio elabor6 la propuesta
inicial de diagnostico.

Actividad 2.3 Andlisis de la propuesta inicial de diagndstico por parte de la Red
de ONGD de Madrid y elaboracién de la version final del
diagnéstico, en concreto, por parte del equipo técnico, vocalia de
género y junta directiva de la Red de ONGD de Madrid, que compartieron
sugerencias en una reunion online, las cuales fueron incorporadas en la
version final del diagnostico.

Actividad 2.4 Andlisis de la propuesta final de diagndstico por parte de las
organizaciones socias de la Red de ONGD de Madrid y elaboracion
de la version definitiva del diagnostico. Fue enviada por correo la
version final del diagndéstico a todas las organizaciones socias de la Red,
y estas contaron con un mes para el envio de sus preguntas y
sugerencias. En este periodo no fue recibida ninguna pregunta o
sugerencia por parte de las organizaciones, por lo que fue cerrada la
presente version definitiva del diagndstico una vez finalizado el periodo
de aportaciones.

4. ANALISIS DE LA SITUACION

Las dimensiones o areas de andlisis acordadas entre la Red de ONGD de Madrid y Otras-
AFASC para ser incluidas en el diagndstico, que fueron abordadas tanto en el cuestionario
como en los talleres de diagnéstico participativo y que han sido utilizadas para estructurar
el presente analisis de situacién son:

1. Dimensién interna: ¢Como funcionamos? Diagndstico desde una perspectiva de
género de las politicas, estructuras, y practicas, valores y creencias de las
organizaciones socias y de la propia Red.

2. Dimension externa: ¢Qué hacemos? Diagndstico de las dificultades/nudos y
oportunidades/fortalezas del trabajo por la equidad de género de las organizaciones
socias y de la Red.

8 También estaba prevista la realizacion de un taller con direcciones y presidencias de organizaciones socias
de la Red de ONGD de Madrid que tuvo que ser cancelado por la falta de disponibilidad de las personas
invitadas al taller.
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3. Dimension estratégica de la Red: ¢Qué queremos hacer como Red? Diagnostico de
la existencia 0 no de un posicionamiento tedrico-politico de la Red con respecto a la
equidad de género, papel esperado de la Red en la promocion de la equidad de género
y expectativas sobre la futura Politica de Género de la Red.

El andlisis de situacion contiene las conclusiones de la informacién aportada por las
organizaciones socias de la Red de ONGD de Madrid y, en los cuadros coloreados de rojo,
se incluye el resumen de la informacion de la propia Red de ONGD de Madrid, aportada
por el equipo técnico y junta directiva de la Red, excepto en el subapartado 4.1.3. ¢ CoOmo
funcionamos a nivel de practicas, valores y creencias? y en el apartado 4.3 Dimension
estratégica de la Red: ¢Qué queremos hacer como Red?, en las que se ha analizado
conjuntamente tanto la informacion aportada por las organizaciones socias como la
informacion aportada por el equipo técnico y junta directiva de la Red. Ademas, se incluyen
a lo largo del analisis citas textuales de las organizaciones socias, junta directiva y equipo
técnico de la Red, recopiladas a lo largo del proceso de diagndstico que ayudan a
ejemplificar las conclusiones extraidas®.

Limitaciones del diagndstico

El objetivo del diagndstico no era elaborar un perfil exhaustivo de las organizaciones
gue componen la Red, sino extraer tendencias generales, expectativas y sugerencias
que permitan orientar el futuro proceso de elaboracion de la Politica de Género de la
Red. Por tanto, es importante tener en cuenta que la informacién incluida en el
presente apartado no tiene validez estadistica, tanto por el objetivo con el que fueron
disefiadas las herramientas de recogida de informacibn como por el nivel de
participacion de las organizaciones en el proceso.® Sin embargo, la limitada
participacion de las organizaciones socias de la Red en el proceso de diagnéstico no
ha impedido alcanzar los objetivo previstos y, ademas, ha permitido extraer
conclusiones valiosas de indole mas politica de las que se derivan recomendaciones
fundamentales con respecto a la pertinencia y metodologia para la elaboracion de la
futura Politica de Género de la Red de ONGD de Madrid y que han sido incluidas en
una cuarta dimension de analisis que no estaba inicialmente prevista: 4. Participacion
de las organizaciones en el proceso de diagndstico.

4 Estas citas textuales han sido referidas entre paréntesis, comillas, en cursiva y color gris.
5 El cuestionario fue respondido por un 41% de las organizaciones socias de la Red (40 de 97) y en los talleres

participaron un 9% de las organizaciones socias de la Red (9 de 97).
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4.1 Dimension interna: ¢Cémo funcionamos?
4.1.1. ;,Como funcionamos a nivel de estructura?

Ambito territorial y tamafio de la organizacion

La gran mayoria de las organizaciones que Ambito territorial
constituyen la Red de ONGD de Madrid y que

.. , . Altondmica
participaron en el proceso son de ambito S0

estatal, con sede y/o delegacion en Madrid

(95% de las organizaciones de respondieron

al cuestionario), existiendo también una dif;gfﬂ,gﬁ”jﬁ,;ﬁﬁﬁ,
minoria de organizaciones, también con sede 95%
en Madrid, de caracter autonémico (5% de las
organizaciones  que  respondieron  al
cuestionario). Tal y como se refiere en el estudio La cooperacién madrilefia_ante un
escenario de cambios®, “el caso de las ONGD madrilefias es especialmente singular por la
capitalidad de la ciudad de Madrid y constituir, por tanto, el lugar donde tienen su sede
central la mayor parte de las ONGD estatales”.

Atendiendo al tamafio de las organizaciones segun el nimero de personas contratadas, el
47% de las organizaciones (19 de 40) tienen menos de 10 personas contratadas, el 25%
(10 de 40) tiene entre 10 y 30 personas contratadas y el 28% (11 de 40) tienen mas de 30
personas contratadas.

Ambito de actividad

Segun el area de actividad, el 100% de las organizaciones que respondieron al cuestionario
(40 de 40) trabaja en Cooperacion al Desarrollo, el 78% ademas trabaja en
educacién/sensibilizacion/accion social (31 de 40), el 35% (14 de 40) trabaja también en
accion humanitaria, el 26% (9 de 40) ademas trabaja en incidencia politica y el 20% (8 de
40) también trabaja en investigacion.

6 Elaborado por Natalia Millan y Luisa Gil, promovido por la Red de ONGD de Madrid, financiado por el

Ayuntamiento de Madrid y la Comunidad de Madrid y publicado en su primera edicion en diciembre del 2017.
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Areas de actividad
40
40

35
30
25

20

31
. 14
10 J 8
5 H B
0

Educacién/sensib

Numero de organizaciones que refirieron cada
area de actividad

c L ilizacion/accis Accidn Incidencia | tigacio
ooperacion | |zaC|on.aCC|on Humanitaria poIl’tica nvestigacion
social
m Areas de actividad 40 31 14 9 8
Personal contratado
Segun el personal contratado Composicion del personal contratado por sexo
referido por las organizaciones
que respondieron al cuestionario, >30 26%
el indice de feminizacién de las
o - 10-30 9
organizaciones socias de la Red L, 26%
es acentuado. Practicamente tres <10 22%
cuartas partes del personal
. 0% 20% 40% 60% 80% 100%
contratado son mujeres y esta
proporcic’)n alcanza el 78% en las B % de mujeres contratadas % de hombres contratados

organizaciones cuya plantilla es
inferior a 10 personas.

Si atendemos al &mbito de actividad del personal contratado, el porcentaje de mujeres
aumenta hasta el 78% en el area de educacién/sensibilizacién/accién social y disminuye
hasta el 69% y 67% cuando nos referimos a la contratacion para tareas de
direccion/coordinacion y otras areas de actividad, respectivamente.

Composicion del personal contratado por sexo y area de actividad

Otras dreas 33%
Direccién/coordinacion 31%
Cooperacion 26%
Educacion/sensibilizacién/accién social 22%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B % de mujeres contratadas % de hombres contratados
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Con respecto a la antigiedad del personal contratado en las organizaciones que
respondieron al cuestionario, se identifica un nivel de permanencia del personal bastante
elevado: el 3% (1 de 40) cuenta con una media de antigiedad del personal contratado de
méas de 15 afos, el 20% de las organizaciones (8 de 40) de entre 10 y 15 de afios de
antigiiedad, el 50% de las organizaciones (20 de 40) cuenta con una antigiedad media del
personal contratado de entre 5y 10 afios, el 20% de las organizaciones (8 de 40) de entre
1y 5 afios de antigiiedad y un 8% (3 de 40) de menos de 1 afio de antigiiedad.

