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Desde la Coordinadora de ONGD de Euskadi, os presentamos esta publicación elaborada por el
Equipo de Género, en la que se pretende reflejar una experiencia innovadora en el ámbito de la
incorporación de la perspectiva de género a lo interno de las organizaciones.

El Equipo de Género de la Coordinadora, fue creado hace 8 años con el objetivo de impulsar la
incorporación de la perspectiva de género en las ONGD que componen la Coordinadora; sin
duda el proceso que se presenta en esta publicación ha supuesto un paso cualitativo importan-
te en esta misión, ya que se ha trabajado de forma directa con 10 ONGD y se ha abierto el cami-
no a las otras 67 organizaciones que componen la Coordinadora, tanto a través de las jornadas
Mujeres y hombres en las ONGD. Generando procesos de cambio, celebradas en Bilbao en 2006
y dirigidas a las ONGD de la Coordinadora, como a través de la experiencia piloto que ha
supuesto para las 10 organizaciones que han participado en el proceso.

Ahora como Coordinadora tenemos un reto que consiste en seguir este mismo proceso, adap-
tado por el Equipo de Género, para cumplir con nuestro compromiso incluido en el Plan
Estratégico de elaborar una política de género institucional.

Esperamos que esta publicación pueda ayudar a otras organizaciones con ilusión por iniciar un
proceso de cambio organizacional, que compartan la idea de que no hay desarrollo sin equidad
de género y no hay equidad de género sin cambios en el interior de las organizaciones y de las
personas que las componemos.

Puri Pérez Rojo
Presidenta de la Coordinadora de ONGD de Desarrollo de Euskadi

Presentación
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El Equipo de Género de la Coordinadora de ONG de
Desarrollo de Euskadi inicia su andadura en el año
2000, a propuesta de la Asamblea General de la
Coordinadora en la que se presentan los resultados de
la investigación Perspectiva de género en las ONGD
vascas1.

Desde ese momento en el equipo hemos realizado múl-
tiples reflexiones, actividades, jornadas, encuentros…,
siempre con el mismo objetivo: impulsar la incorpora-
ción de la perspectiva de género en las ONGD vascas. 

En ocasiones, este objetivo nos ha llevado a trabajar en
otros ámbitos distintos a las ONGD, pero con claras
influencias en las mismas, como la incidencia política
en las distintas administraciones que financian la coo-
peración al desarrollo o al interior de la propias
Coordinadoras de ONGD a nivel estatal y autonómico.

El Equipo de Género, durante estos 8 años de andadu-
ra, ha estado integrado por muchas personas, en su
inmensa mayoría mujeres, de las distintas organizacio-
nes que forman la Coordinadora de ONGD de Euskadi,
todas ellas voluntarias, a excepción de una única per-
sona liberada, la Responsable de Género de la Coor-
dinadora. Algunas continuamos trabajando desde el
año 2000, otras se han ido incorporando, y algunas han
dejado el equipo durante estos años, pero hemos man-
tenido una participación media de unas 10 personas
activas que nos reunimos mensualmente para abordar
la mejor forma de fomentar la incorporación de la
perspectiva de género en nuestras organizaciones.

Para el diseño y puesta en marcha del proceso que
vamos a narrar en esta sistematización hemos creado
un subgrupo2, que se ha reunido al menos 2 veces al
mes, y en muchas ocasiones semanalmente, durante
más de 3 años. La razón fundamental para la creación

1 Perspectiva de género en las ONGD vascas. Clara Murguialday, Amaia del Río, Estibaliz Anitua y Cristina Maoño. Bilbao 2000.
2 A partir de ahora hablaremos de Equipo de Género para referirnos a este subgrupo.

1. Presentación del Equipo de Género
de la Coordinadora de ONG de Desarrollo de Euskadi
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de este subgrupo ha sido que no queríamos que el pro-
ceso fuera la única actividad en la que nos centráramos
durante tantos meses. De esta forma, hemos consegui-
do apoyar de forma directa y específica a 10 ONGD en
el proceso de la institucionalización de la perspectiva
de género en sus organizaciones, sin dejar de trabajar
para apoyar al resto, y a la propia Coordinadora, conti-
nuando con la actividad normal del Equipo de Género. 

No queremos cerrar este apartado de presentación del
Equipo de Género de la Coordinadora sin mencionar a
las personas que hemos dedicado empeño, ilusión y
muchas horas de trabajo a hacer posible este proceso,
es decir, las integrantes de ese subgrupo creado especí-
ficamente para su elaboración, diseño y puesta en mar-
cha: Carmen Apraiz, Begoña Dorronsoro, Mónica
Fernández, Ana Gómez, Lara González, Silvia Gregorio,
Amaia Iguarán, Ainhoa López, Clara Murguialday y
María Viadero.

Este proceso tampoco hubiera sido posible sin los apo-
yos permanentes del resto del Equipo de Género de la
Coordinadora de ONGD de Euskadi, de Natalia Navarro,

de Carmen Cruz, de Ane Etxebarria y de Mireia Espiau,
además de las miembros del equipo de KALIDA DE A.
Acompañamiento, Calidad y Desarrollo, que durante
estos tres años han apoyado todo el proceso con apor-
tes metodológicos y su evaluación: Claudia Calle,
Angela Valverde, Zaloa Pérez y Lara González. Por
supuesto, no hubiera habido proceso, sin la participa-
ción de las 10 organizaciones que creyeron en nuestro
proyecto y han trabajado con nosotras durante 15
meses buscando conseguir una mayor implicación en la
transversalización de la perspectiva de género en sus
organizaciones: Asociación de Amig@s de la RASD
Álava, Círculo Solidario, Euskadi-Cuba, Fundación
Alboan, Medicusmundi Álava, Medicusmundi Bizkaia,
Mugarik Gabe, Mundubat, Paz y Solidaridad y
Solidaridad Internacional.

Por último, también queremos destacar el papel funda-
mental del Departamento de Cooperación, Igualdad y
Derechos Ciudadanos de la Diputación Foral de Bizkaia,
sin cuya financiación este proceso no hubiera sido
posible. 
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En un primer momento, principalmente entre los años
2000 y 2003, el Equipo de Género de la Coordinadora
centró sus esfuerzos en la elaboración de una guía
didáctica3 y en la realización de algunos cursos de for-
mación para la incorporación de la perspectiva de
género en los proyectos de cooperación al desarrollo.
Esto se complementó con la autoformación del propio
equipo y de las personas más sensibilizadas de las ONGD.
Así, por ejemplo, se organizaron las jornadas Juntas aquí
y allá, alternativas de cambio, en las que pudimos cono-
cer de primera mano distintas posiciones de mujeres
feministas en torno a la cooperación al desarrollo.

A partir del año 2004 fuimos conscientes de que si pre-
tendíamos que las ONGD incorporaran la perspectiva
de género no era suficiente con centrarnos en sus
proyectos, sino que teníamos que buscar incidir en el
interior de su propia organización, es decir, buscar el
cambio en sus políticas, su estructura y su cultura orga-
nizacional, además de en sus proyectos. 

Ya en el año 2002, el Equipo de Género pidió a la Asam-
blea de la Coordinadora que instara a las ONGD a
nombrar una o un agente de cambio, que fuera una refe-
rencia para temas de género en la organización. 

Tras esos nombramientos se realizó un proceso de for-
mación con las y los agentes de cambio designadas, con
el objetivo de que dicha formación repercutiera en las
organizaciones, más allá de las personas que accedieron
a las sesiones de trabajo. La formación a las agentes de
cambio fue impartida en el curso 2003-2004.

El balance general de estas sesiones formativas fue
muy positivo para las agentes de cambio, pero no lo
fue tanto en cuanto a la repercusión que tuvo en las
organizaciones de las que formaban parte. Las causas
que detectamos para explicar esta escasa incidencia
en las organizaciones fueron: a) las agentes de cam-
bio no fueron liberadas de otras tareas para poder
dedicar tiempo, tanto a la asistencia de las sesiones de

3 Guía para alfabetizarse en género y desarrollo. Norma Vázquez, Clara Murguialday y Grupo de Género de la Coordinadora de ONGD
de Euskadi. Bilbao 2001.

2. Antecedentes del proceso
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formación como a la reproducción de las mismas a lo
interno de la organización; b) las personas nombra-
das agentes de cambio no tenían poder de decisión
dentro de sus organizaciones, sino que en la mayoría
de los casos eran: personas recientemente incorpora-
das, voluntarias sin un peso específico en la organi-
zación o las personas más motivadas en temas de
equidad de género que hacían voluntariado en su
puesto de trabajo.

A partir de estas experiencias, y tras un periodo de aná-
lisis y balance de los aciertos y los errores que nosotras
mismas habíamos cometido en todo este tiempo, toma-
mos la decisión de diseñar un proceso, adaptado a las

necesidades detectadas en las ONGD vascas para con-
seguir la institucionalización de la perspectiva de géne-
ro en aquellas organizaciones dispuestas a hacerlo y
que se comprometieran a dar un paso más en este sen-
tido. Pasamos de instigadoras a facilitadoras, es decir,
pasamos de impartir cursos, jornadas, talleres… a dise-
ñar un proceso a medida, partiendo de una realidad
que teníamos diagnosticada y estudiada. 

A continuación, vamos a relatar ese proceso que han
vivido el Equipo de Género de la Coordinadora y 10
ONGD integrantes de la misma durante 4 años; en las
siguientes páginas incluimos un cuadro resumen, en el
que pretendemos presentar una foto del proceso.
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Reconstruyendo la historia PROCESO EQUIPO DE GÉNERO DE LA COORDINADORA

2005 2006

PLANIFICACIÓN PROCESO
División subequipos

Fase autodiagnóstico

III SESIÓN
Pautas diagnóstico políticas (autodefinición,
modelo de gestión, alianzas, financiación)

IV SESIÓN
Socialización diagnóstico políticas.

Pautas diagnóstico estructura (recursos humanos,
funciones, formación, toma de decisiones)

I SESIÓN
Presentación metodología. Pautas para la creación

de grupos de género internos

II SESIÓN
Natalia Navarro. Cultura organizacional

• Reflexión-evaluación del equipo
• Contactos ONGD

Formulación y presentación del proyecto

Autoformación equipo

Trabajo en equipos. Documentación:

• democracia de género

• evaporación del género

• empoderamiento

• cultura organizacional

• mainstreming

Establecimiento de criterios de análisis
de la documentación

Producto: texto resistencias

• Personales: hombres, mujeres,
directivas, personal técnico

• Organizacionales: política y estrategia,
estructura, cultura

Fase sensibilización

REQUISITOS ONGD

• Equipos de género internos de cada ONGD

• 2 personas por organización para sesiones de trabajo

ACUERDOS

• Establecer un número máximo y mínimo de ONGD
que sigan el proceso simultáneamente

• Fases: sensibilización, autodiagnóstico y acompañamiento

Elaboración propuesta inicial
Reunión con Natalia NavarroAntecedentes

2004-2005

Subgrupo
único

Mayo: jornadas

220 x 210 siste  dos columnas  23/2/09  09:20  Página 11



12

Reconstruyendo la historia PROCESO EQUIPO DE GÉNERO DE LA COORDINADORA

2007 2008

V SESIÓN
Socialización diagnóstico estructura. Pautas diagnóstico cultura

organizacional (lenguaje, estructura profunda, rituales y símbolos)

VI SESIÓN
Socialización diagnóstico cultura organizacional. Pautas

diagnóstico productos (proyectos cooperación y sensibilización)

VII SESIÓN
Socialización diagnóstico productos. Pautas cierre
diagnóstico. Taller de evaluación fase diagnóstico

EVALUACIÓN FINAL

Plan de evaluación

Trabajo campo evaluación

Preparación publicación

Octubre

SOCIALIZACIÓN EVALUACIÓN

Noviembre
DIFUSIÓN PUBLICACIÓN

VIII SESIÓN
Presentación acompañamiento: Pautas para extracción de nudos y
oportunidades y para la socialización del diagnóstico en las ONGD.

Presentación del documento de resistencias

Fuente: Informe final de evaluación de KALIDA DE A. Ver Anexo XVII.

Fase acompañamiento

Consulta
externas

Programación
sesiones

IX SESIÓN
Socialización nudos y oportunidades.

Devolución al grupo de género

X SESIÓN
Pautas Plan de Acción. Voluntad política

XI SESIÓN
Cultura organizacional

XII SESIÓN
Conciliación

XIII SESIÓN
Políticas de género

XIV SESIÓN
Cierre del proceso. Taller evaluación Fase de Acompañamiento

Asesoría
individual
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Esta fase de autoformación la consideramos ya como la
primera etapa del proceso.

Empezamos a prepararnos para abordar el trabajo con
las ONGD a finales del año 2005, aún antes de saber
qué acogida iba a tener nuestra propuesta. Queríamos
diseñar un proceso que consideráramos adecuado a las
necesidades de las organizaciones de nuestro ámbito de
trabajo y luego proponerles que lo siguieran. El núme-
ro aproximado de reuniones internas del equipo duran-
te esta fase de autoformación fue de 8.

La metodología de esta autoformación partió de iden-
tificar los temas clave, para posteriormente seleccionar
textos sobre cada uno de ellos, repartirlos entre las per-
sonas que íbamos a formarnos y después reunirnos para
que cada una expusiera las principales conclusiones y
aprendizajes de las lecturas realizadas.

Los 5 temas que identificamos como esenciales para
esta fase de autoformación fueron: democracia de
género, evaporación de políticas de género, empode-
ramiento de las mujeres, cultura organizacional y
mainstreming. En el cuadro 1 se incluyen los textos de
referencia para cada bloque.

Con la finalidad de que hubiera un nexo común en
nuestras conclusiones sobre las áreas de conocimiento
identificadas, consensuamos que la clave desde la que
leeríamos los documentos seleccionados sería las
resistencias de las organizaciones a incorporar la pers-
pectiva de género.

El final del curso 2004-2005 y todo el curso 2005-2006,
lo dedicamos a leer, reflexionar y debatir qué resisten-
cias identificábamos en las ONGD vascas para saber con
qué nos íbamos a encontrar al diseñar un proceso de
institucionalización de la perspectiva de género, y ade-
más apuntábamos algunas estrategias para superar las
resistencias identificadas.

Una vez concluido el proceso de autoformación, y cuan-
do ya nuestras reuniones iban encaminadas a la concre-
ción de las sesiones de trabajo del proceso que íbamos a
proponer a las ONGD, decidimos elaborar un documento
que resumiera nuestras principales conclusiones sobre
las resistencias que se dan en las estructuras sociales y en
las organizaciones ante planteamientos de cambio y de
incorporación de la perspectiva de género. El Anexo I
contiene el documento de resistencias elaborado por el
Equipo de Género de la Coordinadora.

3. Autoformación del Equipo de Género de la Coordinadora
de ONG de Desarrollo de Euskadi

13
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Cuadro 1. Textos de referencia en cada temática de la autoformación

Democracia de género

Democracia de Género. Una propuesta para Mujeres
y Hombres del Siglo XXI. Compiladores: Enrique
Gomariz y Ángela Meentzen. 

Democracia de Género. Una propuesta inclusiva.
Compiladoras: Angela Meentzen y Enrique Gomariz. 

Evaporación de políticas de género

La desaparición de las políticas de género en la cul-
tura masculina. Sara Hlupekile Longwe.

Los Organismos Multilaterales de la Ayuda al
Desarrollo. J. A. Alonso y Ch. Freres. 

Los discursos de género en la cooperación multilate-
ral: equidad frente a eficacia. Mazel Reeves.

Dilemas de la Cooperación en la promoción de la
equidad de género en América Latina. Un llamado
a las Mujeres. 

Institutionalizing gender in UK NGO´s. Tina Wallace. 

Empoderamiento de las mujeres

El significado del empoderamiento de las mujeres:
nuevos conceptos desde la acción. Srilatha
Batliwala. 

Empoderamiento y mujeres rurales en Honduras:
un modelo para el desarrollo. Jo Rowalands.

Making men an issue: gender planning for the other
half. Sarah White. 

Cultura organizacional/mainstreming

Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes
entre las políticas y la práctica. Hivos, Novib.

Género y cambio en la cultura organizacional. Olga
Sofía Díaz González. 

Gender in development organisations. Caroline
Sweetman. 

Gender lost and gender found: BRAC´S Gender
Quality Action-Learning Programme. Aruna Rao y
David Kelleher.

Engendering Organizational change: The BRAC Ca-
se. Aruna Rao y David Kellher.

Gender Planning in Development Agencies. Mandy
Macdonalds. 

Cambiar el chip: Revisión de algunos conceptos para
poder impulsar cambios organizacionales en pro
de la equidad de género. Natalia Navarro. 

Con las manos en la masa y... ¿ahora qué? Procesos
de cambio organizacional pro equidad. Natalia
Navarro.
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Así evaluó el Equipo de Género de la Coordinadora la Fase de Autoformación 

Elementos a potenciar

• Resultó muy interesante para clarificar conceptos.

• Generó debates enriquecedores.

• Se trabajó en equipo compartiendo reflexiones.

• Espacio de reflexión.

• Múltiples aprendizajes en el equipo.

• Mucha implicación y responsabilidad
en el cumplimiento de objetivos por parte
de todas las personas implicadas.

• Muchas sesiones de trabajo.

• Poca planificación. No concretamos el trabajo
a abordar con las ONGD.

• Fluctuación de las integrantes del equipo
en esta primera fase.

• Poco uso del documento resultante sobre
las resistencias de las ONGD a la incorporación
de la perspectiva de género.

• Podríamos haber dedicado más tiempo
a la formación para afrontar el proceso
y no tanto a las resistencias.

• No nos formamos expresamente para el proceso.

Elementos a mejorar

220 x 210 siste  dos columnas  23/2/09  09:20  Página 15



16

Concluida la autoformación empezamos a pensar en la
mejor forma de estructurar un proceso; analizamos a
quiénes queríamos llegar dentro de las organizaciones,
qué tipo de metodología íbamos a emplear, cuánto
tiempo y qué grado de implicación necesitábamos para
asegurar resultados, etc.

Decidir sobre todos estos aspectos nos llevó muchas reu-
niones, muchos debates y muchas horas de trabajo. Nos
reunimos aproximadamente 7 veces para diseñar la pro-
puesta inicial. En esta etapa fue clave la consulta a
algunas personas que habían seguido procesos con
organizaciones concretas para avanzar en cambios pro
equidad; destacamos las aportaciones de Natalia
Navarro y Mireia Espiau, que si bien no estuvieron inte-
gradas en el equipo de trabajo, nos dieron insumos para
diseñar este proceso, y más adelante, para continuar con
el mismo, dándonos un punto de vista que muchas veces
nos hizo replantearnos el propio proceso y de-construir
para reconstruirlo sobre cimientos más sólidos.

Cabe destacar que no encontramos referencias sobre
procesos para el cambio organizacional pro equidad
que se hubieran seguido con varias organizaciones
simultáneamente, por lo que muchas veces nos tocó
innovar y tirarnos a la piscina, con la sensación de
estar creando un proceso innovador.

Partimos de unas cuantas ideas que teníamos claras, de
nuestra experiencia previa y de las consultas con otras
personas y organizaciones que habían seguido procesos
pro equidad. Básicamente teníamos claro:

• Las ONGD que siguieran el proceso tenían que
tener una voluntad, declarada y real, de realizar
un cambio organizacional pro equidad.

• Queríamos llegar a las organizaciones, no a las
personas más sensibles en temas de género que
formaran estas organizaciones.

• Queríamos implicar a los hombres que formaban
las organizaciones y a los órganos de decisión de
las mismas.

• El proceso no iba a consistir en sesiones de forma-
ción para las organizaciones. No íbamos a teorizar
sobre género y desarrollo, íbamos a realizar un
proceso práctico que iba a exigir trabajo a las
organizaciones que decidieran seguirlo.

• No se trataba de terminar el proceso con una
política de género sino de iniciar un camino.

El diseño del proceso no fue lineal, es decir, no lo dise-
ñamos primero y lo pusimos en la práctica después.
Partiendo del conocimiento que teníamos sobre la rea-
lidad de las ONGD vascas y de nuestra experiencia
como Equipo de Género de la Coordinadora en funcio-
namiento desde el año 2000, pensamos en cómo apo-
yar a las organizaciones que mostraran voluntad de
cambio pro equidad a dar un paso más. 

Desde finales del año 2005 hasta finales del año 2007,
el Equipo de Género de la Coordinadora se reunió
periódicamente (algunas temporadas semanalmente)
para ir diseñando y adaptando el proceso permanente-
mente, íbamos decidiendo algunas cuestiones metodo-
lógicas y de contenido de las sesiones de trabajo en
base a cómo había sido la anterior.

En resumen, teníamos una experiencia y conocimiento
previo sobre cómo estaban las organizaciones, sabía-
mos con quién íbamos, y también teníamos claro a
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dónde queríamos llegar, y sobre esas bases readaptába-
mos el proceso permanentemente para adecuarlo a las
organizaciones que lo siguieron y a los aprendizajes
que extraíamos día a día.

Este proceso continuo de re-adaptación, pudimos se-
guirlo gracias a una permanente evaluación. La con-
sultora KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y
Desarrollo nos acompañó desde el principio para evaluar
el proceso desde 2 perspectivas: desde las 10 ONGD que
finalmente siguieron el proceso propuesto por la Coor-
dinadora y desde el Equipo de Género de la Coordina-
dora que diseñó y aplicó el proceso.

Durante toda esta publicación se van a ir intercalando
algunos resultados de esta sistema-evaluación que ha
elaborado la citada Consultora. Iremos relatando cómo
fue cada una de las fases de este proceso y paralela-
mente incluiremos datos de su informe, sobre cómo lo
evaluamos desde las organizaciones que siguieron el
proceso y desde el equipo que lo impulsó. Además, en
esta publicación hemos decidido incorporar un punto
específico, extraído literalmente del informe de evalua-
ción (6. Principales aprendizajes y recomendaciones).
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Una vez esbozado el proceso en los términos descritos
en el apartado anterior, presentamos nuestra propues-
ta a las ONGD vascas que integran la Coordinadora de
Euskadi. Elegimos como escenario unas jornadas que se
organizaron en Bilbao los días 25 y 26 de mayo de
2006, y que se llamaron Mujeres y hombres en las
ONGD. Generando procesos de cambio. La preparación
de las jornadas exigió unas 6 reuniones, destacando la
gran implicación de todas las personas que componían
el Equipo de Género de la Coordinadora.

Estas jornadas fueron concebidas como sesiones de
trabajo, cerradas, dirigidas exclusivamente a las
ONGD y tenían como finalidad concienciar y sensibi-
lizar a las personas de las ONGD sobre la importancia
de incorporar la perspectiva de género al interior de
las organizaciones, partiendo de que más allá de los
esfuerzos por incorporar la perspectiva de género en
proyectos y programas, tenemos el reto de compren-
der y aplicar esta perspectiva como una dimensión

más global que afecta a todos los ámbitos de una
organización: estructurales, relacionales, laborales,
formales, informales, etc.

Como se ha señalado, el primer requisito para asistir a
estas jornadas era pertenecer a una ONGD.

Además de este requisito, pedimos a las organizaciones
que quisieran participar en estas jornadas que cumplie-
ran otros 2 requisitos: que asistieran 3 personas por
organización, representativas de los distintos niveles de
responsabilidad (dirección, personal técnico y volunta-
riado) y que al menos una de las 3 personas fuera un
hombre.

Cabe destacar que, salvo excepciones justificadas (por
ejemplo que todo el personal de la organización, en ese
momento fuera femenino) todas las organizaciones
cumplieron los requisitos y asistieron un total de 29, lo
que desde el Equipo de Género de la Coordinadora va-
loramos como un éxito.

4. Presentación de la propuesta de trabajo.
Seducción y captación de organizaciones interesadas
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Asistieron un total de 29 organizaciones y 85 personas,
de las que un 21,1% fueron hombres.

Agrupamos los temas que queríamos abordar en las
jornadas en 3 grandes bloques: 1. Género y cambio
organizacional, 2. ¿Por qué, para qué y cómo trabajar la
perspectiva de género a nivel organizacional? y 3. Bue-
nas prácticas y lecciones aprendidas.

Bloque I:
Género y cambio organizacional

Fue facilitado por Natalia Navarro. Inició con una
ponencia titulada Mainstreming y procesos de cambio
organizacional pro equidad. A continuación hicimos
trabajo en grupos en torno a dos dinámicas:

• Dinámica de poder en las organizaciones. El obje-
tivo de la dinámica era, por un lado, profundizar
en la comprensión del poder como dinámica mul-
tidimensional, analizando cómo diferentes di-
mensiones de poder inciden en el trabajo y en la
vida organizacional y, por otro, visualizar su rela-
ción con las desigualdades de género.

• Dinámica de tabúes e indiscutibles en las or-
ganizaciones. El objetivo de la dinámica era co-
nectar la existencia de temas sobre los que no se
puede hablar en una organización con las diver-
sas formas de ejercer poder en ellas y las desigual-
dades de género.

Bloque II: 
¿Por qué, para qué y cómo trabajar
la perspectiva de género a nivel organizacional?

El Equipo de Género de la Coordinadora presentó a las
ONGD el esbozo del proceso que estaba diseñando para
la incorporación de la perspectiva de género, tras una
breve exposición sobre los resultados de diversos diag-
nósticos sobre la situación actual de las ONGD de la
Coordinadora de Euskadi en materia de equidad de
género. Trabajamos también en una dinámica que con-
sistía en el posicionamiento en torno a la conformidad
con frases propuestas. Ver cuadro 2.
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¿Ha iniciado tu organización un proceso interno de cambio en pro de la equidad de género?

Bloque III: 
Buenas prácticas y lecciones aprendidas

El objetivo era que 4 organizaciones diferentes (en
tamaño, sistema de organización, ámbitos de actua-
ción…) transmitieran cómo había sido o estaba siendo

su proceso de cambio organizacional pro equidad y
cuáles habían sido las principales ventajas y obstáculos
durante el proceso. Ver cuadro 3.

En el Anexo II hemos incluido toda la información
sobre la sistematización de las jornadas.

FRASE 1. Lo importante en el proceso de incorporación de la perspectiva de género es llegar a una
política, a poder ser escrita, que marque las pautas a seguir por la organización en materia de género.

FRASE 2. En mi organización hay mucha flexibilidad de horarios y eso posibilita que tanto los hombres
como las mujeres que la integramos podamos conciliar nuestra vida personal, familiar y laboral.

FRASE 3. Las ONGD no somos políticamente neutrales y las estructuras sociales son, en sí mismas, causa
de exclusión de las mujeres; en consecuencia las ONGD tenemos que hacer política para conseguir la
equidad real entre hombres y mujeres.

FRASE 4. Los proyectos que hacemos en mi organización persiguen el empoderamiento de las mujeres,
buscando que no se creen conflictos con los hombres. 

FRASE 5. Son más responsables los hombres que las mujeres de que no esté transversalizado el género
en las ONGD.

FRASE 6. El proceso de incorporación del género a nivel organizacional debería ser liderado por una
persona formada, motivada y liberada de la organización para ello.

Cuadro 2. Dinámica de posicionamiento en torno a frases

Razones SÍ Razones NO
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Federación
Medicusmundi

Hivos

Tipo de organización

Causa de inicio del
proceso

Método

Retos

Federación de 16 asociaciones
a nivel estatal; 7.500 personas
socias, 750 voluntarias y 60
contratadas.

Incoherencias entre la teoría
y la práctica y resistencias a mirar
hacia dentro.

Programa de formación, muy
ligado a la práctica, facilitado por
una experta externa:

✓ Diagnóstico.
✓ Red de agentes de cambio.

• Reorganizar la red de agentes
de cambio que impulsen el
proceso y lideren el cambio.

• Incorporar una política de
género en la planificación
estratégica.

• ONGD holandesa. 137 personas contratadas que tienen
claro que su misión es hacer Política.

• El 15% del presupuesto destinado a proyectos con
mujeres.

• No separar el proceso interno del externo.
• Presión de mujeres feministas integrantes de Hivos.
• Conferencias Mundiales de Mujeres de Nairobi y Beijing.
• Presiones externas.

• En 1988 primera política de género.

• En el año 1996 2ª política de género basada en 3
ejes: empoderamiento de las mujeres, igualdad de
género y transversalidad.

• En 2001 evaluación de la política de género.

• Reorganización de Hivos, creación de área de género.

• No parar.

• Mantener la estrategia en las 2 líneas principales:
empoderamiento y transversalización.

• Aprendizaje continuo.

• Relacionar el género automáticamente con los
objetivos globales de la cooperación.

Cuadro 3. Procesos de cambio organizacional pro equidad
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Maizca ACSUR-Las Segovias

Pequeña, familiar y local.

• Incoherencias entre la teoría y la práctica.
• Partían de una realidad de sutil

patriarcado con perspectiva de género.

• Ensayo-error.

• El género era fácil en el papel, el problema
era la aplicación práctica, la necesidad de
trasladarlo a lo laboral, lo personal y lo
familiar.

• Tuvieron que afrontar conflictos.

• Tuvieron que ralentizar el ritmo en la toma
de decisiones; ahora comparten toda la
información y deciden por consenso.

• Hicieron un proceso de formación interna
que duró 3 años.

• Mantener los logros.
• Re-estructuración de los equipos de

trabajo.

• Organización con 10 sedes a nivel estatal. 
• Uno de sus objetivos es hacer Política, y de los 7

objetivos que tienen uno es el empoderamiento de
las mujeres y otro la transversalización del género.

En los 90 un grupo de mujeres feministas de Acsur
empezaron a militar para incorporar proyectos
específicos con mujeres.

• Crearon la figura de agente de cambio e hicieron
alianzas con el movimiento feminista. 

• Dedicaron más tiempo y dinero a la
transversalización del género en políticas y
estrategias. 

• En 2000 inician un proceso de reflexión interna 
que les lleva a impartir formación. 

• En 2001 crean el Área de Género y Desarrollo
y un borrador de política de género. 

• En 2005 se crea ACSURAS.

• Consolidar ACSURAS.
• Dedicar más presupuesto estructural

a la transversalización del género.
• Iniciar un proceso de cambio radical en:

políticas, estructura y cultura.

Tipo de
organización

Causa de inicio
del proceso

Método

Retos
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Así evaluaron las jornadas las personas que participaron 

Elementos a potenciar

• Se cumplieron las expectativas.

• La metodología y las dinámicas fueron
adecuadas para el cumplimiento de los
objetivos de las jornadas.

• Muy interesantes las ponencias sobre cómo
lo han hecho otras organizaciones para
incorporar la perspectiva de género a nivel
institucional (sobre todo la de Maizca y la
de Hivos).