Personal voluntario

También se comprueba el indice de feminizacion de las organizaciones socias de la Red
con respecto a su personal voluntario, con mas del 65% del personal voluntario referido por
las organizaciones que respondieron al cuestionario constituido por mujeres. Sin embargo,
este porcentaje cae hasta menos del 35% cuando nos referimos a la composicion de la
junta directiva o patronato de las organizaciones, que corresponden a cargos voluntarios,
por lo que en las esferas de decision de la organizacion la presencia de mujeres no es
proporcional a lo que cabria esperar en un sector tan marcadamente feminizado si el acceso
a estos puestos de decision fuese equitativo entre hombres y mujeres, coincidiendo con las
conclusiones del Informe del sector de las ONG de Desarrollo 2021 de la Coordinadora de
Organizaciones para el Desarrollo (CONGDE) en el que se refiere que “uno de nuestros
principales retos es conseguir una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los
puestos de direccion de nuestras organizaciones”.’

Composicion del personal voluntario por sexo

Junta Directiva o patronato de la organizacion 43,6% 56,4% 0,0%

Personal voluntario 65,3% 34,6% 0,1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B % de mujeres %hombres % personas no binarias y otras identidades

7 A lo largo del cuestionario, en todas las preguntas que hacian referencia a la composicion por sexo, fue
solicitada informacion sobre el nimero de “mujeres, hombres, personas no binarias y otras identidades”,
pero las dos Ultimas opciones solo obtuvieron representacion porcentual en la pregunta referida al personal
voluntario y por eso la Unica mencién en el diagnostico a personas no binarias y otras identidades es la
incluida en el grafico sobre la composicion del personal voluntario.
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Medidas para promover los conocimientos y/ o experiencia en género y el acceso
equitativo y no discriminatorio

El 60 % de las organizaciones que respondieron al cuestionario refieren que disponen de
medidas para promover que las personas que constituyen la estructura de la organizacion
(incluyendo personal contratado y voluntario) tengan conocimientos y/o experiencia en
género, entre las que cabe destacar la formacién del personal o la priorizacion de perfiles
con estos conocimientos y/o experiencia para integrar la organizacion. Por otro lado, poco
mas de la mitad de las organizaciones que respondieron al cuestionario (53%) refieren que
disponen de medidas especificas para promover el acceso a la organizacién de forma
equitativa y no discriminatoria, entre las que predominan la priorizacién de candidaturas
femeninas.

Medidas de acceso equitativo y de promocion de conocimientos y experiencia en
género

Existencia de medidas para promover un acceso a la
. o L A 53% 47%
misma equitativo y no discriminatorio

Existencia de medidas para promover conocimientos y/o

L . 60% 40%
experiencia en género

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

HSi ENo

En el caso de la propia Red de ONGD de Madrid, esta cuenta con un personal
contratado con una antigiedad media de mas de 15 afios consistente en un equipo
técnico constituido por 2 personas (ambas mujeres) contratadas para tareas de
coordinacién y comunicacion y 1 persona (también mujer) que presta los servicios de
limpieza.

Ademas, la Red cuenta con una junta directiva que actualmente esta constituida por
5 mujeres y 3 hombres y cuyos cargos los asumen de manera voluntaria personas de
las organizaciones socias de la Red de ONGD de Madrid elegidas por votacion de la
asamblea.

La Red no cuenta con medidas formales para promover un acceso a la misma
equitativo y no discriminatorio (entre lo que cabe destacar que actualmente no existen
disposiciones formales sobre la composicion por sexos de la junta directiva). Sin
embargo, en los procesos de seleccion si se valora o se requiere conocimiento y
experiencia en género como medida para promover que las personas que constituyen
la estructura de la organizacion (personal contratado y voluntario) cuenten con estos
conocimientos y/o experiencia.
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4.1.2. ;Como funcionamos a nivel de politicas?

Planes de igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres

El 55% de las organizaciones que respondieron al cuestionario (22 de 40) cuentan con un
“‘Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres” en vigor, el 15% de las
organizaciones que respondieron al cuestionario (6 de 40) refirieron que el plan se
considera una necesidad y se encuentra en proceso de elaboracion o renovacion, el 23%
refirié que se considera una necesidad pero que la organizacién no dispone de los recursos
necesarios para su elaboracion o renovacion (9 de 40) y Unicamente el 8% de las
organizaciones que respondieron al cuestionario (3 de 40) refiri6 que el plan no se estima
necesario porque la igualdad entre hombres y mujeres se considera una realidad dentro de
la organizacion.

Planes de lgualdad

El Plan de Igualdad
no se considera una
necesidad
8%

Cuentan con un
Plan de lgualdad
55%

Entre las motivaciones referidas por las organizaciones para la elaboracion de estos planes
destaca el compromiso politico de la organizacién para evitar desigualdades entre hombres
y mujeres aunque no hubiesen sido identificadas (53%, 12 de las 22 organizaciones que
cuentan con un plan de igualdad), la valoracion positiva o exigencia por parte de las
entidades financiadoras para el acceso a fondos (32%, 7 de las 22 organizaciones que
cuentan con un plan de igualdad), el cumplimiento de la legislacion (9%, 22 organizaciones
gue cuentan con un plan de igualdad) y unicamente 1 organizacion refirio que el plan fue
elaborado porque habian sido identificadas previamente desigualdades de oportunidades
entre hombres y mujeres en la organizacion (5%). La mayoria de estos planes de igualdad
cuentan con criterios de seleccion y promocion de personal (en un 91% de los planes),
medidas para el acceso a formacion y desarrollo profesional (en un 77% de los planes) vy,
en menor proporcion, cuentan con medidas para la estabilidad en el empleo (en 55% de los
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planes) o con referencias a espacios formales de atencidbn emocional y cuidados en el
entorno laboral (en un 50% de los planes).

La mayoria de las organizaciones que cuentan con un plan de igualdad valoran el grado de
divulgacién y conocimiento del plan entre las personas de la organizacion como alto o total
(59%, 13 de 22) y afirman que cuenta con objetivos realistas y alcanzables (86%, 19 de 22).
Sin embargo, estos planes presentan algunas debilidades o aspectos que podrian ser
mejorados a nivel de contenidos y resultados:

e apenas 7 de las organizaciones que cuentan con un plan (32%) refieren que este
incluye medidas especificas para promover la igualdad de oportunidades de todas
las mujeres teniendo en cuenta su diversidad (por ejemplo, teniendo en cuenta la
orientacion e identidad sexual, la procedencia, racializacion, situacion administrativa,
clase social, etc.),

e Unicamente 10 de las organizaciones que cuentan con un plan de igualdad (25%)
refieren que este dispone de recursos materiales previstos en un presupuesto,

e la puntuacion obtenida sobre la participacion del personal de la organizacion en el
seguimiento y evaluacion del plan es de 2,8 sobre 5 (siendo 1 inexistente y 5 total) y

¢ la valoracién media de la contribucion real en la igualdad de oportunidades que esta
teniendo el plan es de 3,2 sobre 5 (siendo 1 que no esta teniendo ninguna

contribucion y 5 que esta teniendo una contribucion visible elevada).

Protocolos de prevencion de acoso laboral

El 60% de las organizaciones que Protocolo de prevencién de acoso laboral
respondieron al cuestionario refieren que con medidas de prevencion del acoso sexual
la organizacion cuenta con un protocolo

de prevencién de acoso laboral que

incluye medidas de prevencién del acoso

sexual, frente al 40% que no disponen de 60%
dichos protocolos o medidas.

40%
M No

HSi

Medidas de conciliacion adicionales a las recogidas en el convenio colectivo estatal

El 78% de las organizaciones que respondieron al cuestionario (31 de 40) refieren que la
organizacién cuenta con medidas de conciliacion adicionales a las recogidas en el convenio
colectivo estatal en el que esté inscrita la organizacion, entre las que destacan la flexibilidad
horaria y la posibilidad de teletrabajo. En la mayoria de los casos (55%, 17 de 31) estas
medidas son acordadas, informadas y aplicadas de manera informal, en el 39% de las
organizaciones (12 de 31) las medidas estan formalizadas en otros documentos internos

13



D Diagndstico de género de la Red de ONGD de Madrid y las organizaciones socias

de condiciones laborales, y Unicamente en el 6% de las organizaciones que cuentan con
medidas adicionales (2 de 31) las tienen formalizadas en un plan especifico de conciliacion.

Puntos focales, referentes o responsables de género en las organizaciones

El 48% de las organizaciones que respondieron al cuestionario (19 de 40) cuentan con un
punto focal, referente o responsable de género en la organizacion, que en la mayoria de los
casos (79%, 15 de 19) realiza tareas puntuales dentro de su jornada laboral para
desempeniar este papel, en el 16% de los casos (3 de 19) corresponden a tareas puntuales
como personal voluntario y Unicamente 1 de las organizaciones que respondieron al
cuestionario cuenta con una persona contratada con una jornada completa dedicada a
estas funciones. La valoracién media de la participacién y capacidad de influencia de estas
personas en los espacios estratégicos de decision de las organizaciones es de 3,2 sobre 5
(siendo 1 ningunay 5 clave).

Politica de género, plan estratégico de género o plan operativo de género

El 55% de las organizaciones que respondieron al cuestionario (22 de 40) cuenta con una
politica, plan estratégico o plan operativo de género en vigor, el 13% de las organizaciones
gue respondieron al cuestionario (5 de 40) refirieron que se considera una necesidad y se
encuentra en proceso de elaboracién o renovacion, el 20% refiri6 que se considera una
necesidad pero que la organizacion no dispone de los recursos necesarios para su
elaboracién o renovacion (8 de 40) y el 13% de las organizaciones que respondieron al
cuestionario (5 de 40) no lo considera una necesidad.

Politicas de género, planes estratégicos de género o planes operativos de
género

No se considera una
necesidad
13%

Se considera una necesidad,
pero la organizacién no
dispone de los recursos

necesarios para su
elaboracion o renovacion
20%

Cuentan con una
politica de género,
plan estratégico de

género o plan
operativo de género
55%

Se considera una necesidad y
se encuentra en proceso de
elaboracidn o renovacién
12%

Entre las motivaciones para su elaboracion referidas por las organizaciones que cuentan
con una politica o plan estratégico de género prevalecen como las mas aludidas: el
compromiso politico de la junta directiva/patronato, el compromiso politico del equipo
técnico, y el hecho de que sea valorado positivamente o exigido por parte de las entidades
financiadoras para el acceso a fondos. La valoracion de las organizaciones sobre la
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contribucion de estas politicas y planes obtuvo una puntuacion media de 3 sobre 5 que,
segun la escala propuesta, corresponde a una contribucién visible moderada.

Orientaciones para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

El 43% de las organizaciones que respondieron al cuestionario (17 de 40) no cuentan con
un manual de comunicacion u orientaciones sobre uso inclusivo y no sexista del lenguaje y
las im&genes por parte de la organizacion, el 35% de las organizaciones que respondieron
al cuestionario (14 de 40) cuentan con un manual de comunicacion que incluye dichas
orientacionesy el 23% de las organizaciones (9 de 40) no cuentan con un manual especifico
pero incluyen dichas orientaciones en otros documentos institucionales como, por ejemplo,
el plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Orientaciones para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

No existe ningtn

documento
especifico
43%

Existe un manual de
comunicacion que da
orientaciones especificas
para el uso inclusivo y no
sexista del lenguaje y las
imagenes por parte de la
organizacion
35%

Con respecto a las politicas internas de la propia Red de ONGD de Madrid, la Red
no dispone de un “Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres” en
vigor, un protocolo de prevencién de acoso laboral que incluya medidas de prevencién
del acoso sexual, ni medidas de conciliacion adicionales a las recogidas en el convenio
colectivo estatal en el que esta inscrita la Red.

Sin embargo, a nivel de politicas externas y objetivos de la Red de ONGD de
Madrid, se cuenta con una junta directiva y equipo técnico con un elevado
compromiso politico hacia la promocién de la equidad/igualdad de género, un grupo
de trabajo de género (aunque todavia pueda ser fortalecido en términos de
participacion) y una vocalia de género con una elevada implicacién y capacidad de
influencia. Ademas, el Plan Estratégico 2020-2023 incluye un objetivo estratégico
especifico de género (OE 3.4.), la “Estrategia de Comunicacion de la Red de ONGD
de Madrid” (pendiente de publicacién) cuenta con un apartado especifico acerca de
lenguaje inclusivo y perspectiva de género, se preve la elaboracion de una Politica de
Geénero de la Red (para la cual fue elaborado el presente diagndstico) y el reglamento
de funcionamiento interno, recientemente aprobado y revisado en mayo de 2022,
incluye que éste se regira por la politica de género pendiente de elaboracion (articulo
50).
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4.1.3. ¢ Como funcionamos a nivel de practicas, valores y creencias?

El objetivo de esta dimension fue indagar en las practicas, valores y creencias
preponderantes en las relaciones personales, laborales e institucionales de la propia Red y
de las organizaciones socias, incluyendo las relaciones del personal contratado y voluntario.
Para analizar esta dimension, fueron presentadas una serie de afirmaciones y se solicito
que fuese valorado del 1 al 5 el grado de acuerdo con la afirmacion, siendo 1 totalmente en
desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo. Dado el caracter subjetivo de las preguntas
contenidas en esta dimensién, se recomendo6 con especial hincapié que se organizase una
pequefia reunién con varias personas de la organizacion (con diferentes perfiles y
situaciones personales), buscando las respuestas mas representativas de la organizacion
en su conjunto, ya que, de otra manera, las respuestas podrian estar excesiva e
inevitablemente condicionadas por la experiencia personal de quien responda.

A continuacion, se presenta un termometro con la puntuacion media obtenida para cada
una de las afirmaciones, ordenadas de mayor a menor grado de acuerdo, lo que permite
visualizar las practicas, valores y creencias preponderantes en la parte superior del
termoémetro en colores verdes y las practicas, valores y creencias residuales en la parte
inferior en colores rojos.
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| (Totalmente de acverdo) 50

“En la organizacioén no se toleran actitudes machistas”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacidn se sienten
cuidadas por sus compafieras/es/os y estan satisfechas con sus relaciones con sus
compafieras/es/os”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacidn se sienten
valoradas por sus comparieras/es/os”.
“Las tareas administrativas y/o de acogida/conserjeria son tan valoradas dentro de la
organizacién como las tareas técnicas en el drea de cooperacién y/o
educacion/sensibilizacion/accion social”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacién sienten que
pueden acudir a la organizacidn si tienen un problema (personal o laboral) y que van a ser
escuchadas y apoyadas”.
“En la organizacion se considera la empatia, escucha y valoracién del trabajo ajeno como
una cualidad para el liderazgo”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacion se sienten
cuidadas por la organizacién y estan satisfechas con su relaciéon laboral”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacidn nunca se han
sentido discriminadas en la organizacién”.
“Las personas LGTBIQA+ se sienten seguras para compartir y vivir abiertamente su
identidad dentro de la organizacion”.
“La organizacion tiene capacidad de autocritica y transformacion”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacidn se sienten
valoradas por la organizacién”.
“La mayoria de las personas que trabajan o colaboran en la organizacion pueden
compaginar sin dificultad su vida dentro y fuera de la organizacion”.
“La organizacion ha invertido tiempo y esfuerzos periddicos en revisarse, transformarse y
buscar una coherencia entre el discurso y las practicas organizacionales”.

)
“La organizacién da igual valor al trabajo que hace hacia fuera que al trabajo que hace
hacia el interior de la organizacion”.
“Las personas que realizan tareas de limpieza (independientemente de su vinculo laboral
con la organizacién) son consideradas por la organizacion como parte del equipo”.
“La organizacién se declara publicamente como una organizacion feminista”.
“La organizacién entiende el conflicto como algo natural y cuenta con estrategias
especificas para gestionarlos en vez de evitarlos o invisibilizarlos”.
“En la organizacion hay espacios formales para compartir experiencias y sentires (estado
emocional, situacién personal, preocupaciones de la vida, etc.), mas alla de los espacios
informales (canas, cafés, etc.)”.
(Ni de acuerdo, ni en desacuerdo)
“En la organizacion se considera la capacidad de mando como una cualidad para el
liderazgo”.
“En la organizacion se considera la productividad como una cualidad para el liderazgo”.
“En la organizacion las personas mas valoradas son las que lo «dan todo por la
organizacién» y son menos valoradas las que cumplen sus objetivos dentro del horario
laboral, tienen horarios laborales reducidos o no asumen mayores «sacrificios» personales
por la organizacion”.

“La mayoria de las personas de la organizacidn se declaran publicamente como feministas”.

4,5

4,2

4,2

4,1

4,1
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4,0
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De las puntuaciones medias obtenidas con respecto al grado de acuerdo con las diferentes
afirmaciones, asi como de los comentarios expresados por las organizaciones en el
cuestionario y en los talleres de diagnostico participativo realizados, se extraen algunas
tendencias sobre las practicas, valores y creencias en las organizaciones de donde se
obtienen algunas conclusiones que se resumen a continuacion:

Las organizaciones se perciben con capacidad de autocritica y una voluntad, cada
vez mayor, de revisarse, transformarse y buscar una coherencia entre el discurso y
las practicas organizacionales.

De hecho, las caracteristicas de liderazgo que predominan en las organizaciones,
segun la autopercepcion de las mismas, son caracteristicas no asimiladas a lo
masculino (“darlo todo” por la organizacion, capacidad de mando, productividad) y
cada vez se valoran mas otras cualidades mas asociadas a los cuidados que a la
productividad, como la empatia, la escucha y valoracion del trabajo ajeno (“Ahora
los perfiles estdn cambiando hacia estilos mas eficientes y racionales para con el
trabajo y esto permite mas «aire» a la hora de conciliar vida personal y familiar y
permite generar nuevos modelos de liderazgo y de trabajo”). De hecho, por lo
general, las organizaciones declaran que las personas se sienten cuidadas y
valoradas por la organizacion y, todavia en mayor medida, por sus pares, y se
refieren pocos casos de discriminacion en las organizaciones.