• Mala acústica de la sala y espacios pequeños
para el trabajo en grupo.

• En las carpetas no estaban las ponencias y
sólo había información que podía
conseguirse a través de la web de la
Coordinadora.

• Algunas dinámicas salieron peor que otras.

Elementos a mejorar

Valoración de la propuesta del Equipo de Género de la Coordinadora para seguir
un proceso con las ONGD: Buena y muy interesante, pero muy difícil de cumplir.
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Así evaluamos las jornadas el Equipo de Género de la Coordinadora 

Elementos a potenciar

• Asistencia de muchas organizaciones
y alto cumplimiento de los criterios de
participación exigidos por el equipo
(hombres y directivos).

• Cumplimiento de expectativas de las
jornadas.

• Local amplio para las ponencias y buen
cumplimiento de horarios.

• Alto grado de implicación del Equipo de
Género de la Coordinadora en la
organización y ejecución de las jornadas.

• Buena presentación de la propuesta de
acompañamiento a las ONGD para la
incorporación de la perspectiva de género a
nivel interno.

• El Equipo, tras las jornadas, empieza a asumir
la ejecución directa del proceso y a ser
consciente de que puede hacerlo bien.

• Poco tiempo para el debate.

• Demasiadas dinámicas seguidas.

• Podríamos haber hecho la presentación de
nuestra propuesta antes, no dejarla para el
final.

• Locales de trabajo en equipo pequeños e
incómodos.

• Para futuras jornadas, sería más operativo
incluir la ficha de evaluación en la carpeta
de documentación y no pasarla a las
personas asistentes posteriormente.

• Cierta inseguridad inicial del propio equipo
sobre sus posibilidades de liderar un proceso
con las ONGD.

Elementos a mejorar
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4 Finalmente también durante el primer trimestre del curso 2007-2008.

A partir de las jornadas, es decir, desde mayo de 2006,
iniciamos la difusión de nuestra propuesta con el fin de
captar organizaciones interesadas en seguirlo. Apro-
vechamos los espacios de la Coordinadora (Asambleas,
Junta de Gobierno, Equipos de Trabajo…) con el objeti-
vo de que todas las organizaciones tuvieran la oportu-
nidad de optar a seguir el proceso que habíamos plani-
ficado. En cualquier caso, y conscientes de nuestras
propias limitaciones, decidimos que el número máximo
de organizaciones que podríamos asumir simultánea-
mente sería de 10 y el mínimo, para que el proceso
fuera realmente participativo y enriquecedor, de 5.

Como requisito indispensable para poder optar a seguir
el proceso se pidió que el máximo órgano de decisión
de cada ONGD firmara un documento en el que mani-
festara el compromiso institucional de seguirlo; el
compromiso implicaba explícitamente:

1. Que la ONGD, y su equipo directivo, avalan la vin-
culación de 2 personas de la organización al pro-
ceso, y la participación de al menos 1 en todas las
sesiones de trabajo que se desarrollarán durante
el curso 2006-20074, descargándolas de otras
tareas en el caso de que fuera necesario, con el
fin último de que para dichas personas la partici-
pación en el proceso no suponga una carga extra
de trabajo.

2. La creación, durante las primeras sesiones de
trabajo, de un grupo de género interno en la

organización, representativo de todos los nive-
les de responsabilidad de la misma, que interac-
tuará con el grupo formado por el Equipo de
Género de la Coordinadora y las ONGD inscritas
al proceso de cambio institucional.

3. Buena disposición al diálogo, al debate y a la bús-
queda de consensos razonables que permitan el
funcionamiento y operatividad del grupo resul-
tante de la concurrencia de varias ONGD y el
Equipo de Género de la Coordinadora.

La exigencia de la firma de esta carta de compromiso y
más concretamente la exigencia de vincular a 2 perso-
nas y de crear un grupo de género interno era porque
no queríamos que se repitiera la experiencia que
habíamos tenido en el periodo 2003-2004 con el
nombramiento de agentes de cambio, que se implica-
ron mucho en el proceso de transversalización de la
perspectiva de género, y aprendieron mucho, pero no
lograron (o no les dejaron) que todos esos aprendizajes
calaran en sus organizaciones. 

Por otro lado, también fuimos conscientes, como
Equipo de Género de la Coordinadora que diseñaría y
facilitaría todo el proceso, que teníamos que asumir
algunas obligaciones con aquellas organizaciones que
se embarcaban en el mismo. El cuadro 4 refleja los
compromisos mutuos que se asumieron desde el princi-
pio del proceso y que ambas partes hemos intentado
cumplir durante el desarrollo del mismo.
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QUÉ OFRECEMOS

• Propiciar y dinamizar un espacio de
encuentro, intercambio y avances
conjuntos entre organizaciones con
voluntad de cambio.

• Acompañadas y reforzadas por un equipo
con más de 5 años de trayectoria y por
expertas en género contratadas para el
apoyo en materias concretas.

QUÉ PEDIMOS

• Voluntad, ganas y compromiso
de cambio, manifestado a través
de un acuerdo institucional de
participación en el proceso.

• Creación, durante el proceso,
de un grupo de género en cada
organización.

• Vinculación al proceso,
de 2 personas por organización.

Cuadro 4. Compromisos mutuos
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5 Los nombres de estas 10 personas aparecen en el apartado primero de Presentación del Grupo de Género de la Coordinadora.

Sobre estas bases, en octubre de 2006 tuvimos la pri-
mera sesión del proceso.

Fueron un total de 14 sesiones y la última tuvo lugar en
diciembre de 2007. Las sesiones de trabajo tenían una
duración de 4 horas, y a ellas asistía al menos una per-
sona por organización, que posteriormente asumía la
responsabilidad de reproducir el contenido de la misma
al grupo de género interno de su ONGD y facilitar las
sesiones de trabajo necesarias para que antes de la
siguiente sesión del proceso, se hubieran realizado las
tareas encomendadas.

Las organizaciones participantes fueron 10 y todas ellas
se mantuvieron vinculadas permanentemente desde la
primera a la última sesión. Las organizaciones fueron:
Asociación de Amig@s de la RASD Álava, Círculo So-
lidario, Euskadi-Cuba, Fundación Alboan, Medicusmundi
Álava, Medicusmundi Bizkaia, Mugarik Gabe, Mundubat,
Paz y Solidaridad y Solidaridad Internacional.

El total de reuniones que realizamos el Equipo de
Género de la Coordinadora para preparar el proceso
con las ONGD fue aproximadamente de 50, con una
duración media de unas 2 horas por reunión; de estas
reuniones, aproximadamente 20 fueron previas al ini-
cio de la primera sesión del proceso, es decir, a octubre
de 2006. 

Durante todo el proceso que se siguió con las 10 ONGD,
hubo 3 actores implicados a los que nos vamos a refe-
rir constantemente, y que nos parece conveniente acla-
rar en este punto:

• El Equipo de Género de la Coordinadora, com-
puesto por 10 mujeres5, que durante los meses
que duró el proceso y la preparación del mismo,
nos hemos dedicado a su diseño y puesta en mar-
cha y a la facilitación directa de la inmensa mayo-
ría de las sesiones.

5. El desarrollo del proceso

29
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• El grupo que nos reuníamos para cada una de las
sesiones del proceso (en adelante “el grupo del
proceso”), integrado por 1 ó 2 personas represen-
tantes de cada unas de las 10 ONGD participantes
y por las integrantes del Equipo de Género de la
Coordinadora, que diseñamos y facilitamos el pro-
ceso y que nos turnábamos para asistir a las reu-
niones de trabajo, a excepción de la Responsable
de Género de la Coordinadora que asistía siempre.

• Los grupos de género internos de cada una de las
10 organizaciones (en adelante “grupos de géne-
ro internos”). La creación de estos grupos era
condición indispensable para seguir el proceso.

5.1. FASE I: Sensibilización

La Fase de Sensibilización constó únicamente de 2
sesiones: la primera sesión del proceso tuvo lugar el día
5 de octubre de 2006 y la segunda fue el día 4 de
noviembre.

A. Primera sesión

Asistieron 18 personas (12 mujeres y 6 hombres) ade-
más de 5 mujeres del Equipo de Género de la Coor-
dinadora. Estuvieron representadas las 10 organizaciones
que han seguido el proceso.

Empezamos con una presentación de las personas y las
organizaciones que representaba cada una de ellas,
haciendo especial hincapié en la trayectoria de cada
ONGD en materia de equidad de género.

A continuación tratamos varios aspectos bajo el epí-
grafe Algunos aspectos para el funcionamiento del
grupo del proceso:

• Compromisos del Equipo de Género de la Coordina-
dora con las organizaciones participantes. 

En coherencia con los compromisos que habíamos
pedido a las ONGD como requisito imprescindible
para iniciar el proceso, en esta primera sesión asumi-
mos una serie de compromisos con ellas como Equipo
de Género de la Coordinadora de ONGD de Euskadi.
Fueron los siguientes: 

✓ Propiciar y dinamizar un espacio de encuentro,
intercambio y avances.

✓ Acompañar y reforzar el proceso de cambio de las
organizaciones participantes.

✓ Mantener la confidencialidad. Las relatorías de
las sesiones serán enviadas únicamente a las per-
sonas que participan en el proceso.

✓ Incluir las prioridades de las organizaciones,
establecidas en función de los resultados de los
autodiagnósticos, en la fase final de acompa-
ñamiento.

• Importancia del consenso y del proceso de “ida y
vuelta” con los grupos de género internos.

La metodología de todo el proceso que habíamos
diseñado se basaba en la ida y vuelta entre el grupo
del proceso (formado por las 10 organizaciones que
seguían el proceso y el Equipo de Género de la
Coordinadora, encargado de dinamizar el proceso) y
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los grupos de género internos de cada una de las 10
organizaciones.

Quisimos explicar la importancia de este mecanismo
de ida y vuelta desde la primera sesión del trabajo.
Una o dos personas de cada organización asistirían a
las sesiones del proceso y para la siguiente sesión
deberían haber realizado algunas tareas en sus orga-

nizaciones, a través de los grupos internos de género,
cuyos resultados expondrían al principio de la
siguiente sesión. 

El fundamento de esta ida y vuelta era conseguir la
implicación de la organización y no sólo de las perso-
nas que asistían a las sesiones del proceso.

Equipo de Género
de la Coordinadora

ONGD

Socialización-aplicación

Socialización-devolución

Fuente: Informe de evaluación de KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo . Ver Anexo XVII.

• Requisitos para la creación de los grupos de géne-
ro internos de cada organización.

Uno de los requisitos que exigíamos a las ONGD
para poder participar en el proceso era la creación
de un grupo de género interno. Para la formación
de estos grupos aconsejamos a las organizaciones
que cumplieran con las siguientes pautas, para que
fueran realmente representativos de la realidad
organizacional:

✓ Al menos una persona por cada área, departa-
mento, equipo…

✓ Al menos una persona de dirección, junta, presi-
dencia…

✓ Al menos una persona voluntaria.

✓ Número equitativo de mujeres y hombres.

✓ Número equitativo de personas motivadas y me-
nos motivadas con temas de equidad de género.

Grupo de Género 
de la ONGD

Gráfico: Estrategia de multiplicación de las herramientas 

PROCESO
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• Sistema-evaluación

Otro aspecto que teníamos claro y que quisimos
que las organizaciones conocieran desde el inicio
del proceso, era que íbamos a realizar una sistema-
evaluación6, tanto desde el punto de vista de las
organizaciones que participaban en el proceso
como desde el punto de vista de las integrantes del
Equipo de Género de la Coordinadora. La encargada
de la elaboración de la sistematización evaluativa
ha sido la Consultora KALIDA DE A. Acompaña-
miento, Calidad y Desarrollo, que ha facilitado espa-
cios para evaluar a lo largo de todo el proceso y al
final del mismo.

La sistema-evaluación se basa en varios elementos:

✓ En cada sesión pasábamos unas fichas en blan-
co, que recogíamos al final de la misma, para
que se pudiera hacer cualquier observación
sobre el desarrollo de la sesión (metodología,
contenidos, adecuación del lugar, de los mate-
riales...).

✓ Al final de cada uno de los bloques de sesiones
con las ONGD hicimos un taller de sistematiza-
ción con las personas participantes en represen-
tación de sus organizaciones.

✓ En cada reunión interna del Equipo de Género
de la Coordinadora rellenábamos una ficha
para evaluar cada una de las sesiones de traba-
jo del proceso.

✓ El Equipo de Género de la Coordinadora ha reali-
zado 2 talleres grupales para evaluar el proceso
una vez finalizadas las sesiones del mismo.

✓ Al final del proceso se han realizado encuestas y
entrevistas a las ONGD y otros involucrados, para
la evaluación de resultados.

Asimismo, en ese momento de inicio del proceso,
creamos una wiki para colgar información sobre el
proceso, que además sirviera de punto de referencia
y encuentro para quienes participábamos en el
mismo. Por distintos motivos, aunque la wiki se
llegó a poner en marcha, no fue utilizada, y es una
herramienta que no aprovechamos. 

• Persona de contacto con el Equipo de Género de
la Coordinadora

Por último, para cerrar este apartado, transmitimos a
quienes participan en el proceso, que si bien nuestra
propuesta no era realizar procesos personalizados
para cada organización, en la Coordinadora había
una persona que estaría a su disposición de forma
permanente para atender consultas relacionadas con
el desarrollo del proceso, y para en la medida de lo
posible, adecuarlo a cada una de las organizaciones
participantes.

Si bien quienes integrábamos el Equipo de Género de
la Coordinadora, íbamos a ir rotando en la facilita-
ción de las sesiones, queríamos que las organizacio-
nes que seguían el proceso, tuvieran un referente

6 Sistema-evaluación: Lara González la ha definido como Sistematización + Evaluación. Se trata de realizar una evaluación que busca
aprendizajes tanto del proceso vivido, basada en la valoración de la propia experiencia, y una evaluación de resultados participativa e
integrada.
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permanente para atender sus dudas, opiniones… Esa
persona referente fue la Responsable de Género de la
Coordinadora de ONGD de Euskadi.

• Consenso sobre calendario de trabajo

Para finalizar esta primera sesión del proceso con-
sensuamos un calendario de trabajo. Algo que a pri-
mera vista podía parecer sencillo, no lo fue tanto, ya
que las personas que integrábamos el grupo que
íbamos a trabajar conjuntamente durante un año,
además de provenir de distintas organizaciones,
teníamos distintos perfiles y distintas disponibilida-
des horarias. Por ejemplo, había unas cuantas per-
sonas voluntarias en las ONGD que representaban,
por lo que no podían asistir a las sesiones de traba-
jo en horario laboral y además había personas de
otros territorios que tenían que desplazarse a Bilbao
para las sesiones de trabajo.

Con una sencilla dinámica, y transmitiendo la necesi-
dad de ceder un poco por cada lado, consensuamos
que nuestras sesiones de trabajo serían el tercer
miércoles de cada mes de 17 a 21 horas, al menos
durante toda la Fase de Autodiagnóstico, y posterior-
mente, revisaríamos las disponibilidades para ver si
podíamos acercarnos más a un horario que posibi-
litara la conciliación de vida personal, familiar y
laboral, de la que hablaríamos más adelante como
contenido de algunas de las sesiones de trabajo.

• Tareas para la siguiente sesión: Creación de los gru-
pos de género internos en cada ONGD participante.

B. Segunda sesión

La segunda sesión fue el día 3 de noviembre de 2006 y
fue facilitada por Natalia Navarro. Asistieron las 10
organizaciones con un total de 15 personas (9 mujeres
y 6 hombres) además de 3 mujeres del Equipo de Géne-
ro de la Coordinadora.

El objetivo de la sesión de trabajo era, por un lado,
explicar conceptos básicos sobre cultura organizacional
y género, y por otro lado, compartir con el resto de
miembros del grupo cómo había sido el proceso de
creación del grupo de género interno en cada una de
las organizaciones.

El esquema de la primera parte de la sesión consistió en:
a. Exposición de Natalia Navarro sobre género y cambio
organizacional; partiendo de de dónde venimos, repa-
samos algunos conceptos básicos sobre cambio organi-
zacional y cerramos con la explicación detallada de lo
que es y lo que implica el cambio organizacional pro
equidad de género. b. Dinámica de comentarios sobre
frases propuestas por la facilitadora. Ver cuadros 5 y 6.
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Fuente: Presentación de Natalia Navarro.

El cambio debe ser generado a partir de una situación y una organización específica,
diseñado a medida de las necesidades, oportunidades y limitaciones de dicha organización

y no sirve de nada hacer pasar por el tubo de un modelo externo a la organización.

Cambiar la perspectiva ética, transformando la noción de culpa
y la búsqueda de culpables por la noción de responsabilidad individual y colectiva.

No pretender que el cambio surja de arriba abajo, de las grandes ideas plasmadas
en bonitos documentos, sino en base a nuevas prácticas que rompan con los modelos

mentales anteriores.

El cambio debe ser tanto personal como colectivo-organizacional. 
Incluye cambios en la cultura, en los procedimientos, estrategias y estructuras

de la organización, pero también es relativo al aprendizaje, al cambio de creencias
y actitudes de las personas que integran la organización.

Conformar grupos de trabajo, construir alianzas, buscar también apoyo externo.

Promover la participación de las personas que integran la organización en la identificación
de: necesidades de cambio, de los problemas, en la visión de una organización deseada,

en las estrategias, en los experimentos y en su seguimiento y análisis.

No dejar sin planificar la metodología de seguimiento.

Cuadro 5. Frases en torno a las que debatimos en la sesión de trabajo
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Coherencia entre el discurso y los hechos

Más allá de lo inmediato

Espíritu de aventura

Diferentes enfoques

Monopolio de sueños

No hay recetas

Siempre hay obstáculos

Se hace camino al andar

Que nos quiten lo “bailao”

En la segunda parte de la sesión de trabajo, cada orga-
nización contó al resto del grupo cómo había sido el
proceso de creación de los grupos de género internos, y
cerramos la sesión de trabajo con una puesta en común

sobre las dudas y temores que las personas que estába-
mos teníamos ante el inicio del proceso en cada una de
las organizaciones.

Fuente: Presentación de Natalia Navarro.

Cuadro 6. Icono de ideas importantes antes de iniciar
un proceso de cambio
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Así evaluó el Grupo del Proceso la Fase de Sensibilización 

Elementos a potenciar

• Se valoraron como interesantes los criterios
proporcionados para la creación de los
grupos de género internos.

• Se matizaron y concretaron los objetivos
del proceso, respecto de lo adelantado por
el Equipo de Género en las jornadas.

• Claridad en los planteamientos propuestos.

• Espacio de intercambio y aprendizaje
mutuo con otras ONGD.

• Las dos primeras sesiones, las de la Fase de
Sensibilización, permitieron situarse en el
proceso.

• Desconcierto y escepticismo inicial.

• Dudas sobre la metodología para transmitir
los contenidos del proceso al resto de la
organización.

• No se han hecho esfuerzos por realizar
el proceso de forma bilingüe (castellano y
euskera).

• La puntualidad.

Elementos a mejorar

220 x 210 siste  dos columnas  23/2/09  09:20  Página 36



37

Así evaluamos desde el Equipo de Género de la Coordinadora
la Fase de Sensibilización

Elementos a potenciar

• Esta fase ha servido para conocernos, las
personas y las organizaciones, que van a
trabajar conjuntamente durante varios
meses.

• Las pautas para la creación de grupos de
género fueron claras.

• La segunda sesión sirvió para introducir el
tema del género y la cultura organizacional.

• Aunque no era el objetivo del proceso,
quizás hubiera sido bueno hacer una sesión
de conceptos básicos que permitieran
homogeneizar los niveles de las personas
participantes.

Elementos a mejorar
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5.2. FASE II: Autodiagnóstico

Esta segunda fase, de autodiagnóstico, constó de 5 sesio-
nes de trabajo que se desarrollaron entre los meses de
diciembre de 2006 a marzo de 2007. La media de perso-
nas que asistieron a dichas sesiones fue de 16 personas,
representando a las 10 ONGD que siguieron el proceso.

El objetivo de este bloque de autodiagnóstico era que
las organizaciones que participaban en el proceso ana-
lizaran sus ONGD desde el punto de vista de la equidad
de género. Más concretamente, nuestro objetivo para
esta fase fue que las ONGD dispusieran de conceptos,

metodologías y herramientas para la realización de
autodiagnósticos sobre la incorporación de la perspec-
tiva de género a nivel organizacional, de cara a encon-
trar puntos críticos sobre los que trabajar en el futuro.

A. Introducción teórica y metodología del trabajo

Empezamos el bloque con una pequeña introducción
teórica sobre qué es un diagnóstico y qué peculiaridades
tiene un autodiagnóstico, para posteriormente, pasar a
exponer la metodología de trabajo que proponíamos para
realizarlo. 

Principales aprendizajes de la Fase de Sensibilización 

• Participar en el proceso supone una gran implicación por el tipo de dinámicas y los horarios.

• Este tipo de procesos requiere de una labor de largo plazo y sin prisa.

• La organización en su trabajo hacia fuera, en sus actividades tiene que se coherente con lo que es en
su interior. No puede dar lo que no tiene; no se puede trabajar coherentemente con perspectiva de
género si no se contempla en casa.

• El género debe ser un asunto de toda la organización. Es un compromiso personal y colectivo.

• El género y la elaboración de una política, es un tema políticamente correcto, pero cuando se
profundiza y se pide compromiso o tiempo, parece que escuece.

• Para aprender es buena una metodología que equilibre lo teórico con lo práctico y que se centre en
cada organización, para interiorizarlo.
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Basado en Programa OPTIMA (2002): Guía práctica para identificar la igualdad de oportunidades hombres y mujeres en la
empresa. Instituto de la Mujer. Fondo Social Europeo. Madrid.

A.1. ¿En qué consiste un diagnóstico?

Un diagnóstico consiste en la recopilación, sistemati-
zación y análisis de la información que requerimos
para plantear y justificar una intervención del tipo
que sea.

El análisis de género busca estudiar y comprender los
roles, derechos y responsabilidades, problemas y nece-
sidades de mujeres y hombres, y la relaciones entre
ellos en el ámbito de la organización y su entorno.

Visualizamos un video con el objeto de poner de mani-
fiesto la importancia de definir bien y con claridad los

conceptos, ya que muchas veces un mismo término
puede ser entendido de manera muy diferente por unas
u otras personas. Si desde el principio aclaramos los
términos, todas y todos vamos a partir de la misma
base y trabajar en la misma dirección. Por lo tanto, es
importante en este diagnóstico aclarar conceptos y
unificar definiciones.

Es importante mirar más allá, preguntándonos sobre
gran cantidad de situaciones que se dan en nuestras
ONGD y cuestionarnos por qué esas situaciones son
diferentes para los hombres y para las mujeres. Ver
cuadro 7.

• ¿Por qué quiero hacer un diagnóstico? ¿Qué espero averiguar a través del diagnóstico?

• ¿Quién va a ocuparse de realizar el diagnóstico? ¿Cómo distribuyo el trabajo?

• ¿Cómo voy a realizar el diagnóstico? ¿Qué técnicas voy a utilizar para recoger información?

• ¿Qué recursos voy a dedicar a la realización del diagnóstico?

• ¿Qué obstáculos puedo encontrar durante la realización del diagnóstico? ¿Cómo puedo hacerles frente?

• ¿Dónde voy a realizar el diagnóstico? ¿En qué ámbito o ámbitos de la organización me voy a centrar
para la realización del diagnóstico?

• ¿Cuándo voy a realizar el diagnóstico? ¿Cuánto tiempo puedo dedicar?

• ¿Cómo voy a comunicar a mi organización la decisión de hacer un diagnóstico?

Cuadro 7. Ocho preguntas clave para planificar el trabajo
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A.2. Peculiaridades del autodiagnóstico

En el proceso que seguíamos con las ONGD proponía-
mos realizar un autodiagnóstico, es decir, que fueran
las personas que integran la organización quienes diag-
nosticaran cómo estaba su organización en materia de
equidad de género.

Algunas de las organizaciones que participaban en el
proceso ya contaban con diagnósticos, elaborados
por personas expertas externas a la organización,
pero ninguna había hecho un análisis propio al inte-
rior de su organización.

Fuimos conscientes desde el primer momento que la
calidad técnica del autodiagnóstico sería menor que la
de un diagnóstico elaborado por una persona externa,
pero valoramos el añadido que suponía realizar un
autodiagnóstico como proceso propio y de aprendizaje
y, por eso, centramos el bloque en proporcionar a las
organizaciones las herramientas metodológicas que
permitieran a cada organización mirar hacia dentro y
sacar conclusiones.

A.3. Metodología de trabajo
para la Fase de Autodiagnóstico

Propusimos realizar el autodiagnóstico a partir de 4 ejes
o bloques: 

• Políticas institucionales.

• Estructura organizativa.

• Cultura organizacional.

• Productos organizacionales.

En algunas propuestas de diagnósticos organizaciona-
les sobre equidad de género que analizamos no se con-
templaba el bloque que nosotras hemos denominado
productos, y en el que básicamente analizamos los pro-
yectos y programas de cooperación al desarrollo y los
proyectos de educación y sensibilización al desarrollo.
Consideramos importante incluirlo porque nos parecía
fundamental analizarlos, ya que es una parte muy
importante del trabajo diario de las ONGD y, sin duda,
un reflejo de cómo de prioritario consideran las orga-
nizaciones la equidad de género en su quehacer diario.

El Equipo de Género de la Coordinadora, durante esta
fase, daría insumos al grupo del proceso, para que éste,
a su vez, trabajara con los grupos de género internos de
cada organización en la elaboración del autodiagnósti-
co de cada uno de los 4 bloques.

Se proporcionaron cuadros de categorías de análisis y
subcategorías, claves y herramientas de análisis para
el autodiagnóstico de cada uno de los 4 bloques.
Posteriormente las organizaciones, a través de sus
grupos de género internos, trabajaron con estos ele-
mentos para realizar el autodiagnóstico correspon-
diente a cada bloque. En cada sesión de trabajo (una
al mes) dividimos los contenidos en 2 partes: la prime-
ra para socializar la forma de trabajo y resultados del
autodiagnóstico realizado, y la segunda parte para
proporcionar categorías, subcategorías, claves y
herramientas para diagnosticar el siguiente bloque.
Así continuamos hasta terminar con la elaboración de
los 10 autodiagnósticos en cada uno de los 4 bloques.
Ver cuadro 8.
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Sesión Primera parte de la sesión Segunda parte de la sesión

3 Introducción teórica y metodología de trabajo
sobre autodiagnóstico.

Pautas para diagnosticar Políticas (Ida Políticas):
el Equipo de Género de la Coordinadora
proporciona categorías subcategorías, claves y
herramientas para el autodiagnóstico de POLÍTICAS.

4 Socialización de lo trabajado en Políticas
(Vuelta Políticas): socialización en el grupo del
proceso de los resultados y la metodología
empleada para hacerlo en cada una de
las 10 organizaciones sobre las POLÍTICAS.

Pautas para diagnosticar Estructura (Ida Estructura):
el Equipo de Género de la Coordinadora
proporciona categorías, subcategorías, claves y
herramientas para el autodiagnóstico de
ESTRUCTURA.

5 Socialización de lo trabajado en Estructura (Vuelta
Estructura): socialización en el grupo del proceso de
los resultados y metodología empleada para hacerlo
en cada una de las 10 organizaciones sobre
ESTRUCTURA.

Pautas para diagnosticar la Cultura Organizacional
(Ida Cultura organizacional): el Equipo de Género
de la Coordinadora proporciona categorías,
subcategorías, claves y herramientas para el
autodiagnóstico de CULTURA ORGANIZACIONAL.

6 Socialización de lo trabajado en Cultura
Organizacional (Vuelta Cultura organizacional):
socialización en el grupo del proceso de los
resultados y metodología empleada para hacerlo en
cada una de las 10 organizaciones sobre CULTURA
ORGANIZACIONAL.

Pautas para diagnosticar los Productos
(Ida Productos): el Equipo de Género de la
Coordinadora proporciona categorías, subcategorías,
claves y herramientas para el autodiagnóstico de
PRODUCTOS.

7 Socialización de lo trabajado en Productos (Vuelta
Productos): socialización en el grupo del proceso de
los resultados y metodología empleada para hacerlo
en cada una de las 10 organizaciones sobre
PRODUCTOS.

Pautas generales para cerrar el documento de
autodiagnóstico.

Taller de evaluación del bloque de diagnóstico.

Cuadro 8. Bloque de autodiagnóstico
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El Equipo de Género de la Coordinadora, a la hora de
trasladar las pautas para la elaboración de los auto-
diagnósticos al grupo del proceso utilizó varios instru-
mentos. Los principales fueron:

• Cuadros de categoría de análisis. Hicimos 4 cua-
dros (para políticas, para estructura, para cultura
organizacional y para productos). Estos cuadros
se repartían a las personas que participaban en
las sesiones del proceso y dedicábamos la pri-
mera parte de la sesión a explicarlos. Contenían
las categorías, subcategorías, claves y herra-
mientas para diagnosticar cada bloque de traba-
jo. Analizaremos el contenido de estos cuadros
en el apartado correspondiente de bloques del
autodiagnóstico.

• Fichas diagnóstico. Se adjunta como Anexo III
modelo de ficha diseñada por el Equipo de
Género de la Coordinadora. Éste se elaboró
teniendo en cuenta que se iba a realizar el auto-
diagnóstico por bloques independientes y con la
finalidad de que la información resultante del
diagnóstico fuera recogida de una forma similar
en cada apartado, para que al final, resultara un
documento coherente.

• Adaptación del cuadro de categorías de análisis
de Naila Kabeer7. 

Naila Kabeer realizó una investigación de las polí-
ticas de desarrollo tomando en cuenta su sensibi-
lidad hacia las relaciones desiguales de género
existentes en la sociedad, y su compromiso con las

metas de equidad. Clasifica las políticas entre cie-
gas y conscientes y estas últimas a su vez las divi-
de en neutrales, específicas y redistributivas.
Partiendo de este análisis y esta clasificación hici-
mos una adaptación, más próxima a la investiga-
ción de Naila Kabeer en cuanto a las políticas y
más adaptada en cuanto a estructura, cultura
organizacional y productos.

Hicimos un cuadro para cada una de los cuatro
bloques que íbamos a diagnosticar (política,
estructura, cultura organizacional y productos) y
el objetivo era que después de la socialización de
los resultados de cada bloque, cada organización
se posicionara, colocando el logo de su ONGD en
cada uno de los apartados (ciega o consciente y
dentro de consciente neutral, específica o redis-
tributiva), con el fin de analizar la coherencia
organizativa en cuanto a la incorporación de la
perspectiva de género en cada uno de los cuatro
bloques diagnosticados.