Sin embargo, aunque cada vez hay una mayor sensibilidad hacia una cultura de
cuidados y un mayor empefio en la busqueda de la coherencia entre el discurso y la
practica, se verifica que, salvo excepciones, todavia no se han emprendido los
procesos ni invertido los recursos necesarios para conseguir transformaciones
profundas y resultados visibles en el funcionamiento de las organizaciones (“hay
buena disposicion pero concretar eso es muy dificil”, “Aunque se ha invertido tiempo
y esfuerzo en mejorar los cuidados, considero que aun no ha tenido impacto en el
dia a dia de la organizacion, ya que se prioriza el «apagar fuegos», lo urgente").

Entre los motivos referidos por las organizaciones que limitan los avances en las
transformaciones organizacionales destacan los siguientes, todos ellos
interrelacionados:

i. No se da la misma importancia a las dinamicas organizacionales que a las
iniciativas y proyectos hacia el exterior (“las organizaciones dan mas valor al
trabajo que se hace hacia afuera que lo que se hace hacia dentro, hacia las
personas vy los equipos”). Por tanto, las transformaciones organizacionales se
consideran necesarias, pero no prioritarias.

ii. No existen espacios para la reflexion y autoevaluacion (“Las organizaciones
tienen capacidad de autocritica y transformacién, pero no la ejercen”, “La
inercia del dia a dia te lleva a ir apagando fuegos, pero no llegas bien a
sentarte y evaluar”, “para hacer autocritica tienes que hacer procesos de
autoevaluacion y, por lo general, eso falta”).
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iii. Los acelerados y sobrecargados ritmos de trabajo que predominan en el
sector acaban por determinar cuales son las dinamicas de trabajo colocando
la productividad por encima de los cuidados (“no se llega a todo y se acaba
sacrificando lo personal”, “‘no se respetan los horarios laborales, y eso es
incoherente con hablar/trabajar cuidados y derechos”, “es importante tener
proyectos para mantener a las personas, y no podemos cuidar a las personas
porque tenemos que tener proyectos, encontrar el equilibrio es muy dificil.
Estamos en lo precario”).

iv.  Existen resistencias a realizar cambios estructurales en las practicas y
redistribuir el poder en culturas organizacionales muy consolidadas (“/as
transformaciones son dificiles, duras y las posibles soluciones no son de un
dia para otro, requieren tiempo y muchas veces implican cambios
estructurales”, “una transformacion implica una desconcentracion del podery
la toma de decision”). Sin embargo, las posibles resistencias fueron referidas
de manera testimonial, lo que normalmente suele ser un indicador de la falta
de reflexion o trabajo en profundidad méas que de una ausencia real de
resistencias.

e Aunque existe una tendencia hacia la cultura de cuidados por parte de las
organizaciones, las practicas asociadas estan lejos de estar institucionalizadas en el
seno de las organizaciones, como puede comprobarse por el bajo nivel de acuerdo
expresado con respecto a la existencia en la organizacion de espacios formales para
compartir experiencias y sentires o estrategias para gestionar los conflictos.

4.2 Dimension externa: ¢Qué hacemos?

El objetivo de esta dimension fue analizar cual es el trabajo que realizan las organizaciones
socias de la Red de ONGD de Madrid y la propia Red para contribuir a la equidad/igualdad
de género (mas alld de en sus organizaciones) y cudles son las dificultades/nudos y

oportunidades/fortalezas que encuentran en este trabajo.

Tipologia de proyectos y titulares de derechos

El 73% de las organizaciones (29 de 40) que respondieron al cuestionario refirieron que
desarrollan tanto proyectos e iniciativas que tienen como objetivo especifico contribuir a la
equidad/igualdad de género, como proyectos que tienen otros objetivos especificos y
transversalizan la perspectiva de género. Con respecto a los primeros, el 5% de las
organizaciones (2 de 40) refirieron que el 100% de sus proyectos e iniciativas tienen como
objetivo especifico contribuir a la equidad/igualdad de género, el 48% de las organizaciones
(19 de 40) refirieron que el porcentaje de proyectos e iniciativas de la organizacion con este
objetivo especifico se sitta entre el 50% y el 75%, el 25% de las organizaciones (10 de 40)
refirieron que el porcentaje de proyectos se sitla entre el 25% y el 50% y el 23% (9 de 40)
refieren que menos de un 25% de sus proyectos e iniciativas tienen como objetivo
especifico contribuir a la equidad/igualdad de género.
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Titulares de derechos

Personas
LGTBIQA+
3%

Mujeres y nifias
75%

% de proyectos cuyo objetivo especifico es contribuir a la
equidad/igualdad de género

EI 100%.
59 Menos del 25%.

22%

Entre el 50% y el 75%.
48%
Entre el 25% y el

50%.
25%

Con respecto a las personas titulares de derechos en los proyectos o iniciativas que las
organizaciones llevan a cabo para contribuir a la equidad/igualdad de género, el 75% de las
organizaciones que respondieron al cuestionario (30 de 40) incluyen a las mujeres y nifias,
el 22% (9 de 40) incluyen a las mujeres, niflas y también a las personas LGTBIQA+ vy el
3%, en concreto una organizacion especializada, se enfoca en las personas LGTBIQA+
como titulares de derechos de sus iniciativas para contribuir a la equidad/igualdad de
género.

Transversalizacion de la perspectiva de género en proyectos e iniciativas

Como puede observarse en el siguiente gréafico, cuando se preguntd a las organizaciones
cuantas de sus iniciativas transversalizan la perspectiva de género en todo el ciclo de
proyecto, la mayoria de las organizaciones (58%, 23 de 40) respondieron que el 100% de
Sus proyectos e iniciativas cuentan con esta caracteristica. Sin embargo, cuando se
preguntd cuantos de los proyectos e iniciativas incluyen indicadores de género especificos,
relevantes y verificables de una manera fiable, que midan la contribucion del
proyecto/iniciativa a la equidad/igualdad de género (mas alla de incluir porcentajes por
sexo), los porcentajes de iniciativas referidas por las organizaciones disminuyé
drasticamente, de tal manera que Unicamente 11 organizaciones (28%) consideran que el
100% de sus iniciativas incluyen estos indicadores y la mayoria de las organizaciones (60%,
24 de 40) consideran que menos del 50% de las iniciativas cuentan con dichos indicadores.
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% de proyectos que transversalizan la perspectiva de género VS
% de proyectos que tienen indicadores de género

be J_

El 100%. Entre el 50% Entre el 25% Menos del
y el 75%. y el 50%. 25%.
B % de proyectos e iniciativas que
transversalizan la perspectiva de 23 12 3 2
género en todo el ciclo de proyectos

% de proyectos e iniciativas que
incluyen indicadores de género
especificos, relevantes y verificables
de una manera fiable que midan la 11 5 19 5
contribucion del proyecto/iniciativa a
la equidad/igualdad de género (mas
alla de incluir porcentajes por sexo)?

. ) A pesar de ello, la fase mas
Fase con mayores dificultades para transversalizar la

perspectiva de género referida por las

20 18 organizaciones como aquella
. 15 14 en la que encuentran
10 10 mayores dificultades para
. transversalizar la perspectiva
. de género no fue la fase de
Enla En la formulacion Enla En la evaluacion disefo (donde deberian ser
identificacion y disefio implementacion y incluidos dichos indicadores)

seguimiento

o evaluacion (donde son
necesarios dichos indicadores), sino que la mayoria de las organizaciones refirieron que
cuando encuentran mayores dificultades es en la fase de implementacion de las iniciativas.
Cuando se profundiza en estas dificultades se revela que en muchas ocasiones la
transversalizacion de la perspectiva de género se considera un marco “deseable” en los
proyectos, dificilmente materializable, existiendo una brecha entre el discurso que se
conceptualiza en el papel durante la fase de disefio y la realidad que se construye (“Debido
a las realidades con las que trabajamos, una cosa es la teoria y otra lo que realmente se
puede alcanzar’).

Ademas, cabe destacar que las organizaciones consideran que la transversalizacion de la
perspectiva de género depende de cuestiones tanto técnicas (como los conocimientos y
herramientas de las que disponga el personal técnico encargado de proyectos), como de
sensibilidad y de voluntad politica, tanto en las esferas de decision organizacional como a
nivel técnico y operacional, pero es en este ultimo nivel donde finalmente se deposita una
mayor responsabilidad, confirmando el bajo reconocimiento institucional de la importancia
de la perspectiva de género, tal y como se perfilaba en la dimension 4.1.2. ;Como
funcionamos a nivel de politicas?
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Factores que mas favorecen o dificultan la
transversalizacion del perspectiva de género
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Ademas, cabe destacar que, a pesar de que la gran mayoria de organizaciones que
respondieron al cuestionario (68%, 27 de 40) aseguran tejer alianzas con otras
organizaciones, colectivos, redes o plataformas feministas y/o especializadas en género
para fortalecer la contribucion a la equidad/igualdad de género de sus proyectos e
iniciativas, también se refiere la perspectiva de las organizaciones con las que se trabaja o
los propios contextos de trabajo como factores que dificultan la transversalizacion de la
perspectiva de género en los proyectos e iniciativas (“El equipo de trabajo de cooperacion
tiene formaciébn en género y enfoque feminista de trabajo, pero trabajamos con
organizaciones socias que en algunos casos no tienen tan integrada la perspectiva de
género”, “No en todos los paises en los que trabajamos se entiende el trabajo de género
como aqui”).