Los cuadros que elaboramos para cada uno de los
bloques están incorporados más adelante.

• Elaboración de un listado sobre bibliografía
básica sobre Género y Desarrollo. Se adjunta co-
mo Anexo IV.

B. Bloques de autodiagnóstico

Como se ha señalado anteriormente, el autodiagnósti-
co lo centramos en 4 bloques: políticas, estructura, cul-
tura organizacional y productos.

7 Naila Kabeer es investigadora del Instituto de Estudios de Desarrollo de la Universidad de Sussex (Reino Unido).
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B.1. Políticas institucionales

Partimos del hecho de que todas las ONGD tienen una
política, en la que se definen sus objetivos, su concep-
to de cooperación al desarrollo, su misión, su visión y
sus posicionamientos ideológicos (políticos, religiosos,
humanitarios…). Consideramos que la Política de una
organización es su punto de partida y su marco ideoló-
gico en su quehacer diario.

Analizar o diagnosticar únicamente lo que las organi-
zaciones dicen de sí mismas que son (autodefinición)
nos daría un resultado incompleto, ya que como sabe-
mos, no siempre hacemos lo que decimos que hacemos
o lo que queremos hacer.

Las 4 categorías que pretendimos analizar para tener
una idea clara de cuál es la política institucional de
las organizaciones que siguieron el proceso fueron:

• Autodefinición. Qué decimos que hacemos.

Un primer análisis de la política institucional sería la
autodefinición que la organización hace de sí
misma.

Para realizar esta autodefinición propusimos identi-
ficar los documentos institucionales que constitu-
yen o contienen la política de la organización
(documentos de planificación estratégica, estatu-
tos, documentos de reflexión política…) que pueden
tener diversas denominaciones pero que tienen en
común que autodefinen a la organización, y luego
ponerse las gafas de género para analizarlos.

• Modelo de gestión organizacional. Cómo nos
organizamos para cumplir nuestra política insti-
tucional.

Podemos definir el modelo de gestión de una orga-
nización como los mecanismos que se establecen
para cumplir los fines.

En nuestro caso, al realizar un autodiagnóstico de
género, identificamos, por un lado si hay políticas
específicas en materia de equidad de género (polí-
tica de género, de conciliación de vidas personal,
familiar y laboral, de acción positiva…) que pueden
ser un documento específico e independiente o
encontrarse inmerso en otro documento (por ejem-
plo: una política de género puede contener una
política de acción positiva) y, por otro lado, si el
resto de líneas y estrategias establecidas hacia el
interior de la organización (recursos humanos, res-
ponsabilidad social corporativa, código de ima-
gen…), incluyen la transversalización de la perspec-
tiva de género.

• Alianzas y convenios. Con quién nos aliamos para
conseguir nuestros fines.

En un contexto de globalización, es cada vez más
importante establecer alianzas con otras personas y
organizaciones que tengan fines y políticas similares
a las nuestras, tanto en nuestro entorno más cerca-
no (a nivel local, autonómico, estatal, europeo e
internacional), como en los países en los que traba-
jamos a través de nuestros proyectos y programas de
cooperación internacional y acción humanitaria.

En este caso, nuestro autodiagnóstico se centraba
en analizar con quién vamos a aliarnos (en el Norte
y en el Sur) para trabajar con equidad de género,
tanto en la dimensión técnica (transversalización
del género en proyectos de sensibilización, educa-
ción al desarrollo y cooperación), como en la di-
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Ciegas

NO RECONOCEN
LAS DESIGUALDADES
ENTRE GÉNEROS.

Reproducen las
relaciones de género
existentes porque no se
lo plantean.

RECONOCEN LAS
DESIGUALDADES DE
GÉNERO a nivel teórico,
pero no se plantean
alterar el status quo
en lo práctico.

Lo bueno para la
comunidad...

ACTÚAN PARA MEJORAR
LAS NECESIDADES
PRÁCTICAS DE LAS MUJERES
SIN ATENDER
A LOS INTERESES
ESTRATÉGICOS.

Mejoran la condición pero
no la posición de las mujeres.

BUSCAN REESTRUCTURAR
LAS RELACIONES DE
GÉNERO PARA QUE SEAN
EQUITATIVAS.

Buscan incidir en
la posición, además
de en la condición.

NEUTRALES ESPECÍFICAS REDISTRIBUTIVAS

Conscientes

mensión política (de reivindicación y presión para
conseguir avances reales), como incluso en la di-
mensión personal, ya que las organizaciones cam-
bian en la medida en la que las personas que la
integran también cambian.

• Financiación. Cómo financiamos el cumplimiento
de nuestras metas como institución.

Como última cuestión para autodiagnosticar el grado
de transversalización de la perspectiva de género en
nuestras políticas, quedaría por analizar la financia-
ción específica con la que contamos para ello.

No se trata de analizar las fuentes de financiación
de la organización, sino de averiguar cuántos fon-
dos se destinan (vengan de donde vengan) a
transversalizar el género en nuestras políticas.
Evidentemente quedaría fuera el monto económi-
co destinado a temas de género en nuestros pro-
yectos y programas de cooperación y educación y
sensibilización al desarrollo.

En este concepto de financiación para la transver-
salización del género en las políticas instituciona-
les, propusimos incluir: elaboración de política de
género interna (contratación de consultorías exter-
nas, liberar a personas de la organización para que
puedan trabajar en ello…), formación y capacita-
ciones al personal de la organización en cuestiones
de equidad de género, realización de talleres, semi-
narios, encuentros…, siempre que al menos en
parte estén destinados específicamente al personal
interno de la organización.

Se adjunta como Anexo V, cuadro de categorías de
análisis para el autodiagnóstico de la política institu-
cional, en la que aparecen las categorías de análisis que
propusimos, las subcategorías en cada una de ellas, las
claves para el análisis de las desigualdades de género y
las posibles herramientas para extraer la información.

A continuación incluimos la adaptación que hicimos
de la clasificación de Naila Kabeer de las políticas de
género. Ver cuadro 9.

Cuadro 9. Políticas
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B.2. Estructura

El cómo se reparte el trabajo, las responsabilidades y el
poder en las ONGD consideramos que era un elemento
determinante para un análisis de género.

En la investigación La perspectiva de género en las
ONGD vascas llevada a cabo en el año 2000, se señala
lo siguiente respecto de la estructura de las organiza-
ciones:

“Los resultados de la investigación muestran que
la desigualdad de género no es un fenómeno
exclusivo de las sociedades del Sur. También
dentro de las ONGD existe desigualdad entre
mujeres y hombres, que se manifiesta sobre todo
en el acceso diferenciado a las instancias de
toma de decisiones y a la dirección de activida-
des consideradas el corazón de una institución.
Sin embargo, nos llama la atención que las pro-
pias ONGD no sean conscientes de la existencia
e implicaciones de estas desigualdades.”

Propusimos a las ONGD que seguían el proceso que ela-
boraran un autodiagnóstico de su estructura organiza-
tiva, que tomara en cuenta el sexo en la ubicación
orgánica de sus integrantes.

Tal diagnóstico entendíamos que debía adoptar la
forma de un ejercicio reflexivo y participativo del per-
sonal de la ONGD, lo que sin duda aportaría elementos
para:

• Conocer las causas y consecuencias de la desigual
participación de mujeres y hombres en las diver-
sas áreas de trabajo y de decisión de la institu-
ción, así como las valoraciones y vivencias de
unas y otros al respecto.

• Identificar objetivos, metas, plazos y ritmos para el
cambio organizacional, de manera dialogada y con-
sensuada.

• Diseñar procedimientos internos que contribuyan
a la igualdad de oportunidades y la equidad de
género en la organización; por ejemplo nuevos
criterios de contratación, medidas de acción posi-
tiva para las mujeres, políticas de flexibilización
laboral, alianzas con las contrapartes...

• Definir conjuntamente criterios para evaluar el
proceso de cambio y para medir los progresos,
tanto cuantitativos como cualitativos.

• Establecer mecanismos específicos para que las
mujeres de la ONGD superen los obstáculos que fre-
nan su participación en instancias de decisión.

El objetivo era analizar las relaciones de género en la
estructura de cada una de las organizaciones.

Las categorías que propusimos analizar fueron:

• Organización de las ONGD

En esta primera categoría no seguimos el mismo
esquema de trabajo que en el resto. 

Analizamos las pautas, que junto con los puntos
definidos en el primer bloque de políticas institu-
cionales, nos van a dar un panorama global para
comprender mejor a la organización y su funciona-
miento. El resto de datos que obtengamos, debemos
analizarlos en el contexto de la organización.

En este apartado se trataba de establecer o definir
cuál es la forma jurídica de la organización (asocia-
ción, fundación…), la distribución geográfica de las
delegaciones, las sedes…
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• Recursos humanos

En la gestión de una organización se llama recursos
humanos al conjunto de trabajadoras/es y volunta-
riado de esa organización. Pero lo más frecuente es
llamar así a la función que se ocupa de adquirir,
desarrollar, emplear y retener a las personas de la
organización.

Lo que pretendimos analizar en este bloque era: la
ubicación de las personas dentro de la organización,
la política de recursos humanos, tipo de contrata-
ciones que se realizan, acuerdos laborales, y los
mecanismos de selección de personal, todo ello
desde el punto de vista de la equidad de género.

• Distribución de funciones

La distribución de funciones en una organización
hace referencia al reparto del trabajo y nuestro aná-
lisis se dirigió a averiguar si se mantienen los roles
tradicionales de lo masculino y lo femenino en la
distribución del trabajo, es decir, si se mantiene una
división sexual del trabajo.

Las subcategorías de análisis fueron: asignación de
funciones, funciones no asignadas y presencia y
funciones del voluntariado.

Merece especial atención en este análisis la subca-
tegoría a la que hemos denominado tareas no asig-
nadas que serían aquellas funciones no recogidas ni
encargadas a nadie específicamente (cambiar el
papel en el baño, recoger la mesa después de una
reunión, comprar regalos…). Este análisis también
podría hacerse en el bloque de autodiagnóstico de
cultura organizacional, pero pensamos que también
sería interesante hacer un primer análisis de las

tareas no asignadas en el bloque de la estructura
organizacional.

• Formación

La subcategorías de análisis fueron 2: plan de for-
mación y formación específica en materia de equi-
dad de género.

Dentro de estas subcategorías propusimos centrar
el análisis en la existencia o no de un plan de for-
mación general, en a quién iba dirigido (sólo per-
sonal contratado o también para personal volun-
tario), a quién se orienta la formación específica
en materia de equidad de género, quién decide
qué formación hace quién...

• Toma de decisiones

En este último bloque del autodiagnóstico de la
estructura separamos la toma de decisiones formales
y de decisiones informales, conscientes nuevamen-
te que estas últimas también podrían analizarse en
la cultura organizacional.

La toma de decisiones en una organización, no
siempre se realiza en reuniones o espacios de traba-
jo, en ocasiones en el bar de enfrente donde se
toman las cervezas después de la jornada laboral, se
toman decisiones tan relevantes o más que el ámbi-
to laboral formal. Queríamos analizar si existían espa-
cios de decisión no formales y quiénes participaban
en ellos, nuevamente desde una perspectiva de
género.

Se adjunta como Anexo VI, cuadro de categorías de
análisis para el diagnóstico de la estructura de las orga-
nizaciones, en la que aparecen las categorías de análi-
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sis que propusimos, las subcategorías en cada una de
ellas, las claves para el análisis de las desigualdades de
género y las posibles herramientas para extraer la
información.

A continuación incluimos la adaptación que hici-
mos, para el análisis de la estructura, de la clasifica-
ción de Naila Kabeer de las políticas de género. Ver
cuadro 10.

B.3. Cultura organizacional

Sin duda este fue el bloque que más esfuerzos supuso
para las facilitadoras y para el grupo del proceso. 

Es mucho más complicado entender qué es y qué impli-
ca la cultura organizacional que, por ejemplo, analizar
un organigrama desde el punto de vista de la equidad
de género para sacar conclusiones sobre la estructura
de la organización.

Previamente a presentar el cuadro de categorías de
análisis correspondiente a la cultura organizacional,
retomamos el concepto mismo de cultura organizacio-
nal, para lo que nos basamos en algunas nociones que
nos había transmitido Natalia Navarro tanto en las jor-
nadas Mujeres y hombres en las ONGD. Generando
procesos de cambio con las que iniciamos el proceso
que narramos en esta publicación, como en la sesión
número 2 de este proceso. Ver cuadro 11.

Ciegas

REPRODUCEN LOS
ROLES TRADICIONALES
DÁNDOLOS POR
BUENOS. 

NO HAY ACCIÓN
POSITIVA; parten de que
la organización no está
diseñada para hombres
ni para mujeres, 
son neutras, valen igual
para todas las personas.

HAY ACCIÓN POSITIVA, que
parte del reconocimiento
de la desigual posición.

NO ES NECESARIA
LA ACCIÓN POSITIVA porque
se ha revisado la estructura
desde un análisis de género
y se aplican opciones
redistributivas para ambos
sexos.

NEUTRALES ESPECÍFICAS REDISTRIBUTIVAS

Conscientes

Cuadro 10. Estructura
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Fuente: Ponencia de Natalia Navarro en la sesión de 3 de noviembre. 

Cuadro 11. La cultura organizacional es...

La cultura organizacional es:

• Lo compartido acerca de lo que es correcto y es
relevante. Lo que está bien y por tanto lo que no
lo está.

• Todo aquello que es porque lo es, per se, puesto
que no es susceptible ni esta abierto a cuestio-
namiento.

• Contribuye a la construcción y es al mismo tiem-
po el depósito de creencias e interpretaciones de
lo que se concibe como masculino y como feme-
nino, de lo que resulta apropiado para unas y
otros.

• Manifestación de poder en cuanto a condensa-
ción de lo legítimo.

• Pack amplio de indicaciones tácitamente acepta-
das –o no– que proponen a las personas de una
organización qué hacer en cualquier situación
imaginable.

Además, la cultura organizacional:

• No es homogénea.

• No esta aislada del contexto de la organización.

• No es estática.

• Tiene diferentes niveles de conciencia.

Las capas de la cultura organizacional son:

• Símbolos: Entorno material o físico. Se refieren a
los objetos, sus características, su disposición y
su uso.

• Rituales: Los modos en los que las personas se
relacionan con las demás. Los patrones formales
e informales de interacción, las formas de comu-
nicación, los foros de encuentro.

• Estructura profunda: Las significaciones, creen-
cias y valores que se ubican a veces en el plano
consciente, pero que también pueden pasar
inadvertidas.

Conceptos transversales a tener en cuenta durante
todo el análisis de la cultura organizacional:

• Conexión público-privado: Entre dentro y fuera
de la organización, la relación vida-actividad-
conocimiento.

• Efectos masculinidades-feminidades: Ver si
solapan los conceptos de trabajador-masculino
y se invisibilizan los aportes de manutención
emocional.

• Poder y participación: Distintas formas de poder
y exclusión del poder. Visibilizar formas de poder
invisible y oculto y analizar impactos desiguales de
género.
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Las categorías de análisis que propusimos en este blo-
que fueron: 

• Lenguaje.

• Estructura profunda (significaciones, creencias y
valores).

• Rituales (formas en que las personas se relacionan
con las demás, patrones de interacción formales e
informales, formas de comunicación y espacios de
encuentro).

• Símbolos (entorno material y físico).

• Resolución de conflictos.

Así como en el resto de bloques, al proponer herra-
mientas de análisis concedimos un peso específico al

análisis documental, en este caso propusimos varias
dinámicas que nos permitieran diagnosticar la cultura
organizacional, que por sus propias características, no
se encuentra escrita en ningún documento.

Se adjunta como Anexo VII, cuadro de categorías de
análisis de la cultura organizacional, en la que apare-
cen las categorías que propusimos, las subcategorías en
cada una de ellas, las claves para el análisis de las des-
igualdades de género y las posibles herramientas para
extraer la información.

A continuación incluimos la adaptación que hicimos,
para el análisis de la cultura organizacional, de la clasi-
ficación de Naila Kabeer de las políticas de género. Ver
cuadro 12.

Ciegas

Se reproducen los roles
tradicionales dándolos
por buenos, sin
plantearse la existencia
de desigualdades entre
mujeres y hombres.

Se reproducen los roles
tradicionales, asumiendo
la existencia de
desigualdades.

No creen necesario
tomar medidas
específicas.

Se trata de valorizar lo
femenino, conscientes
de las desigualdades, 
sin alterar la distribución
tradicional de roles.

Existe un equilibrio de
valorización de lo femenino
y lo masculino;
no hay asignación de roles
femeninos o masculinos a
las personas.

NEUTRALES ESPECÍFICAS REDISTRIBUTIVAS

Conscientes

Cuadro 12. Cultura organizacional
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B.4. Productos

El último bloque que propusimos diagnosticar a las
ONGD fue el que denominamos bloque de Productos.
Como se ha señalado anteriormente, los diagnósticos
organizacionales que revisamos al plantearnos realizar
este proceso, analizaban la política, la estructura y la
cultura organizacional, pero no los productos o resulta-
dos de las organizaciones. Nos pareció importante
incluir un apartado de productos, para analizar tam-
bién los proyectos y programas de cooperación al
desarrollo y de educación y sensibilización al desarro-
llo, ya que es una actividad importante en el mundo de
las ONGD.

No analizamos otro tipo de productos de las organiza-
ciones, tales como sus estatutos, sus memorias, sus
folletos, el merchandising, la web, la planificación
estratégica… ya que todos ellos habían sido analizados
previamente en el bloque de Políticas.

Empezamos la exposición sobre cómo autodiagnosticar
los productos con una breve introducción teórica sobre
el tema, para posteriormente presentar el cuadro de
categorías de análisis correspondiente.

Respecto de la pequeña introducción teórica para el
diagnóstico de los proyectos y programas de coopera-
ción al desarrollo, consistió en:

• Diferenciación teórica entre necesidades prácticas
e intereses estratégicos.

• Aspectos principales de los enfoques Mujeres en
Desarrollo (MED) y Género en Desarrollo (GED).

• “Cómo hacerlo mal”, 18 maneras seguras de man-
tener a las mujeres invisibles en tu proyecto o
programa. Basado en un documento de la Agencia
Canadiense de Desarrollo Internacional (ACDI),
con modificaciones. Ver cuadro 13.

• Claves para realizar proyectos con enfoque GED.
Ver cuadro 14.

A continuación, reproducimos el contenido del power
point que elaboramos para presentar los 2 últimos
puntos de este pequeña introducción teórica, ya que
consideramos que son más innovadores y que la dife-
renciación entre necesidad práctica e interés estratégi-
co y entre un proyecto MED y GED son más accesibles
en cualquier manual sobre Género y Desarrollo.
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Utiliza siempre categorías generales, sin especificar sexo o edad.

Si te ves en la obligación de hacer perfiles de género, concéntrate en la condición de las mujeres,
en vez de en su posición.

Adopta un enfoque sectorial del desarrollo en tu trabajo en general,
y más específicamente en cada proyecto.

Usa sólo los datos de los censos nacionales, con el argumento de que los otros métodos 
de recolección de información y desagregación por sexo son caros y difíciles a nivel conceptual.

Presume igualmente que en cualquier contexto, la familia es el espacio en el que las mujeres
y las niñas garantizan su existencia material y su seguridad personal.

No trates de conocer cómo es el proceso de toma de decisión en el hogar,
así ignorarás el poder de negociación relativo de mujeres y hombres en el seno familiar

y presumirás que las relaciones se basan en la igualdad.

Considera el conjunto de los jefes de hogar como de hombres, considerando en consecuencia
que los hogares con jefatura femenina son hogares con cónyuges ausentes.

Argumenta que, dado que las mujeres y las niñas no han sido consideradas específicamente
en el diseño e implementación del proyecto, ellas no se verán afectadas por éste.

Interroga sólo al jefe de familia y presume que todo lo que es de su interés,
es también de interés para el resto de integrantes de su familia.

Haz la lista de quiénes tienen acceso a los recursos en el hogar, la comunidad…
(tierra, trabajo, capital, herramientas, información…) pero no se te ocurra averiguar 

e indicar quiénes controlan los recursos.

Insiste, en que dado que no existe ningún título de propiedad de la tierra y que la actividad principal
del jefe de hogar no es la agricultura, no estás tratando con familias de agricultores o campesinas.

Cuadro 13. Dieciocho maneras seguras de mantener a las mujeres
invisibles en tu proyecto o programa
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Describe lo que hacen las mujeres, pero no averigües ni expliques por qué lo hacen
y mucho menos formules hipótesis al respecto.

Indica solamente que se realizan actividades de producción y reproducción,
no precises cuáles son realizadas simultáneamente.

No indiques dónde se realizan las actividades no remuneradas (en casa, en el campo, en el pueblo,
el mercado…) ni el tiempo de desplazamiento necesario para realizarlas.

No consignes, fuera de la categoría de trabajos domésticos, las actividades de recolección
de agua y combustible (leña), la preparación de alimentos, el parto, la educación, los cuidados

de salud, la limpieza, el trabajo voluntario de vecindad o comunitario, el trabajo no remunerado
de las parteras, de consejeras, herboristas y enfermeras, el lavado de ropa…

No especifiques los tiempos consagrados a una actividad o el hecho de que esa actividad
sea estacional o permanente.

Asegúrate de que todos los planes de desarrollo son concebidos para producir para la exportación.

Trata de que el responsable del proyecto sea un hombre e insiste
(por razones culturales, de disponibilidad de recurso humano capacitado, o por cualquier otra razón)

en que los técnicos de campo averigüen, a través de los hombres, lo que hacen las mujeres.

Fuente: Adaptado de un documento de ACDI.
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• Buscar que el proyecto promueva resultados que equilibren, entre mujeres y hombres, los siguientes
elementos:

• Realizar un análisis sobre la situación y posición de las mujeres y los hombres en el contexto del proyecto.

• Analizar el acceso, control y reparto de bienes y recursos de forma diferenciada entre hombres y mujeres.

• Tener en cuenta las necesidades diferenciadas de mujeres y hombres, para acceder a capacitaciones y facilitar
la participación de ambos.

• Trabajar indicadores, resultados y actividades diferenciadas por sexo y, a ser posible, desagregar también
los presupuestos para hombres y mujeres.

• Si el proyecto va orientado a resolver necesidades prácticas de las mujeres, integrar siempre una parte
orientada a trabajar en sus intereses estratégicos.

• Buscar como objetivo del proceso a largo plazo transformar roles y relaciones de género inequitativas
entre mujeres y hombres, mejorar condición y posición de las mujeres y apoyarlas en su proceso
de empoderamiento.

Quién hace qué Quién controla qué

Quién toma las
decisiones 

Quién participa

Quién usa qué

Cuadro 14. Claves para realizar proyectos con enfoque GED

Las categorías de análisis para el diagnóstico sobre pro-
yectos y programas de cooperación al desarrollo fueron:
contrapartes estratégicas, población beneficiaria, fase de

identificación, fase de formulación, fase de ejecución,
fase de evaluación, y tipo de proyectos. En este caso la
herramienta analítica propuesta consistió en seleccionar
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Para incorporar el enfoque de género a
nuestro análisis crítico de la realidad
tenemos que partir de unas ideas claras:

• Existe una realidad de discrimina-
ción hacia las mujeres que no es
discutible, ni negociable.

• La discriminación hacia las mujeres
es INJUSTA (todos y todas somos
personas y debemos tener igualdad
de derechos y oportunidades).

• Se trata de una DISCRIMINACIÓN DE
GÉNERO UNIVERSAL, ocurre en todas
partes. De manera distinta (hay que
añadir las diferencias entre las muje-
res por su clase social, etnia, edad,
opción sexual…), pero con aspectos
comunes.

• La CAUSA CENTRAL de esta discrimi-
nación no hay que buscarla en facto-

res externos circunstanciales (pobre-
za, localización geográfica, grupo
religioso…) ni en concepciones biolo-
gicistas inamovibles (no nacemos
con ellas), sino en un sistema social y
cultural: el PATRIARCADO.

• En la medida en que las cualidades,
actitudes, expectativas de ser y sentir
como mujeres o como hombres no
son innatas sino aprendidas en fun-
ción de nuestro sexo biológico, SE
PUEDEN CAMBIAR, TRANSFORMAR.

• Cada uno y cada una somos SUJETOS
Y SUJETAS ACTIVAS en este cambio,
con un papel importante, puesto que
estas relaciones de desigualdad entre
los géneros y esta concepción andro-
céntrica del mundo nos afecta en
nuestra identidad como mujeres o
como hombres.

• El OBJETIVO es llegar a un punto de
agudeza visual en el que ya no
necesitemos gafas para tener una
mirada de la realidad desde el aná-
lisis de género. Que llegue un mo-
mento que lo incorporemos como
parte de nuestros ojos y cambie
para siempre nuestra visión del
mundo.

• Cuando de verdad lo hayamos con-
seguido ya será muy difícil dar mar-
cha atrás, aunque a veces quisiéra-
mos porque nos resulte molesto o
incómodo (porque no podamos ver
con indiferencia un anuncio publi-
citario o un programa de televisión)
y nos haga vivir en una indignación
permanente.

3 proyectos o programas de la organización (uno apro-
bado en 2004, otro aprobado en 2006 y uno dirigido
exclusiva o mayoritariamente a mujeres) para analizar en
cada uno de ellos las categorías y subcategorías con las
claves de análisis de las desigualdades de género.

Respecto de la pequeña introducción teórica para el
diagnóstico de los proyectos de educación y sensibili-
zación al desarrollo, la concretamos en 3 apartados:

• Género y educación para el desarrollo vinculado
al concepto de desarrollo humano

• Una educación para el desarrollo sensible al género:
cambiar la visión androcéntrica del mundo para
cambiar el mundo.

• Ponerse las gafas de género ¿Desde dónde mirar?

A continuar reproducimos el último punto de esta
exposición. Ver cuadro 15.

Cuadro 15. Ponerse las gafas de género ¿Desde dónde mirar?
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Para el autodiagnóstico de los proyectos de educación
y sensibilización al desarrollo propusimos las siguientes
categorías de análisis: 

• Imagen de las mujeres del Sur.

• Temática de los proyectos.

• Desarrollo del proyecto (actividades, materiales,
metodología y presupuesto).

Se adjunta como Anexo VIII, cuadro de categorías de
análisis para el análisis de los productos, en la que apa-

recen las categorías de análisis que propusimos, las
subcategorías en cada una de ellas, las claves para el
análisis de las desigualdades de género y las posibles
herramientas para extraer la información.

A continuación incluimos la adaptación que hicimos,
para el análisis de los productos de las ONGD, de la cla-
sificación de Naila Kabeer de las políticas de género.
Ver cuadro 16.

Ciegas

Reproducen las
desigualdades porque
no las reconocen.

Reproducen los roles
tradicionales dándolos
por buenos.

Tienen en cuenta las
diferencias entre
hombres y mujeres, pero
no se plantean alterarlas.

Proyectos neutros que
entienden que benefician
por igual a hombres y
mujeres, sin hacer nada
específico.

Enfoque de bienestar

Reconocen las necesidades
específicas de las mujeres y
buscan resolver sus
necesidades prácticas.

No afectan a intereses
estratégicos, perpetúan la
posición de las mujeres,
mejorando su condición.

Enfoque MED

Intentan alterar las
relaciones de género
haciéndolas más equitativas,
justas y solidarias,
redistribuyendo recursos,
responsabilidades y el poder
entre mujeres y hombres.

Enfoque GED

NEUTRALES ESPECÍFICAS REDISTRIBUTIVAS

Conscientes

Cuadro 16. Productos
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Así evaluó el Grupo del Proceso la Fase de Autodiagnóstico 

Elementos a potenciar

• Buena valoración del espacio elegido para
trabajar y la logística necesaria.

• Mayor conocimiento de las personas y
organizaciones que siguen el proceso, 
con el consiguiente enriquecimiento
personal y grupal.

• Actitud positiva en los grupos de género
internos.

• Las organizaciones han conseguido ponerse
las gafas de género para diagnosticarse.

• Debates enriquecedores en esta fase de
proceso.

• El autodiagnóstico ha suministrado mucha
información sobre la organización.

• En general, se han asumido los
compromisos de trabajo en los tiempos
propuestos.

• Trabajo en equipo.

• Ciertas inseguridades en los grupos de
género internos sobre su capacidad para
realizar el trabajo propuesto.

• Ha faltado consensuar definiciones
sobre algunos conceptos necesarios
para el análisis.

• Poco tiempo para todo el trabajo propuesto.

• Han surgido los primeros conflictos
internos.

• Dificultad para alcanzar conclusiones
generales en base a los datos recogidos
sobre la organización.

• No se han cumplido las expectativas sobre
los compromisos que las organizaciones
firmaron como requisito para iniciar el
proceso.

Elementos a mejorar
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Así evaluamos desde el Equipo de Género de la Coordinadora la Fase de Autodiagnóstico

Elementos a potenciar

• Al principio empezábamos más tarde de la
hora prevista y con asuntos previos que
podían adelantarse por correo electrónico.

• Las organizaciones han tenido problemas
de tiempo para realizar las tareas.

• No conseguimos utilizar la wiki.

Elementos a mejorar

Principales aprendizajes de la Fase de Autodiagnóstico

• Los grupos de género internos han ido generando
complicidad trabajando de manera estructurada.

• Surgen los primeros conflictos internos.

• Se ha obtenido mucha información.

• Con el análisis se ha aprendido a leer con las gafas
de género y a tener mayor capacidad de análisis.

• La dinámica del trabajo permite aprender más sobre
el funcionamiento de la organización y de cómo
trabajar en equipo.

• El trabajo por equipos en las sesiones es interesante
para poder profundizar en cada una, pero se puede
perder la visión global.

• Capacidad de reajustar los tiempos en cada sesión.

• Capacidad de introducir cambios de una sesión a otra.

• Según fueron avanzando las sesiones se volvieron más
ágiles y participativas las dinámicas de socialización.

• La presentación de pautas generales para cerrar el
documento de autodiagnóstico y socializarlo
al interior de las ONGD fueron claras y breves.
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5.3. FASE III: Acompañamiento

La Fase de Acompañamiento constó de 7 sesiones de
trabajo, y se desarrolló entre los meses de abril y

diciembre de 2007. Se dividió en 3 bloques, en función
de los objetivos que nos marcamos en cada momento
de esta Fase de Acompañamiento. Ver cuadros 17 y 18.

Sesión Fecha Facilita Asistentes8 Objetivo Bloques

8

9

10

11

12

13

14

25/04/07

05/07/07

24/10/07

31/10/07

07/11/07

14/11/07

19/12/07

Equipo de
Género de la
Coordinadora

Equipo de
Género de la
Coordinadora

Equipo de
Género de la
Coordinadora

Equipo de
Género de la
Coordinadora

Natalia Navarro

Carmen Cruz

Equipo de
Género de la
Coordinadora

33 personas

14 personas

24 personas

19 personas

19 personas

22 personas

16 personas

Definir nudos, oportunidades y objetivos de
cada organización, para que posteriormente
se puedan elaborar los planes de acción.
Consensuar entre el Equipo de Género
de la Coordinadora y el grupo del proceso
el contenido de la Fase de Acompañamiento.

Dar insumos a las organizaciones para
elaborar planes de acción, basándonos
en lo consensuado.

Socializar planes de acción y cierre proceso.

1
Tránsito de la fase
de autodiagnóstico

a la Fase de
Acompañamiento.

2
Sesiones temáticas.

3
Socialización y cierre.

8 El porcentaje medio de hombres que participaron en esta fase del proceso fue del 23,26%, oscilando entre un 35,7% en la sesión
9, hasta un 12,5% en la sesión 14.

Cuadro 17. Distribución por bloques de la Fase de Acompañamiento
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Cada una de las 10 ONG Grupo proceso Equipo de Género
de la Coordinadora

Cada una
de las 10 ONG

Socialización
del
autodiagnóstico
ante toda la
organización.

Abril 2007 Julio 2007
Octubre-

noviembre 2007
Diciembre 2007

Consensuar
nudos y
oportunidades.

Fijar objetivos
concretos
orientados a
elaborar un
plan de acción.

Consensuar nudos
y oportunidades
comunes para
definir el
contendido de
las 4 sesiones.

Diseño y facilitación
de 4 sesiones de
trabajo orientadas a
pasar de nudos y
oportunidades a
plan de acción.

Elaboración de un
plan de acción para
su socialización
en el grupo
del proceso.

A. BLOQUE I. Tránsito de la Fase de Autodiagnóstico a
la Fase de Acompañamiento.

En las dos primeras sesiones correspondientes a la Fase
de Acompañamiento, los objetivos fueron:

1. Que los 10 grupos de género internos socializaran
los autodiagnósticos que habían elaborado ante
el resto de sus organizaciones.

2. Que las 10 ONGD identificaran los nudos y las
oportunidades que se desprendían de sus auto-
diagnósticos y fijaran los contenidos orientados a
la elaboración de un plan de acción.

3. Que en el grupo del proceso se consensuaran
los nudos y oportunidades comunes que permi-
tieran fijar el contendido de las sesiones orien-
tadas a dar insumos para elaborar un plan de
acción como resultado final del proceso.

En la sesión 8 del proceso abordamos los 2 primeros
objetivos. Propusimos a las ONGD que acudieran el
mayor número posible de integrantes de los grupos de
género internos, ya que las personas responsables del
autodiagnóstico habían sido todas las que integraban
los grupos de género y por tanto serían quienes se iban
a encargar de mostrar los resultados del mismo al resto
de personas de su organización. Fue la sesión a la que
más gente asistió, con un total de 33 personas, de las
que un 24,2% fueron hombres.

El Equipo de Género de la Coordinadora propuso a los
grupos de género internos una serie de pautas genera-
les para la socialización del autodiagnóstico que se
resumen en el cuadro 19.

Cuadro 18. Cronograma de la Fase de Acompañamiento
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Cuadro 19. Pautas generales para la socialización de los autodiagnósticos

1.1. Consideraciones metodológicas.

1.1.1. A través de una presentación:

• Creativa, amena, divertida, comprensible.

• Que combine una de cal y una de arena.

1.1.2. Tener en cuenta cuándo y cómo.

• En uno o dos momentos. 

• Fomentando la participación.

1.1.3. Otras consideraciones importantes:

• Partiendo de la valoración del grupo de género se pueden incluir preguntas para la reflexión,
tanto en cada uno de los bloques como al final.

• Tener en cuenta que estas preguntas podrían orientar las conclusiones para bien y/o para mal.

• Incluir un momento para dudas y aclaraciones sobre la presentación (preferiblemente tras
toda la exposición, para evitar que nos quedemos en el primer punto).

• Tener en cuenta el tema de las resistencias, que seguramente aparecerán en este momento.

• Tomar nota o grabar, recogiendo toda la información posible de las sesiones de socialización.

1.2. Contenidos de la presentación.

1.2.1. Contextualización del proceso de autodiagnóstico.

• Por qué se ha hecho.

• Quién lo ha hecho.

• Sobre qué.

• Con qué metodología.

• Resultado: elaborado un documento completo y público.

• IDEA: Retomar conceptos del power point de la primera sesión del proceso que explicaba el proceso
global del diagnóstico y su metodología.

1.2.2. Exposición de los datos y reflexiones de cada bloque.

• Incluir datos cuantitativos y frases textuales para añadir más objetividad, además de algunas pregun-
tas que vayan preparando la reflexión y resten contundencia.
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Incluimos como Anexo IX, una presentación de power
point que elaboramos desde el Equipo de Género de la
Coordinadora para poner como ejemplo del tipo de
presentación a la que nos referíamos.

Tras la socialización de los autodiagnósticos, las organiza-
ciones debían identificar nudos y oportunidades y esta-
blecer unos objetivos que les permitieran avanzar en
materia de equidad de género y darles insumos para, des-
pués de las 4 sesiones de trabajo que relataremos en el
Bloque II de esta Fase de Acompañamiento, elaborar sus
planes de acción.

La propuesta que hicimos desde el Equipo de Género de
la Coordinadora para la identificación de nudos y opor-
tunidades y establecimiento de objetivos fue que se
hiciera a través de dinámicas participativas, que partie-
ran de las reflexiones surgidas en la socialización de los
autodiagnósticos. A sugerencia de algunas organiza-
ciones, el Equipo de Género de la Coordinadora elabo-
ró 2 dinámicas, que se adjuntan como Anexo X y XI:
Dinámica del intercambio y Dinámica DESaNUDATE. 

Para terminar la sesión 8, hicimos una presentación de
las principales resistencias que podían encontrarse en
este momento del proceso, basándonos en el documen-
to que habíamos elaborado en la fase inicial de proce-
so, que denominamos de autoformación y que se ha
adjuntado a esta publicación como Anexo I.

Cabe destacar que varias de las organizaciones que
participaban en el proceso, pidieron apoyo específico al
Equipo de Género de la Coordinadora y a la Respon-

sable de Género, para abordar esta fase de devolución
a sus organizaciones del resultado del autodiagnóstico
y de establecimiento de objetivos, a través de la identi-
ficación de nudos y oportunidades.

La sesión número 9, fue la que más nos costó preparar
como facilitadoras, ya que durante el desarrollo de la
misma teníamos que pasar de tener 10 organizaciones
con sus nudos, oportunidades y objetivos a consensuar el
contenido de 4 sesiones de trabajo conjuntas que permi-
tieran a cada una de esas 10 organizaciones elaborar un
plan de acción.

El reto era importante: encontrar temáticas para abor-
dar nudos comunes para las 10 ONGD.

La sesión empezó con la puesta en común de los logros,
dificultades y avances durante los procesos de sociali-
zación, extracción de nudos, oportunidades objetivos
en cada una de las organizaciones y continuó con una
devolución, por parte del Equipo de Género de la
Coordinadora, sobre cómo habíamos visto esos mismos
procesos desde los resultados que las organizaciones
nos señalaron.

Se diseñó una dinámica para consensuar el contenido
del resto de sesiones de la Fase de Acompañamiento,
durante los 2 meses y medio que aproximadamente
transcurrieron entre la sesión 8 y la 9, basándonos en la
información que nos envió por escrito cada organiza-
ción sobre cómo había sido su proceso de socialización
y cuáles eran los nudos, oportunidades y objetivos que
habían fijado. Ver cuadro 20.
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Los resultados de la dinámica, que nos permitieron
diseñar el contenido de las 4 siguientes sesiones del
proceso, que relataremos en el Bloque II, se incorporan
como Anexo XII.

A partir de los resultados de esta dinámica, el Equipo de
Género de la Coordinadora, dispuso de los meses de
verano para definir el contenido del bloque de acom-

pañamiento, y para determinar qué personas, externas
al proceso pero con conocimiento del mismo, podrían
apoyarnos en la facilitación de algunas de ellas.

B. BLOQUE II. Sesiones temáticas

Como se ha señalado anteriormente, el objetivo de este
bloque fue proporcionar insumos a las organizaciones
para elaborar sus planes de acción, basándonos en los

9 Soporte de papel que se ubica en una pared para añadir anotaciones.

Cuadro 20. Dinámica para construir un mapa de afinidad

El objetivo de la dinámica fue que cada organización
ratificara el resultado del trabajo sobre nudos –
oportunidades y objetivos que ha realizado su organi-
zación, y extrajéramos conclusiones conjuntas que nos
permitieran definir el contenido del resto de la Fase de
Acompañamiento.

• Contamos con papelógrafos9 (elaborados previamen-
te por el Equipo de Género de la Coordinadora) que
se dividen en 4 bloques: POLÍTICAS, ESTRUCTURA,
CULTURA Y PRODUCTOS. Cada uno de ellos se subdi-
vide en nudos y objetivos (total 8 papelógrafos).

• En los papelógrafos aparecen escritos 3-4 nudos y
objetivos comunes de cada bloque. Los nudos y obje-
tivos comunes son aquellos que se han repetido más
en los resultados enviados previamente.

• Cada organización se adhería a los nudos y objetivos
comunes (escritos en el papelógrafo) que consideren
que han salido también en su ONGD colocando el logo
de su organización en el nudo u objetivo escrito. La
adhesión se hizo bloque por bloque.

• En el caso de que además de adherirse quisieran
matizar o comentar algo sobre el nudo u objetivo
común, escribían la información en una tarjeta y la
pegaba al lado. Hay puntos en los que era necesario
matizar, ya que el nudo u objetivo común era muy
abierto.

• En todos los papelógrafos, había un espacio libre para
Otros, para que las organizaciones pudieran exponer,
a través de unas tarjetas que pegaban en el papeló-
grafo, aquellos nudos y objetivos que no pueden
enmarcarse dentro de los comunes, pero que también
habían salido en su organización.

• Durante el proceso de adhesión por afinidad, así como
para la parte en la que se plantean matices y nuevos
nudos y objetivos (Otros), las y los participantes
comentaban y justificaban sus acciones y decisiones.

• No pasamos al siguiente bloque hasta no haber com-
pletado el turno de adhesiones, exposición de con-
creciones y el espacio de Otros.
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resultados de la dinámica de afinidades que realizamos
en la sesión 9 del proceso.

Decidimos que el contenido de las sesiones 10 a 13,
ambas incluidas, fuera el siguiente:

ContenidoSesión Diseñar y facilitar

10

11

12

13

Esquema de un plan de acción.

Qué es la voluntad política de cambio pro equidad,
por qué es necesaria y cómo se evapora.

Cultura organizacional. Conceptos básicos del análisis de género.

Voluntariado, vida laboral y conciliación en las ONGD.

Políticas de género: implementación, seguimiento y evaluación.

Equipo de Género de la Coordinadora.

Natalia Navarro.

Equipo de Género de la Coordinadora.

Carmen Cruz.

Las 4 sesiones tuvieron en común varias cosas: a) com-
binamos la parte de exposición teórica con alguna
dinámica para ver cómo aplicar la teoría, b) no fue pro-
piamente una fase formativa, ya que aunque se buscó
transmitir conocimientos teóricos, el objetivo de todas
las sesiones era apoyar a las 10 ONGD en la elaboración
de sus planes de acción, partiendo del consenso alcan-
zado en la sesión 8 con la dinámica de afinidades a par-
tir de los nudos, oportunidades y objetivos derivados de
los autodiagnósticos, c) aunque 2 de las sesiones fue-
ron diseñadas y facilitadas por personas ajenas al
Equipo de Género de la Coordinadora, ambas conocían
perfectamente no sólo en qué consistía el proceso que
estábamos llevando a cabo, sino también cuál había
sido la evolución del mismo hasta ese momento.

Sesión 10 

Fue diseñada y facilitada por el Equipo de Género de la
Coordinadora. Dedicamos la primera parte de la sesión

a señalar las características básicas de un plan de
acción, ya que las 4 sesiones que conforman este
Bloque II iban encaminadas a que las organizaciones,
para la fecha de la última sesión (diciembre de 2007)
tuvieran elaborado su propio plan de acción, y la idea
es que fueran diseñándolo paralelamente a las 4 sesio-
nes que enfocamos para facilitarles la tarea en base a
sus nudos, oportunidades y objetivos.

Adjuntamos como Anexo XIII, el esquema de plan de
acción que propusimos realizar a las organizaciones.

La segunda parte de la sesión la dedicamos a analizar,
en un plano más teórico y en otro más práctico, qué es
la voluntad política de cambio pro equidad, por qué es
importante y cómo se evapora. A continuación, reseña-
mos algunos contenidos y metodología de esta sesión.
Ver cuadros 21 y 22.
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Un discurso 
político

Es la voluntad colectiva de cambiar hacia la equidad de género (suma de voluntades individuales,

transformada en colectiva), resultado de una reflexión individual y colectiva sobre las propias
experiencias vitales (proceso participativo en el que las personas conectan con la necesidad de trabajar por la equidad de

género), plasmada en compromiso individual y colectivo con el cambio (actitudes individuales creativas, para

buscar cómo desmantelar las fuentes de desigualdad / exigencia a la organización para que cumpla sus compromisos), asumida por
dirección (refrendando los resultados del proceso de reflexión y compromiso colectivo / haciéndola explícita como voluntad política de

la dirección / dándole carácter normativo, de obligatoriedad), concretada en responsabilidades (a nivel individual de áreas

o departamento / a nivel de dirección: dotación de recursos financieros, tiempo, ilusión, paciencia, incentivos, sanciones… y a nivel de

visibilidad hacia fuera del compromiso pro equidad).

Un compromiso 
explícito 

de la dirección

La suma de
compromisos
individuales 

Un conjunto de
normas internas

La resultante del
compromiso por

áreas

El resultado de
una reflexión

colectiva 

Un compromiso 
colectivo 

de la organización 

Ubicamos en una sala varios carteles con distintas frases que definían la voluntad política, para que cada
persona se posicionara bajo un cartel y defendiera por qué esa frase era la más adecuada para definir la
voluntad política.

Definición que proponemos 

Cuadro 21. Dinámica para definir qué es la voluntad política
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También se hizo una exposición sobre los mecanismos
de evaporación del género en las organizaciones, basa-
da en el texto La desaparición de las políticas de géne-
ro en la cultura masculina de Sara Longwe.

Asimismo, para terminar con la exposición sobre volun-
tad política se analizó un caso práctico (ver Anexo XIV)
y se distribuyó una lista de referencias bibliográficas
sobre el tema de la voluntad política y sobre planes de
acción (ver Anexo XV).

Sesión 11

Esta sesión, como se ha señalado anteriormente, fue
diseñada y facilitada por Natalia Navarro. En ella se
abordaron conceptos básicos para el análisis de género
de la cultura organizacional. 

Los objetivos de la sesión fueron: aclarar el concepto de
cultura organizacional, revisar nociones de análisis de
género y usar el análisis de género para desmontar la
forma habitual de ver las cosas. Ver cuadro 23.

10 Enfoque conceptual desarrollado por Kardam 1991-93 y Millar 1998.

Argumentos
instrumentalesArgumentos de

eficiencia

Argumentos de
justicia

Argumentos éticos o
normativos

Tres factores clave respecto de cómo responden las organizaciones a la equidad de género10

Cuadro 22. Posibles argumentos para justificar la necesidad de trabajar
con equidad de género a nivel organizacional

El grado de ajuste al mandato organizacional.

Existencia o capacidad de las promotoras internas (grupo interno) de género.

Vulnerabilidad de la organización a la presión externa.
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• Un análisis de género no consiste en analizar cómo están los hombres y cómo están las mujeres en una
organización.

• La cultura organizacional son las creencias, lo compartido de una organización, son expectativas, com-
portamientos y significados comunes.

• La cultura organizacional no cambia modificando el lenguaje sino removiendo estructura, procedimien-
tos… tiene más que ver con la toma de decisiones, otros modos de hacer, de pensar…

• Los cambios en la cultura organizacional no se consiguen a través de una sola persona, sino que tienen
que ser un proceso colectivo.

• De las diferentes capas de la cultura organizacional, símbolos y rituales son las más externas, las más visi-
bles y modificables, mientras que la estructura profunda se corresponde con los valores y la personalidad
de la organización.

• La cultura organizacional no es homogénea, no está aislada de la organización y no es estática, sino que
le influyen factores externos, y tiene diferentes niveles de conciencia.

• La cultura organizacional cambia a través de pequeños cambios en cosas concretas (procedimientos,
metodologías…).

• La cultura organizacional no sólo está definida y acotada por las personas, también por las estructuras,
existen cicatrices culturales en las organizaciones, hechos traumáticos que condicionan hasta debates.

• La acción positiva favorece, la discriminación positiva garantiza.

Después de la parte más teórica, realizamos una dinámica, enfocada a entender o reconocer el concepto de cultu-
ra organizacional en la práctica. Ver cuadro 24, con la dinámica que utilizamos para ello.

Cuadro 23. Algunas nociones e ideas transmitidas por Natalia Navarro
sobre la cultura organizacional
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La dinámica consistió en la dramatización de una reunión en la que intervenían:

• Director de Recursos Humanos (hombre).

• Directora de Área (mujer) de la que dependen 2 trabajadores:

✓ Un hombre que cobra más.

✓ Una mujer que cobra menos y además es Vocal de Género.

• Responsable de Género de la organización (hombre).

La reunión estaba convocada por el Responsable de Género porque detecta una posible discriminación hacia
la mujer por la inferior remuneración en la misma categoría profesional, pero es dinamizada por el
Responsable de Recursos Humanos.

Cinco de las personas participantes en la sesión, adoptaron los papeles propuestos y dramatizaron una reu-
nión, cada una asumiendo el rol que se adjudicó. 

Posteriormente, nos dividimos en pequeños grupos para reflexionar en torno a las siguientes cuestiones:

• En este caso, ¿creéis que el salario corresponde a una necesidad práctica?

• ¿Qué ocurre en la situación descrita con los intereses estratégicos de las mujeres que son contratadas?

• ¿Cómo se podría incidir positivamente en la posición salarial de las mujeres de esta organización?

• Análisis del contexto social vasco que sirve para argumentar la discriminación (utilizando la noción de
división del trabajo por género y tipos de trabajo).

• Aplicar las nociones de acceso y control de recursos y beneficios a esta situación.

• ¿Cuál es el potencial transformador de la organización en cuanto a las desigualdades de género se
refiere?

Cuadro 24. Dinámica de dramatización

220 x 210 siste  dos columnas  23/2/09  09:20  Página 67



68

Sesión 12

Esta sesión, fue diseñada y facilita por el Equipo de
Género de la Coordinadora, constó de dos partes, y
cada una de ellas tuvo una parte más teórica y otra más
práctica:

a. Voluntariado y vida laboral en las ONGD.

b. Conciliación.

a. Voluntariado y vida laboral en las ONGD

La ponente hizo una exposición sobre las tensio-
nes y conflictos, identificados a partir de los auto-
diagnósticos realizados por las ONGD, y otros
planteados desde la experiencia del propio Equipo
de Género de la Coordinadora, en relación con la
complejización de las estructuras de las ONGD al
pasar de un mayor peso del trabajo voluntario a
una profesionalización, a través de la contratación
de personal.

Analizamos algunos conceptos desde un punto de
vista de género, entre ellos:

• Diferenciación, en el imaginario colectivo, entre
los términos de voluntariado (asociado al campo
social y a lo femenino) y militancia (asociado al
campo político y a lo masculino).

• Diferenciación entre techo de cristal (imposibili-
dad de las mujeres de promocionarse en las mis-
mas condiciones por las redes informales de rela-
ciones entre los hombres que se lo impiden) y
techo de cemento (imposibilidad de las mujeres
de promocionarse en las mismas condiciones por
restricciones y obstáculos autoimpuestos).

A continuación realizamos una dinámica que denomi-
namos 6-6-6. Ver cuadro 25.
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Hicimos 3 grupos, uno representaba al personal contratado, otro al personal voluntario y otro a la organi-
zación en su conjunto. Se trataba de hacer 3 grupos de 6 personas cada uno que identificaran 6 ideas en 6
minutos en torno a la pregunta ¿Puede existir la convivencia de la lógica laboral y la lógica militante o
voluntaria en una organización sin que exista conflicto de intereses? Posteriormente, pusimos en común los
resultados de los 3 grupos y sacamos las siguientes conclusiones:

1. Existe preocupación entre el personal de las organizaciones, por asegurar la remuneración.

2. Hay una sobrecarga de exigencia al personal remunerado.

3. Posible crisis de motivación entre el personal remunerado cuando se les pide militancia.

4. Falta de comprensión de la necesidad de remuneración en el trabajo.

5. Imposibilidad de remunerar en la lógica laboral la militancia.

6. Falta de información de los contenidos de la labor remunerada desde la dirección voluntaria.

7. Excesiva especialización en el trabajo del personal contratado.

8. Para el acceso a la información que incide en la toma de decisiones se necesita tiempo y
dedicación completa.

9. Complejidad para compatibilizar horarios entre personal voluntario y remunerado.

10. Resistencia de las personas voluntarias a asumir el mismo grado de responsabilidad que las
personas contratadas en la toma de decisiones.

11. Se recurre al voluntariado para hacer el trabajo que está fuera del horario laboral del personal
contratado.

Cuadro 25. Dinámica 6-6-6
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Dos lógicas en conflicto

Laboral Militancia / Voluntariado

Remuneración.

Desempeño normado.

Horarios establecidos.

Sanciones e incentivos.

Compensaciones tangibles (prestigio, prestaciones, etc.).

Gratuidad.

Desempeño voluntario.

Flexibilidad horaria.

Exigencias flexibles.

Compensaciones morales, intangibles.

Razones por las que no conciliamos Propuestas de solución

No somos realistas sobre las capacidades de las ONGD.

Nos diferenciamos de la empresa.

Culpabilidad del personal (sobrecarga a otras personas).

A más tiempo invertido en la carga de trabajo e
implicación, menos tiempo para el ámbito familiar,
social, etc.

Pedir responsabilidades a las administraciones públicas.

Evaluación interna.

Que se aplique la ley a las personas trabajadoras.

Valorar el ámbito personal y potenciarlo, tanto en
personas trabajadoras como voluntarias.

Flexibilizar el horario de trabajo, sin culpabilizar.

B. Conciliación

La parte expositiva se centró en abordar la conciliación
como un equilibrio entre vida personal, familiar y labo-
ral, que requiere cuestionar y transformar determina-
dos valores. Se señalaron, además, 3 conclusiones sobre
los autodiagnósticos en cuanto al tema de la concilia-
ción: a) existen tabúes sobre las relaciones personales;
b) se da por hecho la disponibilidad de las personas; y

c) hay conciencia de compromiso (por ejemplo no se
coge una baja por enfermedades leves).

Para la parte práctica, nos dividimos en 2 grupos, uno
analizó las razones por las que las organizaciones no
concilian y propuso algunas medidas para solucionarlo,
y otro analizó posibles medidas de conciliación, aplica-
bles o innovadoras. Ver cuadros 26 y 27.

Cuadro 26. Razones por las que no conciliamos
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Posibles medidas de conciliación aplicables Nuevas medidas de conciliación

Estabilidad laboral (contratos indefinidos).

35 horas semanales.

Organización del trabajo (menos carga por persona).

Gestión del tiempo (flexibilidad laboral).

Suprimir las reuniones a partir de una hora determinada.

Introducir medidas de conciliación en los acuerdos laborales.

Para terminar la sesión, se repartió una hoja con biblio-
grafía sobre voluntariado, vida laboral y conciliación en
las ONGD,  que se adjunta como Anexo XVI.

Sesión 13.

La sesión fue diseñada y facilitada por Carmen Cruz.
Constó de una exposición teórica y una más práctica

sobre políticas de género: implementación, seguimien-
to y evaluación. En la primera parte de la sesión anali-
zamos las diferencias entre política, estrategia y plan
de acción. Los cuadros 28 y 29, que se incorporan a
continuación, se basan en la exposición que hizo
Carmen Cruz.

Posibilidad de acumular las vacaciones de 2 años
al permiso de maternidad.

Incidir en el tema de la afiliación sindical.

Cuadro 27. Medidas para conciliar
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Es un enunciado público que da
cuenta del compromiso responsable
de un país o una organización en
relación a los temas de género, así
como un marco que señala lo que
esto significa en el contexto del
quehacer institucional.

Componentes: Análisis situacional,
la política misma, estrategia de
ejecución y/o plan de acción.

Es un componente de la política de género.
Puede ser un plan, una pauta, una táctica,
una posición, una perspectiva o un enfoque.

Pasos recomendables para elaborar una
estrategia:

• Definir y seleccionar los ámbitos
a abordar.

• Extraer información del diagnóstico.

• Identificar líneas de acción,
resultados y medidas.

• Validar las acciones.

• Diálogo permanente con Dirección

• Difusión amplia hacia el interior y el
exterior.

• Definir un plan de acción y un sistema
de seguimiento y evaluación.

Es un instrumento operativo
que pone en marcha
recomendaciones de la
estrategia por un periodo
de tiempo determinado.

Componentes:

• Considera las líneas de
acción de la estrategia.

• Identifica acciones para
el periodo en base a las
medidas.

• Define indicadores,
responsables, periodo
de realización,
condiciones necesarias
y presupuesto.

Política Estrategia Plan de acción

Cuadro 28. Diferencias entre política, estrategia y plan de acción
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1. Tomar las decisiones sobre qué
tipo de seguimiento y quiénes,
capacitando a las personas que
van a hacerlo y asignando
recursos.

2. Definir los indicadores.
Tipo de indicadores, enfocados a
resultados y escalonadamente.

3. Fijar escala de desempeño,
definiendo grados y asignando
mejor y peor valoración.

4. Identificar herramientas para la
recogida de información.

5. Procesar información y elaborar
informes.

• Según el papel de la evaluación:
formativa o sumativa.

• Según el contenido o fase del
programa: de diseño, 
de proceso o de resultados.

• Según el momento de la
evaluación: exante o expostfacto.

• Según el agente evaluador:
interna o externa.

• Eficiencia: para qué se hacen las
cosas, cuáles son los resultados que
se persiguen, qué objetivos se
logran.
¿Cómo podemos hacer mejor lo que
estamos haciendo desde una
perspectiva de género?

• Eficacia ¿Qué es lo que deberíamos
estar haciendo desde una
perspectiva de género?

• Impacto. Medir las consecuencias
positivas y negativas que ha tenido
una intervención de desarrollo en
las relaciones de género. Hay que
evaluar este impacto
independientemente de que estos
resultados han sido o no previstos.

Proceso de seguimiento
y evaluación

Tipos de evaluación Criterios

Mecanismos de seguimiento y evaluación

En la parte práctica de la sesión, se hicieron pequeños
grupos, que analizaron un modelo de Plan Operativo
propuesto, con el objetivo de:

• Revisar los nudos identificados en el diagnóstico
de una organización:

✓ Distancia entre el discurso y la práctica de la
organización.

✓ Miedos, resistencias y dificultades para trabajar
género.

✓ Más visibilidad y cargos de responsabilidad
para hombres.

✓ Influencia negativa del tipo de estructura.

✓ Falta / desigual formación en género.

✓ Ausencia de evaluación de la política de género.

✓ Política laboral sin perspectiva de género.

✓ Utilización de un lenguaje sexista.

✓ Desconocimiento de herramientas de género.

Cuadro 29. Mecanismos de seguimiento y evaluación
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• Organizar los nudos por la importancia que se
crea que tienen.

• Identificar el mayor problema.

• Definir el objetivo global de la estrategia.

• Definir al menos una línea de acción, con su obje-
tivo estratégico, resultados y acciones.

• Organizar esta información en un Plan de Acción
en base al siguiente esquema:

Acciones Indicadores Responsables Periodo Recursos Condiciones

Por último distribuimos una hoja con el esquema de
trabajo de la sesión y una serie de referencias bibliográ-
ficas sobre política de género, que adjuntamos como
Anexo XVII.

B. BLOQUE III. Socialización y cierre

Este tercer bloque de la Fase de Acompañamiento,
constó únicamente de una sesión de trabajo, la última
sesión del proceso, que tuvo lugar en el mes de diciem-
bre de 2007.

En esta sesión socializamos los planes de acción que las
organizaciones habían elaborado partiendo de sus auto-

diagnósticos, de la socialización de los mismos y de la
identificación de nudos, oportunidades y objetivos, apo-
yadas por las sesiones 10 a 13. Posteriormente hicimos
un taller de evaluación de la Fase de Acompañamiento,
y para terminar, como Equipo de Género de la
Coordinadora quisimos hacer una devolución final, con
conclusiones y recomendaciones que posteriormente
han sido matizadas y desarrolladas en el informe de eva-
luación del proyecto elaborado por KALIDA DE A.
Acompañamiento, Calidad y Desarrollo y que comenta-
remos en el apartado final de esta publicación.
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Así evaluó el Grupo del Proceso la Fase de Acompañamiento 

Elementos a potenciar

• Se valora muy positivamente la amplia participación.

• La dinámica del diagrama de afinidades resultó muy
ágil.

• Con la socialización interna en la ONGD se visibiliza
el papel de los grupos de género internos.

• Haber preparado dinámicas para que las ONGD
socialicen los diagnósticos ha facilitado el proceso y el
logro del objetivo de extraer nudos y oportunidades.

• Exposiciones temáticas muy buenas, aunque
la preparación no fue fácil.

• Ha ayudado mucho tener ejemplos aterrizados
a la práctica de las ONGD.

• Ha sido muy positivo contar con un guión de trabajo
que ayudaba a reflexionar de cara a elaborar los planes
operativos.

• Esta fase, sin haber estado tan claramente definida
desde el principio, ha logrado concretarse muy bien y
sobre todo adecuarse mucho a las necesidades de las
ONGD.

• Entregar las dinámicas previamente a la sesión.

• Empezamos a ofrecer servicio de guardería durante
las sesiones sólo en la fase final del proceso.

• Algunos nudos y oportunidades de algunas
organizaciones quedaron fuera del consenso general
y no se abordaron en la Fase de Acompañamiento.

• En las sesiones temáticas se invitó a participar a
otras personas de las ONGD y eso generó nuevas
resistencias.

• En algunas sesiones temáticas faltó más personal
directivo para generar mayor debate y para que
escucharan ciertas cosas. Demasiada visión técnica.