Enfoque de género en los proyectos e iniciativas

Entendiendo: i) el enfoque tradicional como aquel que considera que el desarrollo beneficia
del mismo modo y por igual a todas las personas independientemente del género, ii) el
enfoque de mujeres en desarrollo (MED) como aquel que considera que la inclusion de las
mujeres en las acciones de desarrollo implica una mejora en su situacién y en la eficiencia
del desarrollo y iii) el enfoque de género en desarrollo (GED) como aquel que se basa en
el reconocimiento de las desigualdades de género y se enfoca hacia una vision de
transformacién de las relaciones de poder, la justicia y la equidad, la mayoria de las
organizaciones (el 75%, 30 de 40) autoevallan su perspectiva de género como de género
en desarrollo. Sin embargo, se observa que los tres enfoques todavia coexisten en la
actualidad, verificAndose diferentes grados de reflexién y conceptualizacion, tal y como se
ejemplifica en las citas del siguiente grafico.

22



D Diagndstico de género de la Red de ONGD de Madrid y las organizaciones socias

Enfoque de Género en los proyectos e inicitivas

Enfoque
Mujeres en tradicional
o/
desarrollo "
“Los proyectos de
18%

Cooperacion que
desarrollamos se
encuentran en paises en
desarrollo, por tanto, su
poblacién y més las
mujeres, & encuentran en
situacion de vulnerabilidad
en ese sentido”

“La mayoria de los
proyectos la mujer es actor
principal / titular de
derechos con la que
trabajamos. Siempre con el
objetivo de mejorar sus
condiciones de vida y
creyendo que las mujeres
son motor de cambio de
sus comunidades y de la
sociedad”

Género en
desarrollo
75%

“Entendemos las desigualdades de género como
parte de un sistema patriarcal y donde es
necesario transformar las relaciones de poder
coma una opcion politica para enfrentarnos a la
realidad desigual a la que se enfrentan las mujeres
v los colectivos diversos”

Asi mismo, la gran mayoria de las organizaciones refieren que sus proyectos e iniciativas
incluyen respuestas a necesidades especificas en funcion de la diversidad de las
mujeres/nifias previamente identificadas (67%, 27 de 40) pero cuando se profundiza en las
justificaciones de estas respuestas se verifica que, en la mayoria de los casos, esta
consideracion de la diversidad se refiere a las especificidades de los diferentes contextos
geograficos en los que las organizaciones trabajan (“Se analizan las condiciones
especificas de cada contexto geografico y social en el que se encuentran las nifas/mujeres.
Nuestros proyectos se desarrollan en contextos diversos y por lo tanto cualquier
planteamiento requiere investigacion/reflexion sobre la diversidad de visiones y realidades
con las que trabajamos” mas que, salvo excepciones, a una verdadera perspectiva
interseccional en que se tiene en cuenta la diversidad de mujeres y nifias en el propio
contexto de trabajo que sigue revelandose como un desafio (“Aun falta trabajo por recorrer
en este ambito. Lo ideal seria desagregar los datos en la mayor medida posible, aun no lo
hacemos”).
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Perspectiva interseccional

Las mujeres/nifias
son consideradas
€OmMo un grupo
homogéneo
diferenciado de
hombres/nifios

13%

Es analizada y
caracterizada la
diversidad de las |

mujeres/nifias

20% Son incluidas

respuestas a
necesidades
especificas en
funcién de la
diversidad de las
mujeres/nifias
previamente

identificada

67%

En el caso de los convenios anuales a través de los que se articula el trabajo e
iniciativas propias de la Red de ONGD de Madrid, estos no tienen como objetivo
especifico la promociéon de la equidad/igualdad de género, y en ellos se trata de
transversalizar la perspectiva de género e incluyen lineas especificas de trabajo por
una voluntad del equipo técnico y junta directiva de la Red mas que por una demanda
de su base social u organizaciones socias.

Sin embargo, el nimero de iniciativas de la Red que consiguen transversalizar esta
perspectiva se considera moderado, el porcentaje de iniciativas que cuentan con
indicadores para medir esta transversalizacion es bajo y la perspectiva interseccional
poco visible.

4. 3 Dimension estratégica de la Red: ¢Qué queremos hacer como Red?

Posicionamiento tedrico-politico de las organizaciones relativo a la equidad de
género

Antes de indagar sobre la existencia y necesidad de un posicionamiento tedrico-politico de
la Red de ONG de Madrid relativo a la equidad de género, se preguntoé a las organizaciones
socias sobre este posicionamiento tedrico-politico en cada una de ellas, verificando que
anicamente el 38% de las organizaciones que respondieron el cuestionario (15 de 40) dicen
disponer de un posicionamiento comun, explicito, consensuado y publico que orienta el
trabajo de todas las personas de la organizacion, el 28% (11 de 40) refieren disponer de
dicho posicionamiento pero de manera implicita y el 36% reconoce que el trabajo de la
organizacién se orienta por criterios técnicos (11 de 40) o por el posicionamiento subjetivo
de la persona que realice el trabajo (3 de 40).
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Posicionamiento tedrico-politico de las organizaciones relativo a la equidad
de género

Cada persona tiene su posicionamiento
y el trabajo de la organizacidn se orienta
en funcién del posicionamiento
subjetivo de la persona que realice cada
trabajo
Existe un 8%
posicionamiento
tedrico-politico comun
y explicito a nivel de
organizacion,
consensuado y publico
que orienta el trabajo
de todas las personas
36%

Cada persona tiene su posicionamiento,
pero el trabajo de la organizacion se orienta
por criterios puramente técnicos y objetivos

28%

Existe un posicionamiento tedrico-politico comun
e implicito a nivel de organizacién que orienta el
trabajo de todas las personas
28%

Posicionamiento teodrico-politico de la Red de ONG de Madrid relativo a la equidad de
género

Casi las 3 cuartas partes de las organizaciones que respondieron al cuestionario (72%, 29
de 40) refirieron que no saben sila Red de ONG de Madrid cuenta con un posicionamiento
tedrico-politico relativo a la
equidad de género, el 26%
refiere que no, o bien porque no

Posicionamiento tedrico-politico de la Red de ONG de
Madrid relativamente a la equidad de género

No, porque no es necesario.

se ha buscado (13%, 5 de 40) 3% Si.
: . 12%
o0 bien porque no es necesario No, porque es ’
(3%, 1 de 40) y el 12% (5 de 40) necesario, pero
o h
de las organizaciones no seha No lo
) ) buscado un b
considera que la Red si cuenta posicionamiento > 732[;“-
. . . . N o
con un posicionamiento. comdn.
13%

Las organizaciones son conscientes de la diversidad de visiones que se aglutina en la Red
y, por ello, aunque se refieren algunas dudas sobre la dificultad e incluso la necesidad de
construir un posicionamiento comudn (“Es normal que sea complicado conseguir un
posicionamiento tedrico-politico comun con respecto a la equidad de género. Es necesario
una complementariedad enriquecedora y no sabemos hasta qué punto es necesario la
unificacién de estas posiciones.”), por lo general, se considera util y posible llegar a un
posicionamiento consensuado de minimos (“Las entidades que conformamos la Red somos
muy diversas a nivel ideoldgico, si bien creo que podria llegarse a un consenso de minimos,
siempre que no entremos en debates sobre temas complejos”, “Creemos que seria bueno
definir una base comun, pero veriamos un error enfrascarnos en debates sobre

matizaciones menores.”).

25



D Diagndstico de género de la Red de ONGD de Madrid y las organizaciones socias

Politica de género de la Red de ONGD de Madrid

La valoraciéon media obtenida sobre la necesidad de la politica de género de la Red es de
3,7 en una escala del 1 al 5 (siendo 1. Nada necesaria, 2. Algo necesaria, 3. Bastante
necesaria, 4. Muy necesaria, 5. Imprescindible y 3,7, por tanto, una valoracion media entre
“‘bastante” a “muy necesaria”), sobre todo para reforzar a las organizaciones socias en su
trabajo por la equidad/igualdad de género en su funcionamiento interno y a nivel externo
(en azul, en el siguiente gréafico) y por el valor del propio proceso de reflexién conjunta (en
amarillo, en el siguiente grafico) y, en menor medida, para reforzar el trabajo de la Red (en
rojo, en el siguiente grafico).