• En algunas sesiones con mucho contenido, no se
hizo una buena distribución de los tiempos de cada
ponente.

• Faltó adecuar más el tema de las políticas a la
realidad de las organizaciones.

• Las fechas de las sesiones de esta fase deberían
haber estado más separadas.

Elementos a mejorar
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Así evaluamos desde el Equipo de Género de la Coordinadora
la Fase de Acompañamiento

Elementos a potenciar

• Contenidos muy interesantes. 

• Cuando las dinámicas se preparan bien, salen
bien

• Contenidos completos y bien preparados. 

• Buenos materiales.

• Esfuerzos por realizar dinámicas en las sesiones,
aunque a veces resultaba difícil.

• Las personas que participaron en las sesiones
tenían una alta motivación.

• Había muchas personas en las ONGD con ganas
de participar en las sesiones temáticas de esta
Fase de Acompañamiento.

• Esta fase se ha logrado concretar bien y adecuarse
bastante a las necesidades de las ONGD. 

• Todavía no se ha visto del todo la utilidad
de estas sesiones porque falta tiempo
para digerirlas.

• Las sesiones fueron muy seguidas e intensas.

• El planteamiento de las sesiones fue más
difuso que en fases anteriores.
Faltó concretar más el plan de acción.

• No hubo tiempo para socializar en las
ONGD.

• Faltaron herramientas concretas
para pasar de la teoría a la práctica.

• No hubo una participación real de los
órganos de dirección de las ONGD.

Elementos a mejorar
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5.4. FASE TRANSVERSAL: La sistema-evaluación 

La evaluación de esta iniciativa ha pretendido, desde el
inicio, ser un proceso participativo que permitiera ir
descubriendo elementos de mejora durante el proyec-
to, de cara a ofrecer un proceso a las ONGD de gran
calidad. Además, en el Equipo de Género de la
Coordinadora deseábamos conocer cómo han vivido las
ONGD el proceso en sus organizaciones, y recoger algu-
nos resultados alcanzados al finalizar este periodo. 

El trabajo de evaluación se encargó a la consultora
KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo,

que ha contado con el apoyo de la Responsable de
Género de la Coordinadora y un subequipo de la
Coordinadora. 

La evaluación estableció una doble perspectiva (proce-
so y resultados), buscando evaluar:

• El proceso vivido por las ONGD. 

• El proceso vivido por el Equipo de Género de la
Coordinadora.

• Los resultados que éste ha tenido sobre las ONGD
y la Coordinadora.

Principales aprendizajes de la Fase de Acompañamiento

• Ofertar la posibilidad de asistir a las sesiones del
proceso a otras personas de las ONGD es algo
positivo, siempre y cuando no se excluya la
participación a quien viene participando
normalmente, dado que se puede romper la dinámica
interna de la ONGD y del grupo de género interno.

• Disponer de un equipo de trabajo para apoyar
y dar pautas en el proceso es clave para el éxito 
del acompañamiento.

• Los contenidos de las sesiones y las dinámicas
empleadas son determinantes para garantizar
que se aborden los temas clave en la elaboración
del plan de acción.

• La Fase de Acompañamiento debiera ser más larga,
disponer de más espacios para la reflexión
y el debate y distanciar más las sesiones para poder
socializarlo en las organizaciones.

• Es necesario complementar el equipo con
mecanismos de seguimiento más individualizados,
durante el proceso y una vez que finaliza para
poder intercambiar información, ver como se avanza,
resolver dificultades, etc.

• Las mujeres deben implicarse más en los debates y
participar activamente.

• Es importante facilitar la participación de las mujeres
ofertando desde el inicio un servicio de guardería.
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Proceso

Resultados

• Ficha de sistematización de la Fase
de Sensibilización en la ONGD.

• Taller fase diagnóstico.

• Taller fase acompañamiento.

• Tarjetas durante sesiones.

• Encuesta a 10 grupos de género internos.

• Encuesta a otros miembros de la ONGD.

• Entrevistas a asistentes sesiones proceso.

• Entrevistas a donantes.

• Actas reuniones del Equipo de Género
de la Coordinadora. 

• Relatorías sesiones proceso.

• Ficha evaluación sesiones proceso.

• Asistencia/relatoría sesiones proceso.

• Talleres equipo proceso. 

• Entrevista grupal.

• Entrevista Junta de Gobierno.

Evaluación ONGD Evaluación EQUIPO 

Fuente: Informe de evaluación de KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo. Ver Anexo XVIII.

Fruto de todo ese proceso se cuenta con un documen-
to de evaluación exhaustivo que puede ser consultado
en el Anexo XVIII. En esta publicación hemos intercala-
do los principales aprendizajes a lo largo de las etapas
del proceso, y un capítulo específico sobre los aprendi-
zajes y recomendaciones de evaluación de resultados
(apartado 6).

A. Sistematización del proceso

En lo que se refiere a la sistematización del proceso con
las ONGD, se han abierto diferentes espacios y herra-

mientas en distintos momentos, y específicamente al
final de cada fase, donde se realizaba una sesión-taller
o se facilitaba una herramienta. Esta evaluación que
hacían las ONGD tiene una doble característica:

• Individual: las valoraciones que hacían al enfoque
y desempeño de la Coordinadora (metodología,
enfoque, logística, etc.), mediante las tarjetas de
sugerencias que se entregaban en cada sesión.

• Grupal: Valoración de cada fase en los talleres
insertos en las sesiones.

En este sentido se han realizado actividades de evalua-
ción durante el proyecto y al final del mismo. Las herra-
mientas han sido definidas y concretadas de forma par-

ticipativa con el grupo de trabajo y siempre con la
aprobación del Equipo de Género de la Coordinadora.
Ver cuadro 30.

Cuadro 30. Metodología de la sistema-evaluación del proceso
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Con el Equipo de Género de la Coordinadora la evalua-
ción ha sido permanente, al realizar valoraciones en
cada reunión interna donde rellenábamos una ficha
para evaluar cada una de las sesiones de trabajo del
proceso con las ONGD.

Para la sistematización del proceso se han realizado las
siguientes herramientas con el Equipo y con las ONGD:

1. Diario de campo de las participantes.

a. Actas de todas las reuniones del equipo de
trabajo. 

b. Relatorías de todas las sesiones.

2. Reporte fotográfico (grabaciones, filmaciones).

3. Cuestionario escrito de evaluación de las jorna-
das para asistentes y cuestionario escrito de eva-
luación para las miembro del Equipo de Género
de la Coordinadora.

4. Ficha evaluativa del Equipo de Género de la
Coordinadora y propuestas de cada sesión.

5. Dos talleres grupales del Equipo de Género de la
Coordinadora.

6. Tres sesiones – talleres grupales.

a. Taller Sensibilización: “Ficha de recuperación
de aprendizajes”.

b. Taller Autodiagnóstico: “El panel de evalua-
ción y el flujo grama”.

c. Taller Acompañamiento: “La dinámica de el
tiempo”.

B. Evaluación de resultados

Para el desarrollo de la evaluación, se elaboraron unas
categorías de análisis que fueron consensuadas con el
equipo y trasladadas a los instrumentos. Estas catego-
rías se realizaron con base a los 5 criterios de evalua-
ción del CAD-OCDE: eficacia, eficiencia, pertinencia,
sostenibilidad e impacto. A pesar de esto se han tenido
en cuenta otras categorías o criterios de la Educación
para el Desarrollo. 

Para el análisis de resultados se ha realizado:

1. Revisión de las fuentes secundarias (todo el
material generado durante el proceso, actas,
documentos, fichas de la sistematización, etc.).

2. Diez encuestas estructuradas a ONGD participan-
tes en proceso de acompañamiento. 

a. Encuesta a 10 grupos de género de las ONGD.

b. Encuesta a 2 miembros de la ONGD que no están
en el grupo de género interno.

3. Entrevistas semiestructuradas a 9 ONGD (asisten-
tes a sesiones).

4. Seis entrevistas semiestructuradas a instituciones
públicas y donantes privados.

5. Entrevista grupal a la Junta de Gobierno de la
Coordinadora.

6. Dos talleres grupales con el Equipo de Género de
la Coordinadora.

7. Entrevista grupal al Equipo de Género de la
Coordinadora.
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Así evaluamos desde el Equipo de Género de la Coordinadora 
la Fase Transversal de Evaluación

Elementos a potenciar

• Momento de devolución a las ONGD.

• Espacio para la reflexión del trabajo
realizado.

• Ahora tenemos insumos para contar cómo
lo hemos vivido.

• Ahora tenemos insumos para contar lo que
hemos conseguido.

• Personas del Equipo de Género más
descolgadas en esta etapa (al saber
que estaba subcontratado).

• El equipo estaba cansado del trabajo anterior
y no sentía que tenía la responsabilidad
directa (menos implicación).

• La evaluación permanente a veces lo vivíamos
(como equipo y como ONGD) como una
carga extra en las sesiones.

Elementos a mejorar
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11 Son las conclusiones y sugerencias extraídas literalmente del documento de evaluación realizado por KALIDA DE A. (apartado 6,
pág. 154). Ver Anexo XVIII.

6. Principales aprendizajes y recomendaciones
del proceso de evaluación11

6.1. Generales

El proyecto ha querido acompañar a 10 organizacio-
nes para que iniciaran sus procesos de incorporación
de la perspectiva de género a nivel organizacional. En
ese sentido, ha sido un proceso genérico y abierto que
se ha ido elaborando con una dinámica de planifica-
ción - ejecución - evaluación - replanificación, que
permitiera adaptarse a las necesidades comunes de
dichas organizaciones y pudiera incorporar mejoras de
forma continua y permanente. Por otro lado, las orga-
nizaciones participantes, tenían distintos puntos de
partida. Si bien había organizaciones que ya habían
comenzado procesos de este tipo, inclusive, que habían
tratado de poner en marcha políticas de género en la
organización; otras, apenas estaban iniciando. Esta
heterogeneidad de las organizaciones participantes se
ha vivido, por la mayoría, como algo positivo, aunque
alguna sintiera que no siempre se adaptaba a su rea-
lidad específica. 

Este tipo de procesos puede requerir de una visión de
largo plazo y de una planificación más larga (al menos
2 años y hasta cinco) y de mayor distancia entre sesión
y sesión, de cara a facilitar la devolución y socializa-
ción, no sólo en los grupos de género internos, sino
también en toda la ONGD. Tal vez el papel de la
Coordinadora ahora deba orientarse a hacer segui-
miento a lo avanzado o dar pautas a otras que desean
iniciar procesos similares.

6.2 Aprendizajes y recomendaciones del proceso

El diseño del proyecto

• El tener cierta trayectoria con las organizaciones
anteriormente, y haber realizado actividades,
investigaciones y formación previas, sirve para
definir una estrategia más acertada a la realidad
y necesidades de las organizaciones.

81
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• El trabajo en equipo ha sido fundamental.
Disponer de una persona liberada para ciertas
tareas, así como tener en el grupo personas de
ONGD que están en los procesos suponía una
garantía de realismo. A pesar de esto, el proyecto
fue muy pretencioso en la formulación de ciertos
indicadores, de cara a las posibilidades del grupo
y la realidad de las organizaciones. 

• Los indicadores sobre participación de personal
directivo y de hombres, no han sido bajos, pero se
formularon demasiado pretenciosos, teniendo en
cuenta el universo del sector de las ONGD.

• La evaluación ha sido clave. Realizar procesos
innovadores como este requiere de un esfuerzo
adicional para ir probando lo que funciona y lo
que no. Por ello, se ha dado tanta importancia a
la evaluación de avances y la replanificación
durante la ejecución del mismo. 

La autoformación

• Este espacio es necesario para la reflexión y el
aprendizaje de quien va a liderar el proceso (el
equipo). Los contenidos variados fueron muy
interesantes y el debate enriquecedor. Es un
momento necesario para empoderar a la personas
que van a liderar el proceso.

• Como mejoras parece necesario planificar bien
esa etapa y combinar sesiones más formativas, de
cara a la estrategia, con sesiones prácticas, de
cara al diseñar un avance de la metodología el
proceso.

Las jornadas

• Las jornadas fueron un espacio claro para sensibi-
lizar y atraer a organizaciones para el proceso.
Además, el Equipo de Género pudo dar a conocer
su trayectoria anterior y la propuesta a realizar.

• Son un espacio clave para motivar y es el punto
de inflexión entre las primeras fases y el inicio del
proceso con las ONGD. 

• Es importante cuidar la logística de cara a incluir
materiales y la evaluación en las carpetas, o dis-
poner de un buen local con sonoridad adecuada y
buenos espacios para los talleres grupales. 

El proceso con las 10 ONGD

• En general el equipo de la Coordinadora valora
positivamente el proceso de planificación y ejecu-
ción de las 14 sesiones con las ONGD. Considera
que es positivo planificar con la metodología
prueba-error, que permite hacer ajustes perma-
nentes a lo planificado. Además es muy interesante
ver como se han implicado personas del equipo,
tanto en la asunción de tareas de planificación,
como en el liderazgo de algunas sesiones. 

• Como elementos a tener en cuenta, parece nece-
sario pensar en algún sistema de planificación
que no sobrecargue a quien lidera el proceso, pero
tampoco que delegue todo externamente para
que el equipo no le desvincule de las tareas. 

Sensibilización

• Las ONGD valoran esta etapa de forma muy diver-
sa, pero la mayoría la consideran como positiva,
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aunque con cierto escepticismos inicial y algo de
desconcierto. A medida que avanzaban las prime-
ras sesiones se iban dando cuenta en lo que se
habían metido. Estas dos primeras sesiones las
valoran como necesarias para ubicarse en el pro-
ceso y haber creado los grupos de género. A tra-
vés de las fichas de sistematización valoran como
interesante para iniciar el haber conocido a otras
ONGD que partían de situaciones similares con lo
que se generó un ambiente de confianza.

Diagnóstico

• A través de la evaluación continua el equipo de la
Coordinadora fue mejorando la planificación de
las sesiones de cara a hacerlas más participativas
y dinámicas, y ajustando tiempos y logrando
resultados. Como medida clave de este periodo
fue incluir las tarjetas de valoración en cada
sesión para que las ONGD pudieran hacer sus
sugerencias de mejora o destacar lo más positivo
aprendido en esa sesión. 

• Las organizaciones valoran estas 5 sesiones como
muy bien organizadas, muy bien en cuanto a con-
tenidos y medianamente bien en cuanto a meto-
dología y materiales. Lo mejor valorado es el
esfuerzo y trabajo del Equipo de Género de la
Coordinadora. Esta etapa les sirvió para ponerse
las lentes de género a la hora de evaluar su orga-
nización y para clarificar mejor las expectativas
de su organización sobre el proceso. Como ele-
mentos a mejorar señalaron su inseguridad en los
grupos de género de la organización y el poco
tiempo existente entre sesión y sesión para poder
trabajar en los deberes. Es la etapa donde surgen
las primeras resistencias en algunas ONGD. Como

sugerencias proponen dejar más espacios para la
reflexión conjunta y más tiempo para el trabajo
en la ONGD (entre sesión y sesión), así como acla-
rar y mejorar el uso de la wiki u otras tecnologías
para compartir las experiencias y los avances o
haber realizado la sesión de análisis de género en
el diagnóstico en la fase anterior.

Acompañamiento

• El equipo valora como interesante haber facilita-
do a las ONGD herramientas y dinámicas prepara-
das para poder socializar los resultados del auto-
diagnóstico en la ONGD. Sólo las ONGD que las
utilizaron lograron desgranar los nudos y oportu-
nidades clave para el plan de acción. Además, las
sesiones temáticas tuvieron un nivel muy alto y
lograron hacerse aportes teóricos y prácticos muy
dinámicos. Como mejoras, el grupo proceso consi-
dera que había un perfil demasiado técnico en las
sesiones y que haber abierto la participación a to-
da la ONGD, pudo afectar algunos debates. Algu-
nas decisiones que el equipo de la Coordinadora
tomó fueron: ofertar guardería, preparar las diná-
micas previamente y experimentarlas, y entregar
el material de la sesión por escrito.

• Las organizaciones consideran que las temáticas
abordadas en la Fase de Acompañamiento fue-
ron claves y muy interesantes de cara a resolver
algunas dudas específicas. Ahora bien, la utili-
dad de esta fase, no se ha visto todavía al no
haber podido digerir los contenidos en la orga-
nización, dado que las sesiones fueron muy con-
secutivas en el tiempo. Para futuras ediciones de
este proceso, proponen mantener la asistencia
de las mismas personas en las sesiones, dado
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que al permitir que otras personas de la organi-
zación participaran, se perdieron algunas temá-
ticas que no han sido socializadas todavía por
aquellas que no son parte del grupo de género
interno de la ONGD. El reto está en dar el paso
ahora a la práctica y consideran que las instan-
cias directivas deben implicarse.

La evaluación 

• Esta etapa se ha valorado positivamente en cuan-
to que ha supuesto una estrategia permanente de
valoración de lo realizado. La evaluación ha for-
mado parte de la experiencia al realizarse evalua-
ciones de cada fase del proceso con las ONGD y de
cada sesión y momento en el Equipo de Género.

• En ocasiones, se ha vivido como una sobrecarga
de trabajo, pero ha dejado los insumos necesarios
para recoger lo vivido y valorar los aprendizajes y
poder contarlos. Como elementos de mejora, el
equipo ha destacado que es necesario implicarse
más en la fase de evaluación de resultados (al
final), dado que al haber estado subcontratada,
han confiado en el trabajo de la consultora, y su
participación e implicación ha sido menor.

6. 3. Aprendizajes y recomendaciones
de los resultados

A nivel de la Eficacia

a. Sobre la estrategia de actuación

• Formación integrada y amplia. De cara a diseñar la
estrategia del proyecto, el equipo considera
imprescindible haberse formado en diferentes

corrientes sobre la perspectiva de género a nivel
organizacional. El hecho de formarse y contar con
el apoyo puntual de una asesora externa, ha
permitido al equipo poder realizar una estrate-
gia mixta que ha combinado el mainstraiming,
con la visión desde las resistencias que el equi-
po ha montado, junto a la corriente GED y la
propuesta de Natalia Navarro sobre cambio
organizacional.

• Delimitar bien los tiempos es clave para no sen-
tirse sobrecargadas. Es importante establecer
unos tiempos y espacios previos para la elabora-
ción de la metodología de trabajo, aunque poste-
riormente se vaya adaptando y planificando sobre
la marcha. El hecho de haber planificado las dis-
tintas fases del proyecto (sensibilización, auto-
diagnóstico y acompañamiento) a la vez que su
ejecución ha sido positivo para poder ajustar muy
bien los contenidos y herramientas, pero también
ha supuesto una alta carga de trabajo para el
Equipo de Género de la Coordinadora. 

b. Sobre la Sensibilización

• Las jornadas realizadas aparecen como un ins-
trumento clave de sensibilización a las ONGD de
Euskadi, así como una vía para la motivación y la
captación de organizaciones que quieran sumarse
a un proceso similar. El hecho de invitar a organi-
zaciones con experiencias similares es realmente
interesante y motivador. 

• En el equilibrio está la clave. Fue bien valorado
que las jornadas contaran con una ponencia teó-
rica, pero también que se combinara con dinámi-
cas prácticas que ponen a pensar a las ONGD.
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• El grupo de género lidera las sesiones: El papel
dinamizador y de liderazgo del Equipo de Género
es crucial. Visibiliza al grupo, potencia sus capaci-
dades y le otorga reconocimiento de su potencial.

• No pasa nada por restringir la entrada. A sa-
biendas del perfil típico de las ONGD vascas
(mujeres técnicas), el hecho de haber puesto exi-
gencias a la asistencia, sirvió para motivar a hom-
bres y personal directivo. 

• Cuidar la logística: es interesante seleccionar
espacios bien ubicados y con buena sonoridad
para facilitar las sesiones, así como entregar las
ponencias o materiales de lectura vinculadas al
tema.

c. Sobre el inicio de procesos

• El grupo de género interno en la ONGD: impres-
cindible. Parece clave haber establecido la crea-
ción obligatoria de grupos de género en las
ONGD. Sin los grupos, las personas que asisten a
las sesiones no se sienten referentes en su organi-
zación. Parece que la mayor sensibilización y
compromiso se ha logrado en los grupos de géne-
ro internos. El proceso del proyecto se planteó
acompañar a las ONGD mediante 2 personas asis-
tentes a las sesiones y les brindó herramientas
para el trabajo en el equipo de género de la orga-
nización. Es importante destacar que las personas
que ya tenían una sensibilidad previa hacia el
tema se han integrado en una estructura como el
grupo y para aquellas personas que, de alguna
manera, ya lo tenían interiorizado, este proceso
ha servido para comprenderlo mejor y darle más
sentido a algunos comportamientos personales. 

• Completar estrategia de Ida y Vuelta con estra-
tegia metodológica de carácter multiplicador. Los
grupos, sí se han sentido agentes de cambio, aun-
que han tenido dificultades para hacer llegar lo
aprendido en el proceso, lo analizado en el diag-
nóstico y lo planificado a futuro. Los grupos de
género de las ONGD, valoran bien las herramientas
de análisis aprendidas y puestas en práctica, aun-
que parece necesario un mayor manejo de herra-
mientas para socializar en la ONGD, o un mayor
trabajo de concienciación y sensibilización por
parte de la organización, pues en muchos casos se
han dado avances más bien formales, pero no rea-
les. A futuro, parece necesario pensar mecanismos
para que el trabajo del grupo pueda trasladarse a la
organización y, sobre todo, a los grupos de poder
(órganos de gobierno, personal directivo, etc.) y
tanto a hombres y mujeres que ostentan poder y/o
liderazgo, que son las que permiten o facilitan que
ese tema sea prioritario y permee a la organización.
Contar con una asesoría individualizada más espe-
cializada puede ser otra opción complementaria.

• Necesario establecer mecanismos de participa-
ción de las directivas. A priori, no parece haber
diferencias de implicación y compromiso entre los
hombres y mujeres de las organizaciones. Al
menos no han sido reconocidas por los y las par-
ticipantes. A veces se reclama una diferente sen-
sibilidad hacia el tema, que en ocasiones tampo-
co existe en algunas mujeres. En otras, se compar-
te la sensación de que este proceso ha vuelto a
sobrecargar a las mujeres que son quienes han
tenido que tirar del carro y que los hombres que
han participado en el grupo de género sí que se
han implicado pero el hecho es que la participa-
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ción en estas estructuras ha sido predominante-
mente femenina. En cualquier caso los grupos de
género ha estado conformados mayormente por
mujeres, frente a hombres (21%), y su permanen-
cia (la de las mujeres) ha sido algo mayor. Si pare-
ce necesaria mayor implicación de los órganos de
gobierno, sobre todo las juntas directivas.

• Es importante acotar muy bien la formulación y
los logros a alcanzar para no crear falsas expec-
tativas. Los indicadores establecidos por el Equipo
de Género, en algunos niveles eran algo preten-
ciosos y habiendo alcanzado cotas de participa-
ción de los hombres y personal directivo, nada
desdeñable, no han sido alcanzado los planifica-
dos que pretendían lograr una casi paridad entre
unos y otras, en un sector totalmente feminizado.
En ese mismo sentido, el equipo también se pro-
puso una meta muy alta, lograr que participaran
en el proceso de acompañamiento el 30% de las
ONGD de la Coordinadora, algo que era inalcan-
zable, tanto para un equipo voluntario como es el
Equipo de Género como por la propia metodolo-
gía diseñada. También es cierto, que el equipo
desconocía el alcance del trabajo a realizar, dado
que no existían experiencias previas similares. En
cualquier caso, el objetivo no era realizar políticas
de género, aunque sí abrir caminos, algo que el
Equipo de Genero ha aclarado permanentemente.

• No hay vuelta atrás. El proceso ha servido
para abrir una puerta que ya no se puede
cerrar. En general un 89% de las organizaciones
dice sentirse satisfecha con el proceso y le otor-
ga una media aproximada de 7. Cuatro de las
ONGD tiene un plan de acción y 4 más están en

proceso de finalizarlo. Hay que continuar el
apoyo en sentido cuantitativo (animar a más
ONGD), pero también cualitativo (que las que ya
han iniciado sigan profundizando).

A nivel de la Eficiencia

a. Como perciben la eficiencia las involucradas

• ¿Ser eficientes a coste de qué? En general la
gente otorga un valor medio alto a la rentabilidad
del proceso una vez puestos en relación los recur-
sos empleados con los beneficios obtenidos.
También es cierto, que la eficiencia se ha valora-
do mejor por las personas no involucradas en el
mismo, que por los grupos de género y las perso-
nas del grupo proceso, seguramente porque ha
sido un esfuerzo personal alto. Considera que ha
merecido la pena aunque algunos aprendizajes
para mejorar serían: 

✓ Disminuir el ritmo del proceso, que al ser tan
rápido e intenso ha implicado la sobrecarga de
trabajo de algunas personas, sobre todo, quie-
nes acudían a las sesiones del Equipo de Género
de la Coordinadora desde organizaciones más
pequeñas o más lejanas.

✓ Parece necesario obligar, de una u otra forma a
que se implique toda la organización en su
conjunto: En algunos casos, se ha señalado que
se ha abusado de la motivación de estas perso-
nas para llevar a cabo un proceso que estaba
poco o nada interiorizado por la organización.
A pesar de que este problema se trató de evitar
con la carta de compromiso, faltó hacerle
mayor seguimiento.
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✓ De cara a obtener mejores resultados, es impor-
tante incluir elementos, herramientas y metodo-
logías para concretar la teoría manejada a la
práctica, y sobre todo a la socialización y con-
traste en la organización.

• Se trata de procesos a largo plazo. El Equipo de
Género de la Coordinadora cree que sí ha sido
eficiente, aunque el resultado se verá a más largo
plazo y ahora se visibilizan más los esfuerzos que
los réditos. Esta proyecto, era una iniciativa que
el grupo tenía ganas de hacer y considera que lo
que se ha conseguido merece la pena. Ahora bien,
de la misma manera, los grupos de género seña-
lan que ha sido eficiente para la organización
porque los costes organizacionales han sido
bajos, pero a costa de su propio personal (costes
personales altos). 

b. Sobrecarga en las mujeres

• La implicación de los órganos de poder de la
organización, y la legitimación y representativi-
dad del grupo de género es crucial. El Equipo de
Género de la Coordinadora considera que a lo
largo del proyecto sí se ha sobrecargado de traba-
jo a las ONGD y a las mujeres (técnicas mayorita-
riamente), pero también valoran que las ONGD no
han sido conscientes de la carta de compromiso
que firmaron al inicio del proceso, con la que se
pretendía evitar eso. No han cumplido el compro-
miso de descargar tiempos y recursos. 

Parece necesario, entonces, buscar otros meca-
nismos más efectivos que la carta de compromi-
so o hacer mayor seguimiento, dado que es un
tema de voluntades políticas, disponer de elemen-

tos de seguimiento a su cumplimiento. El Equipo
de Género tenía la experiencia de sobrecarga con
la formación a las agentes del género en 2004, y
por ello pensó que la carta de compromiso era una
herramienta que podría tener mayor efectividad. A
pesar de ello, no ha tenido los efectos esperados.

• Si no hay descarga hay sobrecarga. Una exigencia
o requisito para participar en este tipo de iniciati-
vas puede ser la descarga efectiva del trabajo
durante ese periodo o la constancia de una inver-
sión real de recursos materiales, económicos y
humanos.

c. Inputs de empoderamiento

• Parece que las mujeres han realizado, una vez
más, grandes aportes al proyecto (tanto en el
Equipo de Género de la Coordinadora, como en los
grupos de género internos de las ONGD), ya que
eran la mayoría. A pesar de esto no hay opiniones
homogéneas sobre estas diferencias.

• A pesar de esto, no se han promovido espacios de
empoderamiento para las mujeres (aunque es
demasiado pronto para poder valorar un impacto
de este tipo), aunque si que ha fomentado una
mayor capacitación y habilidades entre las perso-
nas que han participado en el grupo de género
interno (formado principalmente por mujeres) que
puede ser un primer paso para el mayor empodera-
miento de las mujeres en la organización.

d. Capacidad de gestión del Equipo de Género

• Es importante destacar que el Equipo de la Coor-
dinadora se ha fortalecido y ahora cree más en
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sus capacidades. A nivel interno, es importante
destacar el alto nivel de compañerismo, compromi-
so de las participantes y buen ambiente, que se ha
vivido en el grupo de trabajo. Sin esto y sin el
apoyo inestimable de la Responsable de Género, es
difícil llevar a cabo este tipo de iniciativas. 

• Hay que valorar bien los aportes. El Equipo de
Género (totalmente voluntario a excepción de la
Responsable de Género de la Cooordinadora) ha
multiplicado por cuatro la dedicación inicialmen-
te prevista. Eso supone que en aporte económico
también ha sido el cuádruplo.

• A pesar de haber reconocido que, a efectos de
tiempo y de menor carga para el Grupo, la
estrategia de planificar durante los 2 años del
proceso con las organizaciones no era la más
adecuada; sí se reconoce que ha podido ser la
única posible, dado que era un proceso innova-
dor que requería de un enfoque prueba-error
para ver cómo funcionaba.

A nivel de la Pertinencia

• El proyecto parece útil y pertinente y se ha valo-
rado positivamente por las ONGD, la Coordinado-
ra y las organizaciones financiadoras. Sean cuales
sean los resultados en cada ONGD, el proyecto ha
servido para dar a conocer un tema nuevo, gener
debate, abrir reflexiones y sensibilizar. Se ha dado
un paso más hacia la incorporación de la pers-
pectiva de género, entendiendo que no es un
proceso únicamente vinculado a los proyectos, o
únicamente vinculado al Sur.

• Este tipo de iniciativa, basada en el acompa-
ñamiento, más que en la formación, se han
valorado como novedosa, innovadora y acerta-
da en sus planteamientos. También parece
interesante el hecho de haber realizado un pro-
ceso paralelo a varias ONGD, pero que permite
la individualidad y liderado, principalmente, por
un grupo de personas voluntarias, que mayori-
tariamente proceden de ONGD, pero también de
otros espacios (universidad, consultorías, etc.).
Cada vez hay más sugerencias hacia la necesi-
dad de que la Coordinadora de ONGD se
oriente a este tipo de labor.

• Compaginar el modelo general con asesorías o
apoyos más individuales para evitar la duali-
dad “las ONGD se adaptan al proceso o el pro-
ceso se adapta a las ONGD”. Por otro lado, a
pesar de ser un proceso genérico a varias ONGD,
el hecho de ser tan diferentes ha podido supo-
ner una menor adaptación a éstas. Las ONGD
creen que ha sido pertinente aunque han seña-
lado que sus expectativas iniciales no estaban
claras y pensaban que era tener una política de
género. Algo que la Coordinadora cree que ha
ido aclarando desde los inicios. 