Referencias sobre las motivaciones para la elaboracién de una
politica de género de Red

30
25
20
15
10
5
0
Reforzar a Para tener
las Reforzar a . Reforzar a
. un espacio
organizacio las la Red en Reforzar la
. o de . . Reforzara .
nes socias organizacio - El objetivo  su trabajo Reforzar la capacidad
. reflexion y Red en su .
ensu nes socias L esel por la . capacidad de
. crecimient . trabajo por . .
trabajo por ensu . proceso de equidad de . de influencia
. . o conjunto . . la equidad . . i
la equidad trabajo por elaboracion género en ) influencia = politica de
, . entre las de género "
de género la equidad o y no el su . politica de las
, organizacio . . anivel .
ensu de género producto funcionami laRed organizacio
. . . nes que externo .
funcionami  a nivel ento nes socias
componen .
ento externo interno
. la Red
interno
B Motivaciones 27 23 20 20 17 16 12 11

Asi, al profundizar en las motivaciones de las organizaciones se verifica que, en la mayoria
de las organizaciones, la principal motivacién es que sirva de ejemplo para que las
organizaciones lleven a cabo un proceso de reflexion interna en el seno de sus
organizaciones (“puede ser una guia para elaborar nuestras politicas de género®, “para que
oriente a las organizaciones de la coordinadora en la elaboracién de su propia politica”,
“Pensamos que la Red puede resultar un referente 0 espejo para sus organizaciones
miembro en materia de igualdad, para que incorporen la igualdad como una prioridad”) mas

gue como una herramienta imprescindible para orientar el trabajo de la propia Red.
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Con respecto a la disponibilidad de las organizaciones para la construccién de una Politica
de Geénero de la Red, el 13% de las organizaciones que respondieron al cuestionario
aseguran gue no tienen ninguna disponibilidad para participar en el proceso de elaboracion,
la mayoria de las organizaciones que respondieron al cuestionario (72%, 29 de 40)
aseguran que podrian participar en alguna actividad puntual en funcién de su disponibilidad,
y Unicamente el 15% de las organizaciones que respondieron al cuestionario aseguran que
tendrian bastante o total disponibilidad para participar adaptandose a las necesidades del
proceso de elaboracion. Teniendo en cuenta que estos porcentajes se refieren a las
organizaciones que respondieron al cuestionario (40 de 97), es importante subrayar que
Unicamente un 6% del universo de organizaciones que constituyen la Red (6 de 97) han
manifestado su compromiso de participacion real en el proceso dandole prioridad para
adecuarse a las necesidades del proceso colectivo de elaboracion.

Disponibilidad de las organizaciones para participiar en la elaboracion de la politica
de género de la Red

Total, promoviendo y participando en un
grupo de trabajo motor del proceso de
elaboracién de la Politica y promoviendo y
participando en el proceso de seguimiento y
evaluacion de la misma

Bastante, participando en
actividades puntuales en
funcién de las necesidades del
proceso de elaboracién de la

Politica
2% 4%

Alguna, participando
en actividades
puntuales en funcion
de nuestra
disponibilidad
30%

(Organizaciones que
no respondieron al
cuestionario)
59%

Ninguna
5%

Teniendo en cuenta estas limitaciones en la disponibilidad de participacion, asi como
alegando motivos de capacidad técnica y metodoldgica, la mayoria de las organizaciones
qgue respondieron al cuestionario (70%, 28 de 40) recomiendan que el proceso de
elaboracion de la politica de género de la Red sea llevado a cabo por las organizaciones
de la Red con una facilitacién del proceso externa y especializada y, en menor medida, por
una facilitacion interna del proceso llevada a cabo por un grupo de trabajo de género o por
un grupo motor constituido especificamente para este proceso. Con respecto al horizonte
temporal de la politica, las preferencias de las organizaciones se sitian en su mayoria entre
3 afos (33%, 13 de 40) y 4 aios (40%, 16 de 40).
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4.4 Participacién de las organizaciones en el proceso de diagndéstico

Como se ha referido en las limitaciones del diagndstico incluidas en el apartado 3. Proceso
de elaboracion del diagnéstico, el reducido nivel de participacion de las organizaciones en
el proceso de elaboracion del diagnostico ha permitido extraer conclusiones valiosas de
indole mas politica, en las que se basan recomendaciones fundamentales con respecto a
la pertinencia y metodologia para la elaboracion de la futura politica de género de la Red
de ONGD de Madrid.

En el proceso de diagnostico estaban previstos dos espacios de reflexion y participacion: el
cuestionario y los talleres de diagndstico participativo.

En el correo de invitacion a los talleres de diagnostico participativo se referia que estos
tenian una duracion aproximada de 3 horas, y en los correos enviados a todas las
organizaciones de la Red de ONGD de Madrid con el cuestionario para ser respondido se
referia:

“Es dificil estimar el tiempo necesario para responder al cuestionario porque
dependera del proceso de reflexion que se genere en cada persona u
organizacién, de las personas que participen para recabar toda la informacion
solicitada, etc. Sin embargo, para facilitaros la planificacién, os recomendamos
que os reservéis 1 o 2 horas para responder al cuestionario de una manera
rigurosa, pausada y reflexiva. Sabemos que estais «hasta arriba» de trabajo,
pero creemos que es una gran oportunidad para reservar un tiempo a la reflexion
(espacio que, con los ritmos de trabajo que manejamos, normalmente no
tenemos) y, ademas, dada la importancia y caracteristicas del diagndstico de
género, vuestra participacion e inversion de tiempo es esencial.”

Se realizaron reiteradas llamadas telefénicas a todas las organizaciones de la Red para
garantizar que todas las organizaciones estaban al corriente de las herramientas y plazos
de participacion creadas en el marco del diagnéstico® y se dio todo tipo de facilidades,
prérrogas para la respuesta al cuestionario y reprogramaciones de los talleres para
promover la maxima participacion posible.

A pesar de estos esfuerzos, respondieron al cuestionario Unicamente el 41% de las
organizaciones socias de la Red (40 de 97), participaron en los talleres de diagnostico
participativo el 39% de las organizaciones que fueron invitadas (9 de 23) y el taller previsto

8 Cabe mencionar que muchas de las organizaciones al ser contactadas telefénicamente refirieron que no
habian recibido el cuestionario, ya que habia sido enviado a una direccion general de la organizacion (la
que fue proporcionada por la Red de ONGD de Madrid a Otras-AFASC) que estaba desactualizada o se
trataba de una direccién de correo de informacion general que no era consultada periédicamente y, en
consecuencia, nadie de la organizacion estaba al tanto del cuestionario, por lo que solicitaron que fuese
reenviado el correo a una direccion general actualizada o a una direccion personal de alguien que pudiese
darle seguimiento a la respuesta del cuestionario.
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para ser realizado con las direcciones y presidencias de ONGD socias de la Red tuvo que
ser cancelado por la falta de disponibilidad del 100% de las organizaciones invitadas (7 de
7), lo que fue justificado en la mayoria de los casos por la falta de tiempo para responder al
cuestionario o la falta de disponibilidad para participar en el taller y, en un porcentaje
anecdotico pero que debe ser visibilizado, por la oposicién al cuestionario debido al
contenido del mismo mostrando un claro desacuerdo con el planteamiento y/o una
resistencia a participar en un proceso de reflexion sobre cuestiones de género.

Uno de los objetivos de las herramientas disefiadas por Otras-AFASC era promover la
reflexion por parte de las organizaciones sobre cuestiones de género, conociendo que estos
tiempos, por lo general, no son reservados por las organizaciones tal y como ejemplifica la
afirmacion de una persona participante en el proceso de diagndstico: “La inercia del dia a
dia te lleva a ir apagando fuegos, pero no llegas bien a sentarte y evaluar”. De los
comentarios de las personas participantes en el proceso se concluye que el diagnostico vy,
mas concretamente el cuestionario, ha permitido a las organizaciones participantes
reflexionar sobre algunas cuestiones y ponerlas encima de la mesa por primera vez (sobre
el impacto del trabajo en Red una organizacion referia “el primer impacto ha sido ese: poder
formular algunas preguntas gracias a este diagnostico”), por lo que desde Otras-AFASC
consideramos que el objetivo del proceso de elaboracion del diagnéstico con respecto a la
promocion de la reflexion en el seno de las organizaciones ha sido cumplido.

Si bien es cierto, tal como se confirma en el diagndstico, que las personas que trabajan en
el tercer sector en general y las personas que constituyen las organizaciones de la Red de
ONGD de Madrid en particular por ser el caso que nos ocupa, estan por lo general
sobrecargadas por las tareas asociadas a la gestion de proyectos y busqueda de
financiacion para llevar a cabo sus iniciativas, también es cierto que de la participacién en
el diagnéstico se desprende que, por lo general, las organizaciones no cuentan y/o no
habilitan tiempos y espacios de reflexion para analizar criticamente y en profundidad su
trabajo de promocion de la equidad/igualdad de género en el seno de sus organizaciones y
en sus proyectos e iniciativas, de lo que se podria concluir que, habiendo una sensibilidad
e interés al respecto, no existe a nivel organizacional salvo excepciones (aunque pueda
haberla a nivel personal y, en algunos casos, a nivel institucional) una voluntad politica
generalizada lo suficientemente firme como para emprender procesos de reflexién profunda
orientados a la transformacion social.

Todas las organizaciones participantes en el proceso afirman que la perspectiva de genero
es importante para sus organizaciones, pero el analisis de las respuestas de estas
organizaciones (referidos en los apartados anteriores), asi como la ausencia de respuesta
de mas de la mitad de las organizaciones que constituyen la Red de ONGD de Madrid,
apuntan a que, salvo excepciones, esta lejos de ser una prioridad generalizada. Esto se
traduce en que nos encontramos con que, en general, las organizaciones no dedican los
tiempos y espacios necesarios para una reflexion profunda y, salvo excepciones, no se
cuenta con posicionamientos a nivel organizacional, no se asumen compromisos formales,
ni se disponibilizan recursos especificos necesarios para potenciar la capacidad de
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transformacién tanto hacia el interior de sus organizaciones como hacia el exterior en los
proyectos e iniciativas que promueven y desarrollan.

Como se refiere en el estudio La cooperacidén madrileiia ante un escenario de cambios®
existe:

“una creciente tension entre la vision politica y comprometida de transformacion
de las relaciones de poder que se encontraba en el origen de algunas ONGD, y
los procesos de burocratizacion y tecnificacion de lo social que han primado en
la gestion de la cooperacion al desarrollo de estas organizaciones (Plataforma
2015 y mas, 2011).”

Del mismo modo lo expresan las personas y organizaciones que han participado en el
proceso de diagnostico, quienes han reiterado la falta de tiempo para la reflexion critica, la
existencia de una brecha entre “lo que se dice” y “lo que se hace”, entre el discurso y la
practica, la incoherencia entre la importancia que se reconoce a la equidad/igualdad de
género en el discurso de las organizaciones y la poca prioridad que se le otorga en la
practica o los escasos compromisos politicos que se asumen al respecto.

9 Elaborado por Natalia Millan y Luisa Gil, promovido por la Red de ONGD de Madrid, financiado por el
Ayuntamiento de Madrid y la Comunidad de Madrid y publicado en su primera edicion en diciembre del 2017.
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5. CONCLUSIONES FINALES Y RECOMENDACIONES

En este apartado se resumen las principales conclusiones que emanan del andlisis de
situacion de las diferentes dimensiones analizadas y, a continuacion, se incluyen las
principales recomendaciones de Otras-AFASC con respecto a la elaboracion de la Politica
de Género de la Red de ONGD de Madrid por ser este el fin ultimo del presente diagndstico.

Dimensién interna: ¢Cémo funcionamos?

Partiendo de una caracterizacion general de las organizaciones que componen la Red en
que la gran mayoria de las organizaciones que participaron en el proceso son de &mbito
estatal con sede y/o delegacién en Madrid, de tamafio medio y pequefio (menos de 30
personas contratadas) y desarrollan su trabajo mayoritariamente en el ambito de la
Cooperacion para el Desarrollo y educacién/sensibilizacién/accion social, desde una
perspectiva de género se verifica que:

e A nivel de estructura, existe un elevado grado de permanencia del personal y
un acentuado indice de feminizacion tanto del personal contratado como del
personal voluntario, que disminuye en las esferas de decisién (incluyendo los
puestos de direccién y coordinacion y la composicion de juntas directivas y
patronatos).

e Anivel de politicas internas haciala organizacion, existe un extendido, aunque
no generalizado, compromiso politico de las organizaciones para evitar
desigualdades entre hombres y mujeres, formalizado o no en documentos
institucionales, con un nivel de ambicion por lo general moderado. Existe un
porcentaje representativo de organizaciones que cuentan con planes de igualdad
(aunque presentan algunas debilidades o aspectos que podrian ser mejorados a
nivel de contenidos y resultados), protocolos de prevencién de acoso laboral, que
incluyen medidas de prevencion del acoso sexual, medidas de conciliacion
adicionales a las recogidas en el convenio colectivo estatal de las organizaciones
que por lo general son de caracter informal y medidas para promover que las
personas que constituyen la estructura de la organizacion (incluyendo personal
contratado y voluntario) tengan conocimientos y/o experiencia en género.

e A nivel de politicas externas de los proyectos e iniciativas de las
organizaciones, también existe un extendido compromiso politico de las
organizaciones con la promocion de la equidad/igualdad de género, aunque
sea moderado, no esté por lo general formalizado en documentos estratégicos
y tenga una contribucién visible, por lo general, también moderada. Existe un
porcentaje representativo de organizaciones que cuentan con politicas de género,
orientaciones para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje y de organizaciones que
cuentan con personas que realizan tareas puntuales como referentes en cuestiones
de género.

e Anivel de practicas, valores y creencias, cada vez hay una mayor sensibilidad

hacia una cultura de cuidados y un mayor empefio en la busqueda de
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coherencia entre el discurso y la préactica, pero estos compromisos y las
practicas asociadas estan lejos de estar institucionalizadas en el seno de la
mayoria de las organizaciones, y se verifica que todavia, y salvo excepciones,
no se han emprendido los procesos ni invertido los recursos necesarios para
conseguir transformaciones profundas y resultados visibles en el
funcionamiento de la mayoria de las organizaciones.

Dimensidn externa: (Qué hacemos?

Las organizaciones de la Red afirman que transversalizan la perspectiva de género
en la mayoria de sus iniciativas, y un numero significativo de organizaciones tienen
ademas proyectos e iniciativas cuyo objetivo especifico es contribuir a la igualdad y
equidad de género, situando como titulares de derechos a las mujeres y nifias y, en
menor medida, también a las personas del colectivo LGTBIQ+. Sin embargo, se
identifican desafios en la transversalizacién real de la perspectiva, sobre todo en la
fase de implementacién y seguimiento de los proyectos.

La mayoria de las organizaciones consideran que la transversalizacion de la
perspectiva de género depende de cuestiones tanto técnicas (como los
conocimientos y herramientas de las que disponga el personal técnico encargado de
proyectos) como de sensibilidad y de voluntad politica, desde las esferas de decision
organizacional hasta a nivel técnico y operacional, pero es en este ultimo nivel donde
finalmente se deposita una mayor responsabilidad, confirmando, en términos
generales, el bajo reconocimiento institucional de la importancia de la perspectiva de
género y que el grado de posicionamiento y compromiso institucional formal sobre la
equidad/igualdad de género es también bajo°.

La mayoria de las organizaciones sitla su perspectiva de género como de género
en desarrollo, pero se observa que los tres enfoques predominantes de la
perspectiva de género (enfoque tradicional, mujeres en desarrollo y género en
desarrollo) todavia coexisten en la actualidad, verificAndose diferentes grados de
reflexion y conceptualizacion.

La inclusion de la perspectiva interseccional continGia siendo un desafio para la gran
mayoria de las organizaciones.

Dimension estratégica de la Red: ¢Qué queremos hacer como Red?

El actual equipo técnico y junta directiva de la Red consideran imprescindible la
elaboracion de una Politica de género de la Red, tanto para el adecuado desempefio
de sus funciones de representacion e incidencia como para el fortalecimiento de las
organizaciones socias.

10 Esta conclusion se extrajo tanto de las preguntas formuladas en la Dimension externa: ¢ Qué hacemos?,
como de la respuesta a la primera pregunta de la Dimensioén estratégica de la Red: ¢ Qué queremos hacer
como Red?.
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e La mayoria de las organizaciones no consideran imprescindible la elaboracion de la
politica de género de la Red para el trabajo de la propia Red, pero en general si
consideran que puede ser Util como ejemplo para promover que las organizaciones
aumenten su reconocimiento institucional, posicionamiento y compromiso formal
sobre la equidad/igualdad de género.

e Las organizaciones son conscientes de la diversidad de visiones que se aglutina en
la Red vy, por ello, aunque se refieren algunas dudas sobre la dificultad e incluso la
necesidad de construir un posicionamiento comun de la Red con respecto a la
equidad/igualdad de género, por lo general se considera Gtil y posible llegar a un
posicionamiento teorico-politico consensuado de minimos.

e Un porcentaje testimonial (menor al 10% del universo de organizaciones que
constituyen la Red) ha manifestado su compromiso de participacion real en el
proceso, dandole prioridad para poder adecuarse a las necesidades del proceso
colectivo de elaboracion, por lo que la mayoria de las organizaciones considera que
la elaboracion de la politica de género deberia ser liderada por una consultora
externa especializada.

Participacion de las organizaciones en el proceso de diagndstico

De la participacion en el diagnéstico se desprende que, por lo general, las organizaciones
no cuentan y/o no habilitan tiempos y espacios de reflexion para analizar criticamente y en
profundidad su trabajo de promocion de la equidad/igualdad de género en el seno de sus
organizaciones y en sus proyectos e iniciativas, de lo que se podria concluir que, habiendo
una sensibilidad e interés al respecto, no existe a nivel organizacional salvo
excepciones (aungque pueda haberla a nivel personal y, en algunos casos, a nivel
institucional) una voluntad politica generalizada lo suficientemente firme como para
emprender procesos de reflexion profunda orientados a la transformacién social.