• El equilibro entre teoría y práctica, las tablas de
categorías de análisis y la metodología de Ida y
Vuelta las estrellas del proceso. Haber estructu-
rado en tres fases complementarias y vinculadas
entre sí: sensibilización y creación de los grupos
de género, autodiagnóstico y acompañamiento,
se valora como positivo (más de 7), y el hecho de
que contenga teoría y práctica lo hace equilibrado.
Las sugerencias han venido orientadas, principal-
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mente, a lo breve de la Fase de Acompañamiento
(que el equipo considera desde la socialización del
diagnóstico y las ONGD entienden por las sesiones
temáticas), que han sido muy seguidas y con poco
tiempo para aterrizar. Parece necesario dejar más
tiempo entre sesiones para adelantar el trabajo en
las ONGD, o planificar un proceso de continuidad
con las organizaciones y un seguimiento de sus
avances, que garantice el objetivo final. 

• Amplia cobertura a distintos niveles. Esta inicia-
tiva ha logrado llegar a más de 85 personas y 30
organizaciones (vía jornadas) y unas 45 personas
de 10 ONGD, vía procesos de acompañamiento.
En este sentido se ha logrado motivar y sensibili-
zar en un tema relativamente nuevo y que da un
salto cualitativo importante de la visión más téc-
nica de proyectos, hacia la organizacional.

• ¿Agentes de cambio o agentes de fortaleci-
miento? El hecho de plantear la creación de los
grupos de género internos se ha vivido como algo
participativo, aunque una clave destacada para
que el grupo se constituyera en agente de cam-
bio parece estar relacionada con la mayor repre-
sentatividad en la configuración de dichos gru-
pos. En algunos casos el grupo ha sido motivador
y difusor de cara a fortalecer el tema de género
en la ONGD, pero no tanto a ser promotor de
cambios reales.

• La falta de participación del resto de las perso-
nas que conforman las ONGD participantes ha
condicionado, en muchas ocasiones, los logros
del proceso. La mayoría de las personas que han
participado señalaban que uno de los objetivos

iniciales era sensibilizar y lograr un mayor com-
promiso por parte de toda la organización en su
conjunto en la incorporación de la perspectiva de
género en lo interno de la entidad, así que, obvia-
mente, la falta de implicación ha frenado la con-
secución de esta expectativa. 

• Sorprendentemente el proceso parece haber re-
suelto más cuestiones estratégicas que prácti-
cas. En este sentido parece que a aquellas entida-
des que tenían abiertos procesos estratégicos, este
proyecto les ha permitido resolver alguna cuestión
concreta o introducir el género de manera trans-
versal en sus planificaciones estratégicas.

A nivel de la Sostenibilidad

• Contar con el apoyo de las instituciones públi-
cas puede ser útil de cara a dar continuidad con
la estrategia iniciada. De hecho, a partir de la
presión del Equipo de Género se ha podido contar
con una convocatoria específica para apoyar pro-
cesos similares. Un 60% de las organizaciones
participantes tiene pensado presentarse a algún
tipo de convocatoria que le permita disponer de
recursos para continuar con la labor.

• Fortalecimiento de los grupos es garantía de
sostenibilidad. Es relevante destacar que de cara
a la continuidad, el 80% de los grupos creados,
siguen funcionando activamente. El hecho de
contar con grupos estables y con alto nivel de
compromiso hace pensar que la ruta iniciada
tiene vistas de futuro. Ciertamente una sugeren-
cia necesaria, es la de otorgar de mayor represen-
tatividad a dichos grupos, mayor participación del
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personal directivo y de los hombres, así como
dotar a los grupos de capacidad operativa, pero
también estratégica y de toma de decisiones.

• No puede dejarse, el funcionamiento de los
grupos y el avance hacia las políticas de géne-
ro, únicamente, en manos de la voluntad per-
sonal y la buena iniciativa de ciertas personas.
Allá donde así ha ocurrido ha habido posterior-
mente mayor dificultad para apropiarse de los
resultados y para comprometerse con los avan-
ces. En este sentido, las organizaciones han rea-
lizado bajos esfuerzos, en términos de haber
invertir pocos recursos económicos o de otra
índole para facilitar el proceso. Normalmente
los esfuerzos se han realizado de forma volun-
taria y personal, y no se ha contado con descar-
ga de trabajo, reconocimiento del mismo, ni se
han establecido todavía presupuestos o partidas
específicas para este tema. Donde el grupo de
género interno se ha institucionalizado y se ha
incluido en el organigrama, los efectos parecen
haber sido mayores y las perspectivas de conti-
nuidad, parecen tener mayor garantía.

• Avanzar en el tema de género a nivel organiza-
cional, supone un mecanismo de fortalecimiento
organizativo relevante. Los procesos de autodiag-
nóstico han servido para destapar desigualdades,
no sólo a nivel de género sino a otros niveles. En
ese sentido, la evaluación interna (autodiagnósti-
co) es una herramienta indispensable para el cam-
bio. Sobre herramientas, precisamente, es que las
organizaciones hacen una valoración positiva del
proceso. Consideran que han sido útiles para el
trabajo del grupo de género de la organización, y

que se ha contado con una metodología clara para
avanzar en las sesiones. Por el contrario, las dificul-
tades se han centrado en los momentos en los que
había que trasladar los aprendizajes teóricos y
adaptar las herramientas proporcionadas a las rea-
lidades concretas de cada una de las organizacio-
nes participantes en este proceso. Es decir, la difi-
cultad metodológica se ha encontrado en el salto
entre el grupo de género de la organización y la
organización en sí. En este sentido la sostenibi-
lidad podría verse afectada, pues con el paso del
tiempo los grupos de género podrían perder la
referencia metodológica y no aplicar dichas
herramientas.

• El mejor aliado sigue siendo el Sur. A pesar de
que parece pronto para realizar un análisis
exhaustivo de las alianzas generadas en ese senti-
do, las organizaciones reconocen haber fortaleci-
do las ya existentes, sobre todo las que se centran
en sus contrapartes del Sur, mayoritariamente
organizaciones de mujeres.

• Las resistencias se resisten a salir a la luz. Tal y
como se ha planteado el proceso no ha generado
al inicio grandes resistencias activas, al contrario,
se ha asumido el reto con entusiasmo. Sin embar-
go, las resistencias y dificultades a lo largo del
desarrollo han podido amenazar la continuidad
del mismo, sobre todo tras la socialización del
diagnóstico, donde no se compartían todos los
resultados. A partir de ahí, el proceso posterior de
acompañamiento no se ha asumido de la misma
manera. A pesar de esto no todas reconocen que
hayan existido las mismas resistencias que se rela-
cionan, mayormente, con:
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✓ El escaso apoyo por parte de la ONGD en su
conjunto.

✓ Con que la mayoría del trabajo efectivo y de la
responsabilidad recae sobre el grupo de género
interno.

✓ La consideración del tema de género como
poco prioritario.

✓ La escasa voluntad de cambio a nivel de estruc-
turas de decisión.

• En términos de la equidad de género, parece que el
proyecto no ha logrado visibilizar el trabajo que
realizan las mujeres (como inputs), cuando real-
mente sí se han sentido sobrecargadas (como per-
sonal técnico, pero con poco poder) y no ha
empoderado totalmente a las mismas, más allá de
sentirse más formadas (algo que pudiera ser un
elemento de empoderamiento más a medio
plazo). Además, las resistencias se manifiestan,
pero no se abordan de manera directa. Un ele-
mento de mejora, en este sentido, ha sido el que
propone realizar el análisis de género en los auto-
diagnósticos y socializarlos para motivar así a
toda la organización. Además de considerar que
no hubo tiempo suficiente para la reflexión con el
resto de la organización, en ocasiones, las organi-
zaciones se han visto perdidas a la hora de inter-
pretar los datos obtenidos en clave de género por
la escasa formación o las propias del proceso y
hubieran necesitado un acompañamiento más
individualizado en la parte del análisis de infor-
mación del autodiagnóstico.

• La Coordinadora, ¿sensibilizadora o sensibiliza-
da? El proceso ha servido, en la propia Coordi-

nadora, para sensibilizar más a sus órganos de
gobierno (asambleas territoriales y Junta de
Gobierno), ya que ahora está más dispuesta a ini-
ciar su proceso interno. También se ha fortalecido
la imagen de la Coordinadora y, sobre todo, la del
Equipo de Género. A pesar de esto, parece nece-
sario un mayor compromiso de los órganos de
gobierno con el tema, que a pesar de valorarlo
como un tema prioritario, incluido en sus estrate-
gias. Todavía tiene un papel secundario en su pla-
nificación estratégica, y no parece disponer de
recursos asegurados para continuar esta estrate-
gia en el futuro.

• El apoyo a esta estrategia desde las políticas
públicas locales es fundamental. Parece que en
los últimos años hay una mayor conciencia de la
importancia de incorporar la perspectiva de géne-
ro en el sector de la cooperación, aunque todavía
está muy vinculada al nivel más técnico. A medi-
da que surgen nuevas iniciativas orientadas al
fortalecimiento organizacional, se da un salto
cualitativo importante.

A nivel de impacto 

Es pronto para hablar de impacto, pero pueden valorar-
se algunos efectos ya visibles a la fecha. Una vez trans-
curridos 6 meses desde la finalización del proceso con la
Coordinadora las organizaciones recogen varios efectos:

• Sensibilización de las mujeres, hombres, cargos
directivos, etc. sobre la importancia de la In-
corporación de la Perspectiva de Género (IPG). 

• Inicio de un proceso que no tiene marcha atrás en
su ONGD.
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• Existencia y funcionamiento del grupo de genero,
interno con carácter más estable y con vincula-
ción de diferentes instancias de la ONGD.

• Reconocimiento de la necesidad de la evaluación
interna (autodiagnóstico).

• Contacto con personas referentes en el tema de
género.

• Cambios en la paridad de algunos órganos de
gobierno.

• ONGD más sensibilizadas, se produce un cuestio-
namiento constante de las acciones y conductas;
¿lo estaremos haciendo bien? ¿lo estaremos ha-
ciendo bajo la clave del género?

• Cuidado del lenguaje y de las imágenes que desde
la organización se proyectan sobre la mujer y el
hombre y sus roles y comportamientos. 

• Cuestionamiento de roles y participación más
equitativa.

• Se han generado otros procesos paralelos vincula-
dos a éste: conciliación personal y laboral, condi-
ciones laborales, etc.

✓ También se valora positivamente el hecho de
contar con un diagnóstico y un plan de acción
con estrategias claras.

✓ Incorporación de la perspectiva de género a
nivel técnico con más claridad y conciencia.

✓ Diseño de políticas de género (en algunos
casos) y planes de acción (en otros).

• Por otro lado, otros efectos no tan positivos han
sido:

✓ Que las instancias de poder de las organizacio-
nes no se han vinculados al 100%, continuan-
do así, sin ser un tema prioritario. 

✓ Los grupos de género, tienen todavía baja
capacidad de ser agentes de cambio (en ocasio-
nes por no ser referentes, y en otras por tener
escasa representación y poder) y no han logra-
do trasladar todo lo aprendido a la organiza-
ción en clave positiva. 

✓ Además, se ha sobrecargado al personal técnico,
mayoritariamente mujeres dado que las organi-
zaciones no han dispuesto recursos extra ni han
descargado de tareas a su personal.

✓ Baja implicación estratégica y económica.
Todavía no hay partidas específicas ni recursos
extra designados a esta labor.

✓ Se ha sugerido algún tipo de contacto poste-
rior para hacer seguimiento a los logros.
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7. ¡A modo de despedida... o de bienvenida!

Esta es nuestra forma especial de transmitiros lo que ha
sido esta experiencia tan enriquecedora, agradeciendo,
enormemente a todas aquellas personas que han cola-
borado en el Equipo de Género durante estos 4 años,
así como a las entidades que han participativo, las ase-
soras en las que nos hemos apoyados, etc.

El proyecto Generando procesos de cambio y la expe-
riencia de la sistema-evaluación realizada con KALIDA
DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo nos han
servido para crecer como grupo y también a nivel per-
sonal. Muchos han sido los esfuerzos, pero también
muchos los aprendizajes para todos y todas. En el inter-
cambio y en la socialización hemos encontrado insu-
mos para otras organizaciones y para la propia
Coordinadora.

En ese sentido, queremos rescatar algunas claves con
las que despedirnos y también, dar la bienvenida a
aquellas ONGD o entidades que deseen lanzarse e ini-
ciar un proceso como este.

Algunos aprendizajes que deseamos recoger son:

• Hemos puesto en marcha un modelo innovador
de aprendizaje continuo basado en compartir
entre ONGD del sector, a partir de un modelo par-
ticipativo basado en la planificación y evaluación
continua.

• La diversidad de ONGD ha podido suponer en oca-
siones dificultades para poder establecer pautas o
criterios de trabajo comunes, pero también ha
servido para tener una visión global de la realidad
de nuestras organizaciones, y a la vez hacer más
rico el proceso.

• Es necesario entender este tipo de iniciativas
como un punto de partida, y no como un punto
de llegada. Una visión orientada al fortalecimien-
to institucional y el cambio, supone no rendirse
ante las dificultades y tener una visión a largo
plazo para ver resultados.

93
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• Contar con un equipo voluntario, liderado por
una persona responsable, nos ha permitido traba-
jar en equipo, incorporar ideas diversas y fortale-
cernos como colectivo.

• El proceso tal y como lo formulamos, con un pro-
ceso de autoformación y evaluación desde el
grupo, más las fases vinculadas a las ONGD de
sensibilización, diagnóstico y acompañamiento,
nos parece un verdadero acierto a replicar.

• De la misma manera, tener una visión abierta y
dispuesta a recibir apoyos en lo necesario, ha
supuesto contar con una propuesta metodológica
muy elaborada (estrategia de ida y vuelta, diná-
micas, categorías, etc.), avalada muchas veces por
consultaras externas con gran experiencia en
género y/o en gestión.

• Si queremos lograr verdaderos procesos de cam-
bio, hay dos factores que han resultado indispen-
sables: voluntad política de la organización, que
se implica y compromete espacios y recursos; y
creación/consolidación de los grupos de género
internos de las ONGD, con capacidad para tomar
decisiones y reconocimiento interno.

• La Coordinadora ha promovido un proceso que a
su vez, le ha servido para autosensibilizarse y for-
talecerse internamente. Ahora tenemos por
delante un proceso interno, en este sentido.

• Las instituciones públicas están en pro de la equi-
dad de género y tenemos que aprovechar este
contexto.

NO HAY VUELTA ATRÁS…

SI ABRES ESTA PUERTA YA NO LA PODRÁS CERRAR
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Euskadiko GGKEen Koordinakundetik Genero Taldeak eginiko argitalpen hau aurkeztu nahi
dizuegu, erakundeen barneko bizitzan genero ikuspegia sartzeari buruzko esperientzia berri-
tzaile baten berri emateko.

Koordinakundeko Genero Taldea orain dela 8 urte sortu zen, Koordinakundea osatzen duten
GGKEek genero ikuspegia bereganatu dezaten bultzatzeko; ez da dudarik argitalpen honetan
aurkezten den prozesua helburu hori lortzeko urrats kualitatibo garrantzitsua izan dela, 10
GGKErekin zuzenean lanean jardun dugulako eta Koordinakundea osatzen duten beste 77ei ere
bidea ireki zaielako, batetik Koordinakundeko GGKEentzat Bilbon 2006an egin ziren GGKEetako
emakumeak eta gizonak aldaketa prozesuak sortuz jardunaldien bitartez, eta bestetik aipatu
10 erakundeek jarraitu duten prozesuak suposatu duen esperientzia pilotuaren bitartez.

Orain, Koordinakunde gisa, erronka bat dugu: behin Genero Taldeak egokitu ondoren, prozesu
hau bera jarraitu eta erakunde mailako genero politika bat lantzea, horrela gure Plangintza
Estrategikoan jasota datorren konpromisoa betetzeko.

Espero dugu argitalpen honek lagunduko diela erakunde aldaketako prozesuari ekiteko gogoz
dauden beste erakundeei, eta honen guztiaren atzean den funtsezko ideia hau partekatzen
duten guztiei: ez dago garapenik genero ekitaterik gabe eta, genero ekitatea lortzeko, erakun-
deen eta osatzen ditugun pertsonon barrena aldatu beharra dago.

Puri Pérez Rojo
Euskadiko Garapenerako GKEen Koordinakundeko Presidentea

Aurkezpena
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Garapenerako GKEen Koordinakundeko Genero Taldea
2000. urtean hasi zen lanean. Koordinakundearen
Batzar Nagusiak proposatuta sortu zen, batzar horre-
tan aurkezturiko Genero ikuspegia euskal GGKEetan
ikerketaren emaitzak ikusi ondoren.1

Ordutik hainbat gogoeta, ekintza, jardunaldi, topake-
ta... burutu ditugu taldean, eta beti helburu bakar
batekin: Euskadiko GGKEek genero ikuspegia beregana
dezaten bultzatzea.

Helburu horrek, batzuetan, GGKEenak ez izan arren
horiengan eragin nabarmena duten esparruetan lan
egitera eraman gaitu: adibidez, garapenerako lankide-
tza finantzatzen duten administrazioen gaineko eragin
politikoak landu ditugu, edo GGKEen Koordinakundeen
barrenera sartu gara nahiz estatu mailan nahiz maila
autonomikoan.

Hainbat lagunek osatu dute Genero Taldea 8 urteko
ibilbide honetan, gehienak emakumeak. Euskadiko
GGKEen Koordinakundea osatzen duten erakunde des-
berdinetako kideak izan dira eta denak boluntarioak,
liberatutako pertsona bakar bat kenduta: Koordi-
nakundeko Genero Gaietako Arduraduna. Batzuk 2000.
urtetik hona lanean gabiltza, beste batzuk sartzen joan
dira eta beste batzuek urteak pasatu ahala utzi egin
dute, baina 10 pertsona aktiboren partaidetza man-
tentzea lortu dugu denbora honetan guztian, bataz
beste, eta hilero bilerak egin ditugu geure erakundee-
tan genero ikuspegia sartzea hobekien nola bultzatu
dezakegun aztertzeko.

Sistematizazio honetan azaldu behar dugun prozesua
diseinatu eta abian jartzeko azpitalde2 bat sortu dugu,
hiru urte baino gehiagoan gutxienez hilean bitan bildu
izan dena, eta askotan baita astero ere. Azpitalde hori

1 Genero ikuspegia euskal GGKEetan. Clara Murguialday, Amaia del Río, Estibaliz Anitua eta Cristina Maoño. Bilbo 2000.
2 Aurrerantzean, azpitalde horri Genero Taldea deituko diogu.

1. Euskadiko Garapenerako GKEen Koordinakundeko
Genero Taldearen aurkezpena
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sortzeko arrazoi nagusia izan da ez genuela nahi hain-
beste hilabetetan gure lan guztia prozesuaren inguruan
izatea. Horrela, 10 GGKEri laguntza ematea lortu dugu,
zuzenean eta berariaz, genero ikuspegia beren erakun-
deetan instituzionalizatzeko bidean, eta aldi berean,
Genero Taldeari dagokion jarduera normalarekin segi-
tuz, gainerako GGKEei nahiz Koordinakundeari berari
ere laguntzen jarraitu dugu.

Azkenik, eta Koordinakundeko Genero Taldearen aur-
kezpenari eskainitako atal hau amaitzeko, ez genituzke
aipatu gabe utzi nahi prozesu honetan hainbesteko
kemena eta ilusioa jarri dugun pertsonak, hainbeste eta
hainbeste lanordu sartu ditugunak, hau da, prozesu
hau landu, diseinatu eta abian jartzeko berariaz sortu-
tako azpitalde horretako kideak: Carmen Apraiz,
Begoña Dorronsoro, Mónica Fernández, Ana Gómez,
Lara González, Silvia Gregorio, Amaia Iguarán, Ainhoa
López, Clara Murguialday y María Viadero.

Prozesu hau ezinezkoa zatekeen, halaber, Euskadiko
GGKEen Koordinakundeko Genero Taldea osatzen

duten gainerako kideen laguntza gabe, hau da, Natalia
Navarro, Carmen Cruz, Ane Etxebarria eta Mireia
Espiauren laguntza gabe, eta KALIDA DE A. Acompa-
ñamiento, Calidad y Desarrollo aholkularitzako taldea-
ren —Claudia Calle, Angela Valverde, Zaloa Pérez eta
Lara González— metodologia arloko ekarpenak eta
ebaluazioa izan ez bagenitu, eta, zer esanik ez, gure
proiektuan fedea izan zuten 10 erakundeek parte hartu
ez balute eta 15 hilabetez gurekin lanean jardun ez
balute beren erakundeetan genero ikuspegiaren zehar-
kakotasuna bultzatzeko: Alboan Fundazioa, Arabako
Medicusmundi, Arabako RASDaren Lagunen Elkartea,
Bakea eta Elkartasuna, Bizkaiko Medicusmundi,
Euskadi-Cuba, Euskadiko Elkarbidea, Mugarik Gabe,
Mundubat eta Nazioarteko Elkartasuna.

Eskertzekin amaitzeko, azkenik, ezin dugu atal hau itxi
Bizkaiko Foru Aldundiko Lankidetzarako, Berdintasune-
rako eta Hiritarren Eskubideetarako Sailak jokatu duen
funtsezko papera aipatzeke. Hura arduratu da finantza-
ketaz eta laguntza hori gabe ezingo genukeen prozesu
hau aurrera atera.
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Hasieran, 2000. eta 2003. urteen artean batik bat,
Genero Taldearen egiteko nagusia gida didaktiko3 bat
osatu eta zenbait prestakuntza ikastaro ematea izan
zen, guztiak ere garapenerako lankidetzako proiektue-
tan genero ikuspegia sartzera bideratuak. Horren osa-
garri, taldearen beraren autoprestakuntza nahiz
GGKEetako pertsonarik sentsibilizatuenekin burututa-
koa aipatu behar dira. Esaterako, Elkarturik han eta
hemen, trukaketetarako alternatibak jardunaldiak
antolatu ziren, eta horietan, emakume feminista zen-
baitek garapenerako lankidetzaren inguruan dituzten
iritziak zuzenean ezagutu ahal izan genituen.

Ondoren, 2004. urtetik aurrera, konturatu ginen
GGKEek genero ikuspegia barneratzea nahi bagenuen
ez zela nahikoa beren proiektuen inguruan lan egitea,
baizik eta GGKE horien barne antolakuntzan eragiten
ere saiatu behar genuela, hots, GGKE horien proiektuak
ez ezik horien politikak, horien egitura eta horien era-
kunde kultura ere aldatu behar genituela.

Genero Taldeak, jada 2002. urtean, Koordinakundeari
eskatu zion honek GGKEei aldaketarako eragile bana
izendatzeko eska ziezaiela, GGKE bakoitzak genero
gaietarako erreferentzia bat izan zezan.

Izendapenen ondoren, aldaketarako eragile izateko
hautatutako pertsonekin prestakuntza prozesu bati
ekin genion. Helburua zen, erakunde bakoitzaren lan
saioetan egongo zen pertsona bat prestatzea baino
gehiago, prestakuntza horrek erakunde horiengan era-
gina izatea. Aldaketarako eragileen prestakuntza pro-
zesua 2003-2004 ikasturtean burutu zen.

Orotara, prestakuntza saio hauen ondorioak oso eman-
korrak izan ziren aldaketarako eragileentzat, baina era-
gile horien erakundeetan izan zuten eraginaz ezin da
beste hainbeste esan. Bi arrazoi aurkitu ditugu eragin
urri hori azaltzeko: a) aldaketarako eragileak ez zituzten
beste egiteko batzuetatik liberatu, ez prestakuntza
saioetara joateko eta ezta ikasitakoa erakundearen bar-

3 Generoan eta garapenean alfabetatzeko gida. Norma Vázquez, Clara Murguialday eta Euskadiko GGKEen Koordinakundeko Genero
Taldea. Bilbo 2001.

2. Prozesuaren aurrekariak
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nean aplikatzeko ere; b) aldaketarako eragile izendatu
zituzten pertsonek ez zuten erabakitzeko ahalmenik
erakundearen barruan eta, gehienetan, edo erakundean
sartu berriak ziren pertsonak edo bertan zer esan han-
dirik ez zuten boluntarioak ziren, edo bestela, genero
ekitate kontuetan gehien motibatutako pertsonak ziren,
beren lanpostuan boluntariotza egiten zutenak.

Esperientzia horietatik abiatuz, eta denbora hartan
guztian guk geuk zertan asmatu eta zertan huts egin
genuen aztertu eta neurtzeko denbora epe bat hartu
ondoren, genero ikuspegia erakundeetan instituzionali-
zatzeko prozesu bat diseinatzea erabaki genuen,

Euskadiko GGKEetan antzemandako beharrei egokitua
eta prozesu hori aurrera eramateko prest zeuden eta
bide honetan beste urrats bat emateko konpromisoa
hartzen zuten erakundeentzat. Akuilua erabiltzetik
bidea erakustera igaro ginen, hots, ikastaroak, jardunal-
diak, tailerrak... alde batera utzi eta prozesua neurrira
diseinatzen hasi ginen, aurrez diagnostikoa egina eta
aztertua genuen errealitate batetik abiatuta.

Jarraian, bada, Koordinakundeko Genero Taldeak 4
urtean barrena bizi izan duen prozesu hori kontatuko
dugu; laburpen taula bat ere sartu dugu, orrialde bakar
batean prozesu guztiaren argazkia eman nahirik.
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Historia berreraikitzen TALDEAREN PROZESUA (3 urtean)

2005 2006

PROZESUAREN PLANGINTZA 
Azpitaldetan banatzea 

Autodiagnostiko fasea

III SAIOA 
Diagnostikorako jarraib. politikak (autodefinizioa,

kudeaketa eredua, itunak, finantzaketa)

IV SAIOA
Politiken diagnosiaren sozializatzea. Egituraren jarraib. (giza
baliabideak, eginkizunak, prestakuntza, erabakiak hartzea)

I. SAIOA 
Metodologia aurkeztea. Taldeak sortzeko jarraib.

II. SAIOA 
Natalia Navarro. Erakunde kultura

• Taldearen gogoeta-ebaluazioa
• GGKEekiko kontaktuak

Proiektua formulatu eta aurkeztea

Taldearen autoprestakuntza

Dokumentazio lana taldeetan:

• genero demokrazia

• generoa ostentzea

• ahalduntzea

• erakunde kultura

• mainstreming-a

Azterketarako irizpideak ezartzea

Produktua: erresistentziei buruzko testua

• Banakoek: gizonezkoek, emakumezkoek,
ginzko. nahiz emzko.ek, zuzendaritzako
kide edo teknikariek

• Erakundeek: politika eta estrategiari,
egiturari, kulturari dagozkionak

Sentsibilizazio fasea

Maiatzean: jardunaldiak

GGKEENTZAKO BALDINTZAK

• GGKE bakoitzean taldea

• Erakunde bakoitzeko 2 lagun

AKORDIOAK

• 15 GGKEen gehinezko eta gutxieneko kopurua zahaztea
prosezua batera egin dezaten

• Faseak: sentsibilizazioa, diagnostikoa eta bidelaguntza

Proposamenaren zirriborroa lantzea
Natalia Navarrorekiko bileraAurrekariak

2004-2005

Azpitalde
bakarra
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Historia berreraikitzen TALDEAREN PROZESUA (3 urtean)

2007 2008

V SAIOA
Egituraren diagnosiaren sozializatzea.

Kulturaren jarraib. (hizkuntza, sakoneko egitura,
errituak eta sinboloak)

VI SAIOA
Erakunde kulturaren diagnosiaren sozializatzea. Produktuen

jarraib.: lankidetza eta sentsibilizazio proiektuak

VII SAIOA
Produktuen diagnosiaren sozializatzea. Diagnostikoa.

jarraibideak ixteko Diagnostiko fasearen ebaluazio tailerra

AZKEN EBALUAZIOA 

Ebaluazio plana

Ebaluaziorako landa lana

Argitalpena prestatzea

Urrian

EBALUAZIOAREN SOZIALIZAZIOA

Azaroan
ARGITALPENA ZABALTZEA

VIII SAIOA
Bidelaguntzaren aurkezpena: korapilo eta helburuak

identifikatzeko jarraib.
GGKEetan diagnostikoa sozializatzeko jarraib. Erresistentziak

Iturria: KALIDA DE A. Aholkularitzaren Ebaluazioko Azken Txostena. Ik. XVII. Eranskina.

Bidelaguntza fasea

Kanpoko
pertsonei
kontsultak

Lan saioen
programaketa

IX SAIOA
Korapilo eta aukerak sozializatzea

Genero taldeari itzulketa

X SAIOA
Ekintza Plana lantzeko jarraib. Borondate politikoa

XI SAIOA
Erakunde kultura

XII SAIOA
Ateragarritasuna

XIII SAIOA
Politikak

XIV SAIOA
Itxiera. Bidelaguntza fasearen ebaluazio tailerra

Banakako
aholkukaritza
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Autoprestakuntza aldi hau jada prozesuaren lehen pau-
sotzat jotzen dugu.

2005. urtearen amaieran hasi ginen GGKEekiko lanari
heltzeko prestatzen, artean gure proposamenak zer
nolako harrera izango zuen ez genekiela. Gure lan
esparruko erakundeen beharrei erantzuteko guri egokia
iruditzen zitzaigun prozesu bat diseinatzea zen helbu-
rua, eta erakundeei hori jarrai zezatela proposatzea.
Autoprestakuntza aldi honetan taldean geure arteko 8
bilera-edo egingo genituen gutxi gorabehera.

Honako hau izan zen autoprestakuntzaren metodolo-
gia: oinarrizko gaiak zein ziren identifikatu behar ziren
lehenbizi, ondoren bakoitzari buruzko testuak hautatu,
prestakuntza jaso behar genuenon artean banatuko
hurrena, eta azkenik, bilerak egin behar genituen tes-
tuen irakurketatik bakoitzak ateratako ondorioak eta
bertatik ikasitakoak besteei azaltzeko.

Honako 5 gaiok izan ziren autoprestakuntza aldi hone-
tarako funtsezkotzat jo genituenak: genero demokra-
zia, genero politikak ostentzea, emakumeen ahaldun-
tzea, erakunde kultura eta mainstreming-a.

Identifikatutako ezagutza arloen inguruan guk atera-
tako ondorioen artean lotura bat egon zedin, hautatu-
tako dokumentuak zein ikuspegitik irakurriko genituen
adostu genuen: genero ikuspuntua sartzeko erakunde-
ek dituzten erresistentzien ikuspegitik.

2004-2005 ikasturtearen amaiera eta 2005-2006 ikas-
turte osoa irakurtzen, gogoeta egiten eta Euskadiko
GGKEetan ikusten genituen erresistentziez eztabaida-
tzen pasatu genituen, genero ikuspegia instituzionali-
zatzeko prozesua diseinatzean aurrez aurre zer aurkitu-
ko genuen jakin ahal izateko. Gainera, aurkitutako
erresistentziak garaitzeko zenbait estrategiaz ere oha-
rrak hartu genituen.

Autoprestakuntza aldia behin amaitu ondoren, eta gure
bileren helburua, jada, GGKEei proposatu behar genien
prozesuaren lan saioak zehaztea zelarik, genero ikuspe-
gia aldatu edo sartzeko orduan gizarte egituretan eta
batik bat erakundeetan, agertu ohi diren erresistentziei
buruzko dokumentu bat egitea erabaki genuen, gaiari
buruzko gure ondorioak laburbilduko zituena.

3. Euskadiko Garapenerako GKEen Koordinakundeko
Genero Taldearen autoprestakuntza

13
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1. Koadroa. Autoprestakuntzako gai bakoitzerako erreferentziazko testuak

Genero demokrazia

Democracia de Género. Una propuesta para Mujeres
y Hombres del Siglo XXI. Biltzaileak: Enrique Go-
mariz eta Ángela Meentzen. 

Democracia de Género. Una propuesta inclusiva.
Biltzailea: Angela Meentze eta Enrique Gomariz. 

Genero politikak ostentzea

La desaparición de las políticas de género en la cul-
tura masculina. Sara Hlupekile Longwe.

Los Organismos Multilaterales de la Ayuda al
Desarrollo. J. A. Alonso eta Ch. Freres. 

Los discursos de género en la cooperación multilate-
ral: equidad frente a eficacia. Mazel Reeves.

Dilemas de la Cooperación en la promoción de la
equidad de género en América Latina. Un llamado
a las Mujeres. 

Institutionalizing gender in UK NGO´s. Tina Wallace. 

Emakumeak ahalduntzea

El significado del empoderamiento de las mujeres:
nuevos conceptos desde la acción. Srilatha
Batliwala. 

Empoderamiento y mujeres rurales en Honduras:
un modelo para el desarrollo. Jo Rowalands.

Making men an issue: gender planning for the other
half. Sarah White. 

Erakunde kultura/mainstreming-a

Género y cambio organizacional. Tendiendo puentes
entre las políticas y la práctica. Hivos, Novib.

Género y cambio en la cultura organizacional. Olga
Sofía Díaz González. 

Gender in development organisations. Caroline
Sweetman. 

Gender lost and gender found: BRAC´S Gender
Quality Action-Learning Programme. Aruna Rao
eta David Kelleher.

Engendering Organizational change: The BRAC Ca-
se. Aruna Rao eta David Kellher.

Gender Planning in Development Agencies. Mandy
Macdonalds. 

Cambiar el chip: Revisión de algunos conceptos para
poder impulsar cambios organizacionales en pro
de la equidad de género. Natalia Navarro. 

Con las manos en la masa y... ¿ahora qué? Procesos
de cambio organizacional pro equidad. Natalia
Navarro.
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Koordinakundeko Genero Taldeak honela ebaluatu zuen Autoprestakuntza Aldia 

Indartu beharreko alderdiak

• Kontzeptuak garbi uzteko oso interesgarria izan zen.

• Eztabaida aberasgarriak sortu zituen.

• Talde lana, sortzen doazen gogoetak elkarri kontatuz.

• Hausnarketarako gunea.

• Hainbat gauza ikasi dira taldean.

• Inplikazio eta ardura handia parte hartzen duten
pertsona guztien aldetik, helburuak betetzeari
dagokionez.

• Lan saio asko.

• Plangintza gutxi. GGKEekin burutu beharreko
lana ez genuen zehaztu.

• Lehenengo fase honetan, gorabeherak taldeko
kideei dagokienez.

• Genero ikuspegia sartzeko GGKEetan dauden
erresistentziez atera den dokumentuaren erabilera
urria.

• Prozesuari ekiteko behar zen prestakuntzari denbora
gehiago eskaini behar genion, eta ez hainbeste
erresistentziei.

• Prozesu honetarako ez genuen berariazko
prestakuntzarik jaso.

Hobetu beharreko alderdiak 
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Autoprestakuntza prozesua behin amaitu ondoren,
prozesua egituratzeko modurik hoberena zein izan ote
zitekeen pentsatzen hasi ginen; erakundeen barruan
norengana iritsi nahi genuen aztertu, zer nolako meto-
dologia erabil genezakeen ikusi, emaitzak ziurtatzeko
zenbat denbora eta zer nolako inplikazioa beharko ote
genuen, etab.

Alderdi hauen guztien inguruan erabakiak hartzeko
bilera asko, eztabaida ugari eta hainbat lanordu behar
izan genituen. Lehenengo proposamena diseinatzeko 7
bilera-edo egin genituen. Lehenengo fase honetan
funtsezkoak izan ziren pertsona batzuei, ekitatearen
aldeko aldaketen bidetik erakunde konkretuetan lane-
an arituak zirenei, egin zitzaizkien kontsultak; Natalia
Navarro eta Mireia Espiauren ekarpenak nabarmendu
nahi genituzke, bada, lan taldeko kide ez baziren ere,
prozesua diseinatzeko eta geroago berori abiarazteko
hainbat input eman zizkiguten eta haiek erakutsitako
ikuspuntuak prozesua bera zalantzan jartzera eraman
gintuen behin baino gehiagotan, prozesua deseraiki eta
zimendu sendoagoen gainean berreraikitzera.

Azpimarratu beharrekoa da ez genuela aurkitu errefe-
rentzia bat bera ere erakunde bat baino gehiagorekin
aldi berean eginiko ekitatearen aldeko erakunde alda-
keta batenik, eta, ondorioz, behin baino gehiagotan
egokitu zitzaigun berrikuntzak sartu eta begiak itxita
jauzi egin beharra, prozesu berritzaile bat sortzen ari
ginelako irudipenaz.

Garbi genituen zenbait ideia izan genituen abiaburu,
aldez aurretik genuen eskarmentuan oinarrituak edota
ekitatearen aldeko prozesuetan ibilitako pertsona eta
erakundeei eginiko kontsultetatik atereak. Honako
hauek ziren, laburtuta:

• Prozesua jarraituko zuten GGKEek ekitatearen
aldeko erakunde aldaketa burutzeko benetako
borondatea izan behar zuten eta horrela adierazi.

• Erakundeetan eragitea zen gure asmoa, ez era-
kunde horietan genero gaiekiko sentsibilitaterik
handiena zuten pertsonengan.

• Erakundeetan eta, horien barruan, erabakiak
hartzeko guneetan zeuden gizonezkoak inplikatu
nahi genituen.

• Prozesua ez zen erakundeentzako prestakuntza
saio multzo bat izango. Ez genuen generoaz eta
garapenaz teoriak botatzeko asmorik; prozesu
praktikoa zen gurea, prozesuari ekitea erabakitzen
zuten erakundeei lana eskatuko ziena.

• Prozesua bukatean, emaitza ez zen genero politi-
ka bat izango, bide baten hasiera baizik.

Prozesuaren diseinua ez zen lineala izan, hau da, kon-
tua ez zen izan lehenik diseinatu eta ondoren abian
jartzea. Euskadiko GGKEen errealitateaz genuen eza-
gutzatik abiatuz eta Koordinakundeko Genero Taldean
2000. urtetik aurrera egindako lanak ematen zigun
eskarmentuaz baliaturik, ekitatearen alde aldatzeko
borondatea erakusten zuten erakundeei beste urrats
bat egiten nola lagundu pentsatzen hasi ginen.

Koordinakundeko Genero Taldeak aldiro-aldiro (bola-
daz, astero) bilerak egin zituen 2005. urte amaieratik
2007. urte amaierara arte, prozesua etengabe diseinatzen
eta egokitzen joateko, eta, aurreko lan saioa nolakoa
izan zen, horren arabera hurrengo lan saioko zenbait
alderdi metodologiko nahiz edukizkoak erabakitzen
joaten ginen.
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Laburbilduz, aurrez eskarmentua eta ezagutza genuen
erakundeen egoeraz, bagenekien norekin gindoazen
eta bagenekien nora iritsi nahi genuen ere. Hortik abia-
tuta, bada, prozesua etengabe berregokitzen jardun
genuen, bai prozesuaren barruan zeuden erakundeeki-
ko eta baita egunez egun ikasten genituen gauza
berriekiko ere.

Etengabeko ebaluazio bati esker lortu genuen etenga-
beko berregokitze hori. KALIDA DE A. Acompa-
ñamiento, Calidad y Desarrollo aholkularitza hasieratik
gure alboan izan genuen prozesua bi ikuspegitatik eba-
luatzeko: azkenean Koordinakundeak proposaturiko
prozesuari heltzea erabaki zuten 10 GGKEen ikuspegi-
tik, eta prozesua diseinatu eta aplikatu zuen
Koordinakundeko Genero Taldearen ikuspegitik.

Argitalpen honetan barrena, tarteka, aipatu aholkula-
ritzak landu duen sistema-ebaluazio horretako zenbait
emaitza agertuko dira. Prozesu honetako fase bakoitza
nola garatu zen kontatzen joango gara eta, aldi berean,
aholkularitzak eginiko txostenetik ateratako informa-
zioa sartuko dugu, bai prozesua jarraitu zuten erakun-
deetatik eta bai prozesua bultzatu zuen taldetik nola
ebaluatu genuen azaltzen duena. Gainera, ebaluazio
txosteneko puntuetako bat hitzez hitz argitalpen
honetan sartzea erabaki dugu (6. Ikasitako gauza eta
gomendio nagusiak).
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Prozesuari aurreko atalean azaldu den moduan itxura
eman ondoren, Euskadiko Koordinakundea osatzen
duten GGKEei aurkeztu genien gure proposamena.
Horretarako, Bilbon 2006ko maiatzaren 25 eta 26an
burutu ziren jardunaldi batzuk hautatu genituen.
Jardunaldion izenburua: GGKEetako emakumeak eta
gizonak aldaketa prozesuak sortuz. Hauek prestatzeko
6 bilera-edo behar izan genituen eta aipatzekoa da
zinez Koordinakundeko Genero Taldea osatzen zuten
pertsona guztien engaiamendu maila.

Jardunaldiok lan saio itxi gisa pentsatu genituen eta
soil-soilik GGKEei zuzenduta egon ziren, GGKE horieta-
ko kideak jabetu eta sentsibiliza zitezen genero ikuspe-
gia erakundeen barreneraino eramateak duen
garrantziaz. Horren oinarrian den ideia da ez dela nahi-
koa proiektu eta programetan genero ikuspegia sartzen
saiatzea eta benetako erronka datzala ikuspegi hori
gehiago zabaldu eta erakunde bateko esparru guztieta-
ra hedatu behar dela ulertu eta hori aplikatzean: egitu-

ren esparrura, harremanetara, lan arlora, esparru for-
maletara, ez formaletara, etab.

Esan den bezala, GGKE bateko kide izatea zen jardunal-
di hauetan egoteko lehen baldintza.

Baldintza hori ez ezik, jardunaldietan parte hartu nahi
zuten GGKEei beste bi baldintza hauek ere betetzeko
eskatu genien: erakunde bakoitzeko 3 lagun joan zite-
zela, ardura maila desberdinak (zuzendaritza, teknika-
riak eta boluntarioak) ordezkatuak egon zitezen eta 3
lagun horietako bat, gutxienez, gizonezkoa izan zedila.

Nabarmendu beharra dago erakunde guztiek bete
zituztela baldintzak, beste erremediorik ez zegoen
kasuren batean izan ezik (adibidez, une horretan era-
kundeko kide guztiak emakumezkoak zirelako) eta 29
erakundek hartu zutela parte. Genero Taldekoon iritziz,
emaitza horiek jardunaldien arrakastaren isla direla
uste dugu.

4. Lanerako proposamenaren aurkezpena. Interesa duten
erakundeak limurtu eta erakartzea

19
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Guztira 29 erakundek eta 85 pertsonak hartu zuten
parte eta hauetako %21,1 gizonezkoak ziren.

Jardunaldietan ukitu nahi genituen gaiak 3 atal handi-
tan banatu genituen: 1) Generoa eta erakunde aldaketa,
2) Zergatik, zertarako eta nola landu behar da genero
ikuspegia erakundeetan?, eta 3) Ikasitako jardunbide
egoki eta ikasgaiak.

I. Atala:
Generoa eta erakunde aldaketa

Natalia Navarrok bideratu zuen Mainstreming-a eta
ekitatearen aldeko erakunde aldaketako prozesuak
izeneko hitzaldi batekin hasi zen. Jarraian talde lana
egin genuen honako bi dinamika hauen inguruan:

• Botere dinamika erakundeetan. Dinamika honek
bi helburu zituen: batetik, boterea alderdi asko
dituen dinamika gisa hartzen dugula, ikuspegi
horretan sakontzea, boterearen dimentsio desber-
dinek erakundearen lanean eta bizitzan nola era-
giten duten aztertuz; eta bestetik, horrek genero
desberdintasunekin duen lotura agerian uztea.

• Tabuen eta eztaidaezinezkoen dinamika erakun-
deetan. Dinamika honen helburua zen ikustea
erakundeetan aipatu ezin diren zenbait gai egoteak
ea zer nolako loturak dituen bai erakunde horie-
tan boterea praktikatzeko dauden modu desber-
dinekin eta bai genero desberdintasunekin.

II. Atalean:
Zergatik, zertarako eta nola landu behar da
genero ikuspegia erakundeetan?

Koordinakundeko Genero Taldeak, genero ekitateari
dagokionez Euskadiko GGKEen egoera zein den ager-
tzen duten zenbait diagnostikoren emaitzak laburki
azaldu ondoren, genero ikuspegia sartzeko diseinatzen
ari zen prozesuaren lehen zirriborroa aurkeztu zien
GGKEei. Dinamika bat ere landu genuen, ematen ziren
zenbait esaldirekiko adostasuna edo desadostasuna
agertzean oinarritzen zena.
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Zure erakundeak hasi al du barne aldaketako prozesurik genero ekitatearen alde?

lII. Atala: Ikasitako jardunbide
egoki eta ikasgaiak izan genuen

Helburua zen 4 erakunde desberdinek (desberdinak ta-
mainan, jarduera esparruan...) ekitatearen aldeko era-
kunde aldaketako beren prozesua nolakoa izan zen edo

izaten ari zen konta ziezagutela eta prozesu horretan
barrena izan zituzten abantaila eta oztopoak azaldu
zitzatela.

Bere garaian jardunaldiez egin genuen sistematizazioa-
ri buruzko informazio guztia II. Eranskinean sartu dugu.

1. ESALDIA. Genero ikuspegia sartzeko prozesuan garrantzitsuena politika bat gauzatzea da, ahal dela
idatzia, erakundeak genero gaietan izango dituen jarraibideak finkatzeko.

2. ESALDIA. Nire erakundean ordutegi malgutasun handia dago eta, horri esker, erakundeko kide garen
bai gizonek bai emakumeek bateragarri egin ditzakegu bizitza pertsonala, familiakoa eta lanekoa.

3. ESALDIA. GGKEok ez gara politikoki neutralak, eta gizarte egiturek, berez, emakumeak baztertzea
ekartzen dute; horrenbestez, GGKEok politika egin behar dugu gizonen eta emakumeen artean
benetako ekitatea lortzeko.

4. ESALDIA. Nire erakundean egiten ditugun proiektuek emakumeak ahalduntzea dute jomuga, eta
gizonekin gatazkarik ez sortzen ahalegintzen gara.

5. ESALDIA. GGKEetan genero ikuspegia zeharkakotasunez ez aplikatzearen ardura gizonei dagokie
emakumeei baino gehiago.

6. ESALDIA. GGKEetan genero ikuspegia zeharkakotasunez ez aplikatzearen ardura gizonei dagokie
emakumeei baino gehiago.

2. Koadroa. Esaldi batzuen aurrean jarrera hartzeko dinamika

BAI. Izan ere... EZ. Izan ere... 
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Medicusmundi
Federakundea

Hivos

Erakunde mota

Prozesua hasi izanaren
arrazoia

Metodoa

Erronkak

Estatuko 16 elkarte biltzen dituen
Federakundea; 7.500 bazkide, 750
boluntario eta 60 lagun
kontratatu.

Teoriaren eta praktikaren arteko
koherentziarik eza eta erakunde
barrura begiratzeari
erresistentziak.

Praktikari oso loturiko
prestakuntza programa, erakunde
barruko aditu batek bideratua.

✓ Diagnostikoa.
✓ Aldaketarako eragileen sarea.

• Aldaketarako eragileen sarea
berrantolatzea, prozesua
bultzatu eta aldaketaren ardura
beren gain har dezaten.

• Plangintza estrategikoan genero
politika sartzea.

• Herbehereetako GGKEa. Kontratatutako 137 lagun,
beren xedea Politika egitea oso garbi dutenak.

• Aurrekontuaren %15 emakumeekiko proiektuetara
bideratzen dute.

• Barruko eta kanpoko prozesuak ez bereiztea.
• Hivos-eko kide diren emakume feministen presioa.
• Nairobi ea Beijing-eko Emakumeen Munduko Batzarra.
• Kanpoko presioak.

• 1988an, aurreneko genero politika.
• 1996an, bigarren genero politika, 3 ardatz zituena:

emakumeen ahalduntzea, genero berdintasuna eta
zeharkakotasuna.

• 2001ean, genero politikaren ebaluazioa.
• Hivos berrantolatzea, genero arloa sortzea.

• Ez gelditzea.
• Estrategiari eustea bere 2 ildo nagusietan:

ahalduntzea eta zeharkakotzea.
• Etengabe ikasten jarraitzea.
• Genero gaiak lankidetzaren helburu orokorrekin

automatikoki lotzea.

3. Ekitatearen aldeko erakundearen aldaketa prosezuak
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Maizca ACSUR-Las Segovias

Txikia, familia girokoa eta tokikoa.

• Teoriaren eta praktikaren arteko
koherentziarik eza.

• Genero ikuspegidun isilpeko patriarkatu
bat zuten abiaburu.

• Proba-hutsa.
• Genero kontuak errazak ziren paperaren

gainean, aplikatzean sortzen ziren
komeriak, arlo pertsonalera, lan nahiz
familia arlora eramaterakoan.

• Gatazkei aurre egin behar izan zieten.
• Erabakiak geldiago hartu behar izan

dituzte: orain informazio guztia partekatu
eta aho batez hartzen dituzte.

• Barneko prestakuntza aldi bat egin zuten 3
urte iraun zuena.

• Lorpenei eustea.
• Lan taldeak berregituratzea

• Estatuko 10 hiritan egoitza duen erakundea. 
• Politika egitea da beren xedeetako bat, eta, dituzten

7 helburuetatik, bat emakumeak ahalduntzea da,
eta bestea generoa zeharkakotzea.

Acsur-eko emakume feminista talde bat erakundean
berariaz emakumeei zuzendutako proiektuak
sartzearen alde militatzen hasi zen 90. 
hamarkadan.

• Aldaketarako eragilearen ardura sortu eta
mugimendu feministarekin itunak egin zituzten.
Politika eta estrategietan generoa zeharkakotzeari
denbora eta diru gehiago eman zioten.

• Hausnarketarako barne prozesua hasi zuten 2000.
urtean, eta prestakuntza ematen hasi ziren
ondorioz. 2001ean Genero eta Garapen Arloa sortu,
eta genero politikari buruzko zirriborro bat landu
zuten. 2005ean ACSURAS sortu zuten.

• ACSURAS indartzea.
• Egiturari dagokion aurrekontutik generoa

zeharkakotzeari diru gehiago ematea.
• Politika, egitura eta kultura erabat aldatzeko

prozesu bati ekitea.

Erakunde mota

Prozesua hasi
izanaren
arrazoia

Metodoa

Erronkak
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Honela ebaluatu zituzten jardunaldiak parte hartu zuten pertsonek 

Indartu beharreko alderdiak

• Genituen itxaropenak bete egin ziren.

• Metodologia eta dinamikak egokiak izan
ziren jardunaldiek zituzten helburuak
betetzeko.

• Interes handikoak izan ziren genero
ikuspegia instituzionalizatzeko beste
erakunde batzuek nola egin duten azaltzen
zuten hitzaldiak (Maizca eta Hivos-enak
batez ere).

• Aretoaren akustika txarra eta talde lanerako
leku gutxiegi.

• Hitzaldiak ez zeuden karpetetan eta zegoen
informazio bakarra Koordinakundearen web
orrian lor zitekeena zen.

• Dinamika batzuk beste batzuk baino
okerrago irten ziren.

Hobetu beharreko alderdiak 

GGKEekin prozesu bat jarraitzeko Koordinakundeko Genero Taldeak aurkeztutako proposamenari buruzko
iritzia: Egokia eta oso interesgarria, baina burutzeko oso zaila.
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Honela ebaluatu genituen jardunaldiak Koordinakundeko Genero Taldekook

Indartu beharreko alderdiak

• Erakunde asko bertaratu ziren eta parte
hartzeko taldeak jarritako baldintzak
(gizonezkoak eta zuzendaritzako kideak)
bete egin ziren gehienetan.

• Jardunaldietatik espero zena bete egin zen.

• Hitzaldien aretoa zabala zen eta ordutegiak
bete egin ziren.

• Koordinakundeko Genero Taldea bete-
betean inplikatu zen jardunaldiak antolatu
eta egiterakoan.

• GGKEei genero ikuspegia bere baitan sar
dezaten laguntza emateko proposamena
ondo aurkeztu zen.

• Jardunaldien ondoren, Taldea prozesua
berak zuzenean gauzatzeko ardura bere gain
hartzen hasi da eta ondo egin dezakeela
pentsatzen hasia da.

• Eztabaidarako denbora gutxiegi.

• Dinamika gehiegi jarraian.

• Proposamenaren aurkezpena lehenago egin
genezakeen, azkenerako utzi ordez.

• Lanerako gelak txikiak eta deserosoak ziren.

• Hurrengo jardunaldietarako, hobe izango
zen ebaluazio fitxa agirien karpetarekin
batera hasieratik banatzea, parte hartzaileei
geroago banatu beharrean.

• GGKEekiko prozesuaren ardura hartzeko
halako segurtasun falta bat nabaritu zitzaien
hasieran taldekideei.

Hobetu beharreko alderdiak 
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4 Azkenik era berean 2007-2008ko ikastaroaren lehengo hiruhilekoan.

Jardunaldiak burutu ondoren, 2006ko maiatzetik
aurrera, gure proposamena zabaltzen jardun genuen,
prozesuan interesa izan zezaketen erakundeak erakarri
asmoz. Koordinakundeak ematen zizkigun aukerez
(Batzarrez, Gobernu Batzordeaz, Lan Taldeez…) baliatu
ginen horretarako, erakunde guztiek guk diseinatutako
prozesuan sartzeko modua izan zezaten. Edonola ere,
jakitun baikinen guk geuk genituen mugez, batera har
genitzakeen erakundeen gehienezko kopurua 10ekoa
izango zela erabaki genuen eta prozesua benetan parte
hartzailea eta aberasgarria izateko beharrezko jotzen
genuen gutxieneko kopurua, berriz, 5ekoa.

Prozesuan parte hartzeko ezinbesteko baldintza gisa,
GGKE bakoitzeko erabakitze organorik gorenari agiri
bat sinatzea eskatu zitzaion, erakundeak prozesua
jarraitzeko konpromisoa hartzen zuela adierazten zuen
agiria. Konpromiso horrek esplizituki dio:

1. GGKEak eta horren zuzendaritza taldeak 2 per-
tsona prozesuari atxikitzea ziurtatzen dutela, eta
horietako batek, gutxienez, 2006-20075 ikastur-
tean barrena burutuko diren lan saio guztietan
parte hartuko duela. Horretarako, eta beharrez-
koa balitz, pertsona horiek beste egiteko ba-
tzuetatik liberatuko dituzte, prozesuan parte
hartzeak pertsona horiei lan karga handitzea
suposa ez diezaien.

2. Lehenengo lan saioen ondoren erakunde barruko
Genero Talde bat sortuko dela, erakundeko ardu-

ra maila desberdinen ordezkariz osatua eta Koor-
dinakundeko Genero Taldearekin nahiz erakunde
aldaketako prozesuan diren GGKEekin elkarlanean
jardungo duena.

3. Elkarrizketarako, eztabaidarako eta arrazoizko
akordioak bilatzeko jarrera ona erakutsiko dela,
GGKE desberdinen eta Koordinakundeko Genero
Taldeen arteko bilkurak funtziona dezan eta era-
ginkorra izan dadin.

Konpromiso gutun hau sinatzera behartzeak, edo,
hobeto esateko, 2 pertsona prozesuari lotzera eta era-
kunde barruko genero talde bat sortzera behartzeak,
arrazoi jakin bat zuen: 2003-2004 urteetan aldaketara-
ko eragileak izendatzearekin gertatu zena berriro
pasatzerik ez genuen nahi. Orduan, izan ere, aldaketa-
rako eragileak asko inplikatu ziren genero ikuspegia
zeharkakotzeko prozesuan eta asko ikasi zuten, baina
ez zuten lortu (edo ez zieten utzi) ikasitako gauza
horiek guztiak beren erakundeetan txertatzerik.

Beste alde batetik, eta Koordinakundeko Genero Taldea
osatzen genuen aldetik gurea zelarik prozesu guztia
diseinatu eta bideratzeko ardura, jakitun ginen proze-
suan sartzen ziren erakundeekiko betebehar batzuk ere
bagenituela geure gain hartu beharrekoak. Hurrena
datorren taulan ageri dira prozesuaren hasieratik alde
biek harturiko eta prozesuak iraun duen bitartean
betetzen saiatu garen konpromisoak.
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ESKAINTZEN DUGUNA

• Aldatzeko borondatea duten erakundeak
elkartu, elkartrukeak egin eta elkarrekin
aurrera egiteko gune bat sortu eta bizia
ematea.

• Eta hori, 5 urte baino gehiagoan lanean
diharduen talde baten laguntzaz eta, gai
jakin batzuetan, genero kontuetan adituak
diren pertsonen sostenguaz.

ESKATZEN DUGUNA

• Aldatzeko borondatea, gogoa eta
konpromisoa, prozesuan parte
hartzeko instituzio akordio baten
bitartez adierazia.

• Prozesuak dirauen bitartean,
erakunde bakoitzean genero talde
bana sortzea.

• Erakunde bakoitzeko 2 lagun
prozesuari atxikitzea.

4. Koadroa. Elkarren arteko konpromisoak
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5 Azkenean, baita 2007-2008 ikasturtearen lehenengo hiruhilabetekoan ere.

Abiaburu horietatik, 2006ko urrian prozesuko lehenen-
go lan saioa izan genuen.

Guztira 14 lan saio izan ziren eta azkena 2007ko
abenduan egin zen. Lan saio bakoitzak 4 orduko irau-
pena izan ohi zuen eta horietara erakunde bakoitze-
ko pertsona bat joaten zen gutxienez; pertsona hori
izaten zen, ondoren, lan saioaren edukia bere
GGKEaren barruko genero taldera eraman eta beha-
rrezko ziren lan saioak bideratzen zituena, horrela
prozesuko hurrengo lan saiorako agindutako lanak
amaituak egon zitezen.

Parte hartu zuten erakundeak 10 izan ziren eta guz-
tiak prozesuari lotu zitzaizkion lehen lan saiotik
azkenekoraino. Parte hartu zuten erakundeak honako
hauek izan ziren: Alboan, Arabako Medicusmundi,
Arabako RASDaren Lagunen Elkartea, Bakea eta
Elkartasuna, Bizkaiko Medicusmundi, Euskadi-Cuba,

Euskadiko Elkarbidea, Mugarik Gabe, Mundubat eta
Nazioarteko Elkartasuna.

Koordinakundeko Genero Taldekook 50 bilera inguru
egin genituen GGKEekin burutu beharreko prozesua
prestatzeko eta bakoitzak 2 ordu-edo iraungo zituen
gutxi gorabehera. Bilera horietatik 20 bat-edo prozesu-
ko lehen lan saioa burutu aurretik egin ziren, hau da,
2006ko maiatzetik urrira bitartean.

10 GGKEekin eraman zen prozesu guztian barrena, 3
eragile egon ziren behin eta berriz aipatuko ditugunak.
Komenigarri da, bestelako ezer baino lehen, zein izan
ziren aipatzea:

• Koordinakundeko Genero Taldea, 10 emakumez5

osatua, prozesuak —eta prozesuaren prestakun-
tzak— iraun zituen hilabeteetan berori diseinatzen
eta abiarazten jardun genuenak, eta lan saio
gehien-gehienak zuzenean bideratu genituenak.

5. Prozesua nola garatu zen

29
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• Prozesuko lan saio bakoitzerako biltzen ginen tal-
dea (aurrerantzean, “prozesuko taldea”), batetik
10 erakunde parte hartzaileetako bakoitzak bida-
litako 1 edo 2 ordezkarik eta bestetik prozesua
diseinatu eta bideratu genuen Koordinakundeko
Genero Taldeko kideok osaturikoa. Genero Tal-
dekook txandaka joaten ginen lan saioetara, ken-
duta Koordinakundeko genero gaietako ardura-
duna, berori bilera guztietara joaten baitzen.

• 10 erakunde parte hartzaileetako bakoitzaren
barruan sortutako genero taldeak (aurrerantzean,
“barruko genero taldeak”). Talde hauek sortzea
ezinbesteko baldintza zen prozesuan sartu ahal
izateko.

5.1. I. FASEA: Sentsibilizazioa

Sentsibilizazio fase honek 2 lan saio baino ez zituen
izan: 2006ko urriaren 5ean izan zen lehenengoa, eta
azaroaren 4an bigarrena.

A. Lehenengo lan saioa

Guztira 18 lagun bertaratu ziren, 12 emakumezko eta 6
gizonezko eta gainera Koordinakundeko Genero Taldeko
5 emakumezko. Prozesuan egon diren 10 erakundeek
bidali zuten ordezkaritza.

Bertaratutako pertsonak eta ordezkatzen zituzten era-
kundeak aurkeztuz hasi genuen lan saioa, GGKE
bakoitzak genero ekitate gaietan egindako bidea
nabarmenduz.