Recomendaciones con respecto a la Politica de Género de la Red de ONGD de
Madrid

Teniendo en cuenta que el objetivo del presente diagndstico es que sirva como base
para la definicion de la futura Politica de Género de la Red de ONGD de Madrid, las
recomendaciones se centran en la pertinencia, metodologia de elaboracién y objetivos
de esta politica:

v' Aunque la elaboracion de la Politica de Género de la Red de ONGD de Madrid no
emane de la voluntad politica de la mayoria de las organizaciones socias sino de
la voluntad politica del actual equipo técnico y junta directiva de la Red, se
considera pertinente avanzar con su elaboracion para i) dar respuesta a la
necesidad identificada por el equipo técnico y junta directiva para el adecuado
desempefio de sus funciones de representacion e incidencia y ii) favorecer la
utilidad potencial identificada por las organizaciones socias de la Red como
ejemplo que pueda promover la institucionalizacién y la asuncion de compromisos
formales por parte de las organizaciones con respecto a la equidad/igualdad de
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género, tanto hacia el interior de sus organizaciones como hacia el exterior en sus

proyectos e iniciativas, ya que, aunque se verifica una sensibilidad y voluntad

politica por parte de las organizaciones, esta no estd por lo general
institucionalizada y formalizada como para que se obtengan unos resultados
visibles y consolidados.

v" Teniendo en cuenta el reducido nivel de compromiso de las organizaciones con
respecto a la participacion en el proceso de elaboracion de la futura Politica de
Género de la Red, se recomienda:

e (ue por razones de viabilidad metodolégica sea elaborada con un servicio de
dinamizacién de una entidad especializada,

e que por razones de representatividad sea elaborada Gnicamente si se cuenta,
ademas de con un servicio de dinamizacién, con un grupo motor constituido
para el proceso que incluya a personas del grupo de género de la Red y otras
organizaciones, con un numero de, al menos, 10 organizaciones que se
comprometan firmemente a liderar un proceso participativo de elaboracion de
una propuesta inicial que luego sea sometida a discusién y debate,

e (ue por razones de legitimidad sea habilitado y dinamizado un amplio periodo
para aportaciones en el que se involucren las direcciones y presidencias de
las organizaciones socias de la Red, y que, tras la incorporacién de
aportaciones, sea sometida la politica resultante a aprobacion por Asamblea.

v A nivel de contenidos, se recomienda que la Politica de Género incluya
posicionamientos y compromisos concretos con respecto tanto a la dimension
interna (perspectiva de género en el funcionamiento interno de la Red) como a la
dimension externa (perspectiva de género en los proyectos e iniciativas de la
Red), para reforzar ambas dimensiones en la propia Red y servir de ejemplo,
inspiracion e impulso para que las organizaciones socias avancen en la
institucionalizacion de compromisos formales en los dos ambitos, ya que
actualmente dichos compromisos no estan generalizados en las organizaciones
de la red en ninguna de las dos dimensiones. Ademas, seria importante que la
politica recoja los compromisos concretos de las organizaciones socias en la
implementacion, seguimiento y evaluacion de la politica, de tal manera que se
garantice la participacion, no solo en su elaboracién, sino en su implementacion,
seguimiento y evaluacién. Ademas, se recomienda que en el proceso de
elaboracion de la Politica de Género se exploren las posibles formas de
articulacion de alianzas estratégicas con otros actores de la sociedad civil mas
alla de las ONGD, como movimientos sociales y asociaciones locales y vecinales.

En resumen, se considera que la elaboraciéon de la Politica de Género de la Red de
ONGD de Madrid, que emana de la voluntad politica del actual equipo técnico y junta
directiva de la Red de ONGD de Madrid y no de un mandato de una representacion
amplia de la base social de la Red, es una oportunidad para avanzar en la “direccion
discursiva mas ambiciosa y transformadora” que se iniciaba en 2017 con el cambio de
nombre y de identidad de la FONGDCAM vy para responder al compromiso que se
asumioé de que “el trabajo en red sea una via para la transformacion social y para
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avanzar en la senda del desarrollo sostenible”11. Asi, el objetivo de la Politica de
Género de la Red de ONGD de Madrid se torna ambicioso y profundamente politico y
de incidencia: no consiste en sistematizar las conclusiones de una reflexion previa y
profunda de las organizaciones y aglutinar las voluntades politicas individuales en una
voluntad colectiva, sino en promover que la reflexion individual de las organizaciones
se generalice, crear un espacio de reflexion colectiva, impulsar la adhesion del mayor
namero posible de organizaciones socias de la Red a una voluntad politica y
comprometida de transformacion social con respecto a la equidad/igualdad de género
(asumiendo las resistencias que puedan surgir en este camino), intentar escapar
(aunque sea momentdneamente) de la I6gica de proyectos hacia espacios de mayor
protagonismo de la accion politica y de transformacion social, contribuyendo asi a
estrechar la brecha y pulir las incoherencias entre el discurso y la préctica, a transitar
de lo urgente a lo importante y a avanzar en el camino de colocar la equidad/igualdad
de género en el lugar que merece: no una cuestion importante, sino una cuestion
prioritaria y transversal que requiere de reflexion profunda y compromisos firmes.

11 Tal y como se refiere en el estudio La cooperacién madrilefia ante un escenario de cambios, elaborado
por Natalia Millan y Luisa Gil, promovido por la Red de ONGD de Madrid, financiado por el Ayuntamiento de

Madrid y la Comunidad de Madrid y publicado en su primera edicién en diciembre del 2017.
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6. ANEXO: LISTADO DE ENTIDADES PARTICIPANTES EN EL PROCESO

Listado de organizaciones que respondieron al cuestionario
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Aldeas Infantiles SOS de Espafia

Arquitectura Sin Fronteras Espafia (ASF-E)

Asamblea de Cooperacioén por la Paz (ACPP)

Asociacion ALBA

Asociacion CONI

Asociacion de Investigacion y Especializacion Sobre Temas Iberoamericanos (AIETI)
Asociacion para la integracion del menor PAIDEIA

Asociacion Paz con Dignidad (PcD)

Asociacion PROYDE

. Asociacién Sintiendo el Sur (SeS)

. Ayuda, Intercambio y Desarrollo (AIDA)
. CONEMUND
. CRUZ ROJA ESPANOLA (CRE)

. Economia y colaboracién solidarias con priorizacion de la poblacién sorda (ECOSOL-SORD)
. Energia sin fronteras (Esf)

. Entrepueblos

. Fundacién Adsis

. Fundacion Amref Salud Africa

. Fundacioén Benito Menni (FBM)

. Fundacién Comercio Para el Desarrollo (COPADE)

. Fundacién Economistas Sin Fronteras (Esf)

. Fundacién Enlace Hispano Americano de Salud(EHAS)

. Fundacién InteRed

. Fundacién Jévenes y Desarrollo (JyD)

. Fundacion Mensajeros de la Paz (FMDLP)

. Fundacién Mozambique Sur (FMS)

. Fundacién Mundubat - Mundubat Fundazioa

. Fundacién ONCE-América Latina (FOAL)

. Fundacién Tridngulo (FT)

. Fundacién World Vision International. World Vision Espafia

. Gedblogos del Mundo-World Geologists (GM)

. Iniciativas de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (ICID)
. Juan Ciudad ONGD

. Liga Espafiola de la Educacion y la Cultura Popular (LEECP)
. Movimiento por la Paz, el Desarme y la Libertad (MPDL)

. Mujeres en Zona de Conflicto (MZC)

. ONGAWA Ingenieria para el Desarrollo Humano

. ONGD DELWENDE al servicio de la vida

. Sendera ONG (Asociacién Nuevos Caminos)

. Tierra de Hombres Espafia

. Red de ONGD de Madrid

Listado de organizaciones que participaron en los talleres
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Asamblea de Cooperacion por la Paz (ACPP)
Asociacion Accion Verapaz

Fundacion Adsis

Fundacién Comercio Para el Desarrollo (COPADE)
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Fundacién Economistas Sin Fronteras (Esf)

Fundacion ONCE-América Latina (FOAL)

Iniciativas de Cooperacién Internacional para el Desarrollo (ICID)
ONGAWA Ingenieria para el Desarrollo Humano

. Sendera ONG (Asociacién Nuevos Caminos)

10. Red de ONGD de Madrid

© o NG
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Calle Embajadores 26, local 4
28012, Madrid
info@redongdmad.org

915 399 137

& www.redongdmad.org
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@redongdmad
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La Red de ONGD de Madrid reune a casi un centenar de Organizaciones No
Gubernamentales de Desarrollo (ONGD) con sede en la Comunidad de Madrid. La Red
de ONGD integra, representa y dinamiza a las ONG para el Desarrollo madrilefias y se
marca como objetivo impulsar un desarrollo justo equitativo y sostenible que ponga en el
centro a las personas, busque el pleno desarrollo de sus capacidades respetando los
limites del planeta, garantice el pleno ejercicio de sus derechos y luche contra todas las
causas de discriminacion.
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