Ondoren beste zenbait kontu izan genituen hizpide,
izenburu honen azpian bildu genituenak: Prozesuko
taldearen jardunerako kontuan hartu beharreko zen-
bait alderdi:

• Koordinakundeko Genero Taldearen konpromisoak
parte hartu zuten erakundeekiko.

Prozesuan sartu ahal izateko ezinbesteko baldintza
gisa GGKEei eskatu zitzaizkien baldintzak kontuan
hartuta, koherentziaz, lehenengo lan saio honetan
Euskadiko Koordinakundeko Genero Taldekook ere
konpromiso zenbait hartu genituen erakunde parte
hartzaileekiko. Honako hauek izan ziren:

✓ Elkartu, elkartrukeak egin eta elkarrekin aurrera
egiteko gune bat sortu eta bizia ematea.

✓ Parte hartzen duten erakundeei aldaketa proze-
suan lagundu eta sustengua ematea.

✓ Konfidentzialtasuna mantentzea. Prozesuan par-
te hartzen duten pertsonei baino ez zaizkie bida-
liko lan saioen txostenak.

✓ Erakundeen lehentasunak, autodiagnostikoetan
izandako emaitzen arabera finkatuko direnak,
bidelaguntza fasearen azken zatian sartzea.

• Akordioaren eta prozesua “joan-etorrikoa” izatea-
ren garrantzia barruko genero taldeekiko.

Bi talderen artean joan-etorrikoa izatean oinarritzen
zen diseinatua genuen prozesu guztiaren metodolo-
gia: batetik prozesuko taldea zegoen —prozesua
jarraitzen zuten 10 erakundeek eta prozesua bultza-
tzeko ardura zuen Koordinakundeko Genero Taldeak
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osatua— eta bestetik 10 erakunde horietako barruko
genero taldeak.

Lehenengo lan saiotik bertatik garbi azaldu nahi izan
genuen joan-etorriko mekanismo honen garrantzia.
Erakunde bakoitzeko lagun bat edo bi joango ziren
prozesuko lan saioetara, eta, hurrengo lan saioa iza-
ten zenerako, beren erakundeetan eginkizun batzuk

burutuak eraman behar zituzten, erakunde barruko
genero taldeen bitartez. Hurrengo lan saioaren hasie-
ran egindakoaren berri eman behar izaten zuten.

Lan saioetara joaten ziren pertsonak ez ezik erakun-
dea bera ere prozesuan murgiltzea zen joan-etorri
hauen funtzioa.

Koordinakundeko
Genero Taldea

GGKEra

Sozializatzea-ezartzea

Sozializatzea-itzultzea

Iturria: KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo aholkularitzaren ebaluazio txostena. Ik. XVII. Eranskina.

• Erakunde bakoitzean barruko genero taldeak
sortzeko baldintzak.

Barruko genero taldea sortzea zen GGKEei proze-
suan parte hartu ahal izateko eskatzen genien bal-
dintzetako bat. Erakundeei genero talde horiek
sortzeko jarraibide batzuk eman genizkien, talde
horietan erakundearen benetako errealitatea islatu
ahal izateko.

✓ Erakundeko arlo, sail, talde... bakoitzeko pertsona
batek hartu behar zuen parte, gutxienez.

✓ Zuzendaritzako, batzarreko, lehendakaritzako...
pertsona batek, gutxienez.

✓ Boluntario batek, gutxienez.

✓ Emakumezko eta gizonezko kopuru berdintsuak.

✓ Eta motibazio handiko nahiz txikiko pertsona
kopuru berdintsuak.

GGKEko Genero
Taldea

Grafikoa: Lan tresnak ugaritzeko estrategia

PROZESUA
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• Sistema-ebaluazioa

Garbi geneukan eta erakundeei ere hasieratik garbi
utzi nahi izan genien alderdi bat sistema-ebaluazio7

bat egiteko gure asmoa izan zen, bai prozesuan parte
hartu behar zuten erakundeen ikuspegitik eta baita
Koordinakundeko Genero Taldekoon ikuspegitik ere.
KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo
aholkularitza izan da ebaluaziorako sistematizazio
hori egiteaz arduratu eta ebaluatzeko guneak eman
dizkiguna, bai prozesuak zirauen bitartean eta baita
amaitu ondoren ere.

Sistema-ebaluazioak honako osagaiok ditu oinarri:

✓ Lan saio bakoitzean fitxa zuri batzuk banatzen
genituen, bertan lan saioa egiteko moduaz
(metodologiaz, edukiez, lekuaren baldintzez,
materialez...) oharrak egin ahal izateko. Lan saioa
amaitzean fitxak jaso egiten ziren.

✓ GGKEekiko lan saioen blokeetako bakoitza
amaitzean, sistematizazio tailer bana egin
genuen beren erakundeak ordezkatuz parte
hartu zuten pertsonekin.

✓ Koordinakundeko Genero Taldearen barruan
egiten genuen bilera bakoitzean ere fitxa bat
betetzen genuen prozesuko lan saio bakoitza
ebaluatzeko.

✓ Koordinakundeko Genero Taldeak, prozesuko lan
saioak behin amaitu ondoren, taldeko 2 tailer
burutu ditu prozesua ebaluatzeko.

✓ Prozesua amaitzean inkestak eta elkarrizketak
egin zaizkie GGKEei eta prozesuarekin lotura
izan duten beste batzuei, emaitzak ebaluatu
ahal izateko.

Gainera, prozesua hastear zen unean wiki bat sortu
genuen prozesuari buruzko informazioa esekitzeko
eta parte hartzen ari ginenon errerentzia eta elkar-
gune izan zedin. Arrazoi desberdinak direla tarteko,
ordea, wikia sortu eta abian jartzera ere iritsi zen
arren, ez zen erabili, eta lan tresna horri ez genion
etekinik atera.

• Koordinakundeko Genero Taldearekiko harrema-
nen arduraduna

Azkenik, eta prozesuko taldearen jarduteko moduari
buruzko oharrekin amaitzeko, parte hartzaileei esan
genien geure asmoa ez zela erakunde bakoitzarentzat
prozesu pertsonalizatua egitea, baina hala ere, eta
behar zutenerako, Koordinakundean denbora guztian
pertsona bat egongo zela prozesuari buruzko kontsul-
tei erantzuna emateko eta ahal zen neurrian prozesua
erakunde parte hartzaileetako bakoitzari egokitzeko.

Koordinakundeko Genero Taldeko kideok lan saioak
txandaka bideratu genituen arren, prozesua jarraitzen
zuten erakundeek beren zalantzak, iritziak... jasoko
zituen erreferente finko bat izan zezaten nahi genuen.
Erreferente hori Euskadiko GGKEen Koordinakundeko
Genero Gaietako Arduraduna izan zen.

6 Sistema-ebaluazioa honela definitu du Lara Gonzálezek: Sistematizazioa + Ebaluazioa. Ebaluazio modu honek irakaspenak atera nahi
ditu bai bizitako prozesutik —norberak bere esperientziaz egiten duen balorazioan oinarrituta— eta bai emaitzen balorazio parte
hartzaile eta integratu batetik.
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• Lan egutegiaren gaineko adostasuna

Prozesuko lehenengo lan saio hau amaitzeko, lan
egutegi bat adostu genuen. Lehenengo begiratu
batera erraza zirudiena, baina, ez zen azkenik
horren erraza gertatu, izan ere prozesuko taldea
osatzen genuen eta urtebetez elkarrekin lanean jar-
dun behar genuen pertsonok, erakunde desberdine-
tan aritzeaz gainera, profil eta ordutegi oso desber-
dinak genituen. Ordezkatzen zituzten GGKEetan
boluntario lana egiten zuten zenbait lagun baziren,
adibidez, lan ordutegian lan saioetara etortzerik ez
zutenak, eta baziren, halaber, lan saioetarako
Bilbora beste lurralde batzuetatik etorri behar iza-
ten zutenak ere.

Dinamika xume batekin, eta garbi adierazi ondoren
bakoitzak bere aldetik pixka bat utzi beharko zuela,
gure lan saioak hileko hirugarren asteazkenean
egingo genituela adostu genuen, 17etatik 21etara,
gutxienez autodiagnostiko faseak zirauen bitartean.
Fase hau amaitu ondoren ordutegiak eskaintzen ziz-
kigun aukerak berraztertuko genituela hitz egin
genuen, ea geure bizitza pertsonala, familiakoa eta
lanekoa hobeto bateratuko zituen beste moduren
bat aurkitzen ote genuen, aurrerago ordutegiak
bateragarri egitearen gai hau izan behar baikenuen
hizpide, hain zuzen, gure lan saioetako batzuetan.

• Hurrengo lan saiorako eginkizunak: GGKE parte har-
tzaile bakoitzean barruko genero taldea sortzea.

B. Bigarren lan saioa

Bigarren lan saioa 2006ko azaroaren 3an izan zen eta
Natalia Navarrok bideratu zuen. Lan saiora 10 erakun-
de bertaratu ziren, 15 lagun guztira (9 emakumezko eta
6 gizonezko) eta bertan ziren halaber Koordinakunde-
ko Genero Taldeko 3 emakume.

Lan saioak bi helburu zituen: batetik, erakunde kul-
turari eta generoari dagozkion oinarrizko zenbait
kontzeptu azaltzea, eta, bestetik, bertaratutako beste
taldekideei erakundeetako bakoitzean barruko gene-
ro taldea sortzeko prozesua nolakoa izan zen espli-
katzea.

Honako hau izan zen lan saioaren lehen zatiaren
eskema: a) Natalia Navarroren azalpenak generoaz
eta erakunde aldaketaz; nondik gatoz galderari
erantzunez erakunde aldaketaren inguruko zenbait
oinarrizko kontzeptu gogoratzetik hasi ginen, eta
ondoren, amaitzeko, erakunde aldaketaren esanahiaz
eta suposatzen duenaz argibide zehatzak entzun
genituen. b) Dinamika: bideratzaileak emaniko esaldi
batzuen inguruko iruzkinak.
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Iturria: Natalia Navarroren aurkezpena.

Egoera eta erakunde jakin batetik abiatuz sortu behar da aldaketa, eta erakunde horren beharrak,
aukerak eta mugak kontuan hartuz diseinatu behar da; aldaketa burutzeko alferrik da,

ez du ezertarako balio erakundea bereak ez diren moldeetara egokitu nahi izateak.

Ikuspegi etikoa aldatu beharra dago: erruaren eta errudunak bilatzearen ikuspegia alde batera utzi
eta arduraren ikuspegia hartu beharra dago, banakoaren nahiz taldearen arduraren ikuspegia.

Ezin da espero aldaketa goitik behera etorriko denik, agiri ederretan idatzitako ideia
handietatik; aldaketa aurreko eredu mentalak hautsiko dituzten praktika berrien

eskutik etorriko da.

Aldaketa pertsonala nahiz taldeari-erakundeari dagokiona izango da. 
Erakundearen kultura, prozedurak eta egiturak aldatzea dakar, 

baina erakundea osatzen duten pertsonei ere aldaketak dakarzkie prestakuntzari,
sinesteei nahiz jarrerei dagokienez.

Lan taldeak osatu behar dira, itunak eraiki eta kanpoko laguntza ere bilatu behar da.

Erakundea osatzen duten pertsonek erakunde horren beharrak identifikatzen parte har
dezaten bultzatu behar da: zer aldatu behar den, arazoak, nahiko genukeen erakundea

irudikatzea, estrategiak, esperimentuak eta berauen jarraipena nahiz analisia.

Prozesuaren jarraipenerako metodologia ezin da plangintza gabe utzi.

5. Koadroa. Lan saioan eztabaidagai izan genituen esaldiak
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Esaten direnak eta gero egiten direnak bat etortzea

Orain eta hemen baino haratago

Abenturarako gogoa

Ikusmolde desberdinak

Ametsen monopolioa

Maparik ez dago

Bidean beti egongo dira oztopoak

Ibiliz ikasten da oinez

Egindakoa eginda dago, eta hori ez digute kenduko

Lan saioaren bigarren zatian, erakunde bakoitzak
barruko genero taldea sortzeko prozesua nola joan
zen kontatu zien besteei eta, amaitzeko, lan saioan

ginenok prozesua hastear zela eta erakunde bakoi-
tzean genituen zalantza eta beldurren berri eman
genion elkarri.

Iturria: Natalia Navarroren aurkezpena.

6. Koadroa. Aldaketa prozesu bati ekin aurreko ideia
garrantzitsuen ikonoa

220 x 210 siste euskera  23/2/09  09:22  Página 35



36

Honela ebaluatu zuen Sentsibilizazio Fasea Prozesuko Taldeak

Indartu beharreko alderdiak

• Interesgarri iritzi zitzaien barruko genero
taldeak sortzeko eman ziren irizpideei.

• Prozesuaren helburuei oharrak egin eta
zehaztu egin ziren, jardunaldietan Genero
Taldeak aurreratuak zituen helburuekiko.

• Proposatutako planteamenduen argitasuna.

• Beste GGKEekiko elkartrukea egin eta
elkarrengandik ikasteko gunea.

• Lehenengo bi lan saioek, sentsibilizazio
faseari dagozkionek, prozesuan kokatzeko
balio izan zuten.

• Hasieran noraezean ibili ginen eta fede
gutxi zen prozesuarekiko.

• Prozesuaren edukiak erakundera eramateko
metodologian zalantzak.

• Ez da ahaleginik egin prozesua
ele biz egiteko (gaztelaniaz eta euskaraz).

• Puntualtasuna.

Hobetu beharreko alderdiak 

220 x 210 siste euskera  23/2/09  09:22  Página 36



37

Honela ebaluatu genuen Sentsibilizazio Fasea Koordinakundeko Genero Taldekook

Indartu beharreko alderdiak

• Hilabete batzuetan elkarrekin lan egin behar
dugun pertsona eta erakundeok elkar
ezagutzeko balio izan du fase honek.

• Barruko genero taldeak sortzeko eman ziren
jarraibideak garbi ulertzen ziren.

• Bigarren lan saioa sarrera gisakoa izan zen
generoaren eta erakunde kulturaren
gaientzat.

• Prozesuaren helburua hori ez izan arren,
beharbada komenigarria izango zen
oinarrizko kontzeptuak azaltzeari tarte bat
eskaintzea, alderdi horretatik parte hartzaile
guztiak maila berean egon zitezen.

Hobetu beharreko alderdiak 
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5.2. II. FASEA: Autodiagnostikoa

Autodiagnostikoari eskainitako bigarren fase honek 5 lan
saio izan zituen, 2006ko abendutik hasi eta 2007ko mar-
txora bitartean. Bataz beste 16 lagun joan ziren lan saio
hauetara, prozesua jarraitu zuten 10 GGKEak ordezkatzen
zituztenak.

Autodiagnostirako bloke honen xedea prozesuan
parte hartzen zuten erakundeek beren burua genero
ekitatearen aldetik begiratuta aztertzea zen. Zeha-
tzago esatearren, GGKEei kontzeptuak, metodologiak

eta tresnak eman nahi genizkien fase honetan, horiek
erabiliz beren erakundean genero ikuspegia sartzeari
buruzko autodiagnostikoak egin ahal izan zitzaten
eta, horrela, gerora landu beharreko alderdi ahulak
identifika zitzaten.

A. Sarrera teorikoa eta lanerako metodologia

Diagnostikoa zer den eta autodiagnostikoaren berezita-
sunak zein diren azalduz hasi genuen blokea eta, ondo-
ren, autodiagnostikoa egiteko proposatzen genuen
metodologiaz jardun genuen hizketan.

Sentsibilizazio Fasetik ateratako irakaspen batzuk

• Prozesuan parte hartzeak inplikazio handia eskatzen du, dinamika eta ordutegi motengatik.

• Honelako prozesuek epe luzera begira eta presarik gabe lan egitea eskatzen dute.

• Erakundeak kanpora begira egiten duen lanak bat etorri behar du barruan egiten duenarekin. 
Ez daukana ezin du eman; genero ikuspegiarekin ezingo du koherentziaz lanik egin bere barruko
bizitzarako ikuspegi hori alde bat uzten badu. 

• Erakunde guztia arduratu behar da genero gaiez. Erakundeko kide bakoitzaren konpromisoa da.

• Politikoki zuzena da generoaz hitz egin eta genero politikak proposatzea, baina sakontzen denean
eta konpromisoa eta denbora eskatzen denean, badirudi erre egiten duela.

• Ikasteko, alderdi teorikoa eta praktikoa orekatuak dituen metodologia bat komeni da eta erakunde
bakoitzean oinarritua, horrela ikasitakoaz hobeto jabetzeko.
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OPTIMA Programan (2002) oinarritua: Guía práctica para identificar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la
empresa. Instituto de la Mujer. Europako Gizarte Funtsa. Madril.

A.1. Zertan datza diagnostikoa?

Edozein eratako esku hartzeren bat burutu aurretik
berorri aurre egin eta arrazoitzeko eskatzen dugun
informazioaren bilketa, sistematizazio eta analisi lana.

Generoaren analisiak emakumezko eta gizonezkoen
rolak aztertu nahi ditu, eskubideak eta ardurak, ara-
zoak eta beharrak, eta baita euren arteko harremana
ere erakunde barruan edo horren inguruan.

Kontzeptuak ondo eta garbi definitzearen garrantzia
agerian uzteko, bideo bat ikusi genuen, izan ere termi-

no bat bera ulertzeko moduan alde handia egon baitai-
teke pertsona batetik bestera. Hasieratik terminoen
esanahia garbi uzten badugu, denok oinarri berberetik
abiatuko gara eta norabide bakarrean egingo dugu
lana. Horrenbestez, bada, diagnostiko honetan garran-
tzi handikoa da kontzeptuak garbi utzi eta definizioak
bateratzea.

Garrantzitsua da halaber haruntzago begiratu eta, gure
GGKEetan sortzen den egoera piloa gogora ekarririk,
geure buruei galdera egitea ea zer dela eta diren des-
berdinak egoera horiek gizonezkoentzat eta emaku-
mezkoentzat.

• Zertako nahi dut diagnostikoa egitea? Diagnostikoaren bitartez zer espero dut jakitea?

• Nor arduratuko da diagnostikoa egiteaz? Nola banatuko dut lana?

• Nola egingo dut diagnostikoa? Zer teknika erabiliko ditut informazioa biltzeko?

• Zer baliabide erabiliko ditut diagnostikoa egiteko?

• Zein oztopo aurki ditzaket diagnostikoa egiteko garaian? Nola egingo diet aurre?

• Diagnostikoa non egingo dut? Erakundeko zein esparru hartuko d(it)ut diagnostikoa egiteko?

• Noiz egingo dut diagnostikoa? Zenbat denbora pasa dezaket horretan?

• Nola emango diot nire erakundeari diagnostiko bat egiteko nire asmoaren berri?

7. Koadroa. Lana ondo planifikatzeko ezinbesteko 8 galdera 
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A.2. Autodiagnostikoaren berezitasunak

GGKEekin jarraitzen ari ginen prozesuan autodiagnos-
tikoa egitea proposatzen genuen, hau da, erakundeetako
kide ziren pertsonek eurek egin zezatela diagnostikoa
ea euren erakundea genero ekitateari dagokionez nola
zegoen.

Prozesuan parte hartzen ari ziren erakundeetako ba-
tzuek diagnostikoak eginak zituzten jada, erakundeaz
kanpoko pertsona adituen eskutik, baina ez zegoen
erakunde bat bera ere bere barrura begira jarri eta bere
buruaren analisia egina zuenik.

Hasieratik konturatu ginen autodiagnostiko baten
maila teknikoa apalagoa izango zela kanpoko pertsona
batek eginiko diagnostiko batena baino, baina auto-
diagnostikoa prozesu propioa zelako eta ikaskuntza
prozesu gisa zuen balio gehigarria aintzat harturik, hori
dela eta, erakundeei metodologiazko lan tresnak ema-
teaz arduratu ginen bloke honetan, lan tresna horiek
erabiliz erakunde bakoitzak barrura begiratu eta ondo-
rioak atera ahal zitzan.

A.3. Autodiagnostiko fasean erabiltzeko lanerako
metodologia

Autodiagnostikoa egiteko 4 ardatz edo bloke proposatu
genituen:

• Politika instituzionalak.

• Erakundearen egitura.

• Erakunde kultura.

• Erakundearen produktuak.

Erakundeei genero ekitate gaietan diagnostikoa egite-
ko zenbait proposamen begiratu genituelarik, horieta-
ko batzuetan ez zen ageri guk produktuena izendatu
dugun blokea, hots, gehienbat garapenerako lankidetza
proiektu eta programak eta garapenerako hezkuntza
eta sentsibilizazio proiektuak aztertzeari eskaintzen
dioguna. Garrantzizkoa iruditu zitzaigun bloke hori
sartzea, funtsezkoa baiteritzogu produktu horiek
aztertzeari, GGKEen eguneroko lanaren parte handi bat
hartzen dutelako eta, dudarik gabe, erakundeek beren
eguneroko jardunean genero ekitateari ematen dioten
pisu eta lehentasunaren ispilu direlako.

Fase honek zirauen bitartean, Koordinakundeko Genero
Taldeak inputak eman behar zizkion prozesuko taldeari,
honek, aldi berean, erakunde bakoitzeko barruko
genero taldeekin 4 blokeetako bakoitzaren autodiag-
nostikoa landu zezan.

Prozesuko taldekideei, 4 blokeetako bakoitzaren auto-
diagnostikoa egiteko, analizatu beharreko kategoria
eta azpikategorien taulak eman zitzaizkien eta analisi-
rako giltza eta lan tresnak. Jarraian, erakundeek lanari
ekin zioten beren barruko genero taldeen bitartez,
emandako materialak erabiliz bloke bakoitzaren auto-
diagnostikoa egiteko. Hurrengo lan saioan (hilabete
igaro ondoren) 2 zatitan banatu genituen edukiak:
lehenengoa buruturiko autodiagnostikoko lan egiteko
modua eta emaitzak sozializatzeko, eta bigarrena
hurrengo blokea diagnostikatzeko kategoriak, azpika-
tegoriak, giltzak eta lan tresnak emateko. Horrela
jarraitu genuen, 4 blokeetako bakoitzaren 10 autodiag-
nostikoak amaitu arte.
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Lan saio Lan saioaren lehen zatia Lan saioaren bigarren zatia

3 Sarrera teorikoa eta autodiagnostikoa burutzeko
lanerako metodologia.

Politikak diagnostikatzeko jarraibideak (Joanekoa,
Politikak): Koordinakundeko Genero Taldeak
kategoriak, azpikategoriak, giltzak eta lan tresnak
eman zituen POLITIKAK autodiagnostikatzeko.

4 Politikei buruz landutakoa sozializatzea (Itzulikoa,
Politikak): Prozesuko taldeari kontatzea 10
erakundeetako bakoitzean POLITIKAK lantzean
izandako emaitzak eta erabilitako metodologia.

Egitura diagnostikatzeko jarraibideak (Joanekoa,
Egitura): Koordinakundeko Genero Taldeak
kategoriak, azpikategoriak, giltzak eta lan tresnak
eman zituen EGITURA autodiagnostikatzeko.

5 Egiturari buruz landutakoa sozializatzea
(Itzulikoa, Egitura): Prozesuko taldeari kontatzea
10 erakundeetako bakoitzean EGITURA lantzean
izandako emaitzak eta erabilitako metodologia.

Erakunde Kultura diagnostikatzeko jarraibideak
(Joanekoa, Erakunde Kultura): Koordinakundeko
Genero Taldeak kategoriak, azpikategoriak, giltzak
eta lan tresnak eman zituen ERAKUNDE KULTURA
autodiagnostikatzeko.

6 Erakunde Kulturari buruz landutakoa sozializatzea
(Itzulikoa, Erakunde Kultura): Prozesuko taldeari
kontatzea 10 erakundeetako bakoitzean
ERAKUNDE KULTURA lantzean izandako emaitzak
eta erabilitako metodologia.

Produktuak diagnostikatzeko jarraibideak (Joanekoa,
Produktuak): Koordinakundeko Genero Taldeak
kategoriak, azpikategoriak, giltzak eta lan tresnak
eman zituen PRODUKTUAK autodiagnostikatzeko.

7 Produktuei buruz landutakoa sozializatzea
(Itzulikoa, Produktuak): Prozesuko taldeari
kontatzea 10 erakundeetako bakoitzean
PRODUKTUAK lantzean izandako emaitzak
eta erabilitako metodologia.

Autodiagnostiko agiria ixteko jarraibide orokorrak.

Diagnostiko blokearen ebaluazio tailerra.

8. Koadroa. Autodiagnostikorako blokea
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Autodiagnostikoak burutzeko jarraibideen berri emate-
ko, Koordinakundeko Genero Taldeak zenbait tresna
erabili zituen. Honako hauek izan ziren aipagarrienak:

• Analizatu beharreko kategorien taulak. Horrelako
4 taula egin genituen (politikentzat, egituraren-
tzat, erakunde kulturarentzat eta produktuen-
tzat). Taulok prozesuko lan saioetan parte hartzen
zuten pertsonen artean banatzen ziren eta lan
saioaren parte handi bat beroriek esplikatzen
pasatzen genuen. Taula horietan, landu beharre-
ko bloke bakoitza diagnostikatzeko kategoriak,
azpikategoriak, giltzak eta lan tresnak jasotzen
ziren. Autodiagnostikorako blokeak izeneko ata-
lean aztertuko ditugu taula horien edukiak.

• Autodiagnostikorako fitxak. Koordinakundeko
Genero Taldeak diseinatutako fitxa eredua III.
Eranskinean ikus daiteke. Autodiagnostikoa apar-
teko blokeetan egingo zela kontuan hartuta egin
zen fitxa eredu hau eta diagnostikotik ateratzen
zen informazioa atal bakoitzean era berdintsuan
jaso zedin pentsatuta dago, azkenean aterako zen
dokumentuari koherentzia ematearren.

• Analizatu beharreko kategorien Naila Kabeer-en7

taularen egokitzapena.

Naila Kabeer-ek garapenerako politikak ikertu zituen,
eta horretarako kontuan hartu zituen genero arra-
zoiengatik gizarteko harremanetan sortzen diren des-
berdintasunekiko politika horien sentsibilitatea, eta
ekitatearen helburuekiko beren konpromisoa. Politika

horietan itsuak eta kontzienteak bereizten ditu eta
azkenok hiru sailetan banatzen: neutralak, berariazko-
ak eta berregituratzaileak. Analisi eta sailkapen hori
hartu eta egokitzapen bat egin genuen, politiken alde-
tik Naila Kabeer-en ikerketatik gertu zegoena, baina
aski egokitua egiturari, erakunde kulturari eta produk-
tuei dagokienez.

Diagnostikatu behar genituen 4 blokeetako bakoitza-
rentzat (politikak, egitura, erakunde kultura eta pro-
duktuak) taula bat prestatu genuen eta helburua zen
erakunde bakoitzak, blokeetako bakoitzaren emaitzak
sozializatu ondoren, bere burua kokatzea, horretarako
bere GGKEaren logoa hartu eta atal bakoitzean ipin-
tzen zuelarik (itsua ala kontzientea, eta azken honen
barruan neutrala, berariazkoa ala berregituratzailea).
Erakundearen koherentzia analizatu nahi genuen
horrela, diagnostikatutako lau blokeetako bakoitzean
genero ikuspegia sartzeari dagokionez.

Aurrerago sartu ditugu blokeetako bakoitzarentzat
egin genituen taulak.

• Generoari eta Garapenari buruz dagoen oinarriz-
ko bibliografiarekin zerrenda bat osatzea. Ik. IV.
Eranskina.

B. Autodiagnostikorako blokeak

Lehenago aipatu den bezala, autodiagnostikoa 4 bloke-
tan egituratu genuen: politikak, egitura, erakunde kul-
tura eta produktuak.

7 Naila Kabeer ikertzailea da Erresuma Batuko Sussex-eko Unibertsitateko Garapenerako Ikerketen Institutuan.
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B.1. Politika instituzionalak

Honako ideia hau hartuko dugu abiapuntu: GGKE guz-
tiek dute politika bat eta politika horretan ageri dira
erakundearen helburuak, garapenerako lankidetzaz
duen ideia, haren misioa, haren ikuspegi eta jarrera
ideologikoak (politikoak, erlijiosoak, humanitarioak...).
Erakunde baten Politika erakunde horren abiaburua
dela uste dugu, haren eguneroko jarduna baldintzatzen
duen esparru ideologikoa.

Erakundeek beren buruagatik esaten dutena (autodefi-
nizioa) soilik analizatu edo diagnostikatuko bagenu,
emaitza osatu gabe geratuko litzateke, izan ere, ondo
dakigunez, beti ez baitugu egiten egiten dugula esaten
dugun hori, edo egin nahi dugun hori.

Honako 4 kategoria hauek analizatu nahi izan genituen
prozesua jarraitu zuten erakundeen politika instituzio-
nala zein den ideia garbi bat izateko:

• Autodefinizioa. Zer esaten dugu egiten dugula?

Politika instituzionalaren lehenengo analisia era-
kundeak bere buruaz egiten duen autodefinizioa
litzateke.

Autodefinizio hau egiteko, erakundearen politika
osatzen edo jasotzen duten agiri instituzionalak
identifikatzea proposatu genuen (plangintza estra-
tegikoaren agiriak, estatutuak, gogoeta politikoa
egiteko agiriak...), agiriotan guztietan, izan ere, eta
izen desberdinak izan ditzaketen arren, erakundea
autodefinitu egiten baita. Ondoren, generorako
betaurrekoak ipini eta agiri horiek aztertu egingo
genituzke.

• Erakundearen kudeaketa eredua. Nola antolatzen
gara gure politika instituzionala aurrera eramateko?

Erakunde baten kudeaketa eredua honela defini
dezakegu: helburuak lortzeko ezartzen diren meka-
nismoak.

Gure kasuan, generoari buruzko autodiagnostikoa
egitean, batetik genero ekitateari dagokionez
berariazko politikak ote dauden begiratuko dugu
(genero politika, bizitza pertsonala, familiakoa eta
lanekoa bateragarri egiteko politika, ekintza posi-
tibokoa...). Horiek agiri propio eta apartekoan egon
daitezke, edo beste dokumentu baten barruan
(adibidez: genero politika baten barruan ekintza
positiboko politika bat ager daiteke). Eta hurrena,
bestalde, erakundearen barnera begira ezarritako
gainerako ildo eta estrategiek (giza baliabideak,
erakundearen erantzukizun soziala, irudi kodea...)
genero ikuspegiaren zeharkakotasuna bere baitan
hartzen duten begiratuko dugu.

• Itun eta akordioak. Norekin egiten dugu bat gure
helburuak lortzeko?

Globalizazio testuinguru honetan, geroz eta
garrantzi handiagoa hartzen ari da gure helburu eta
politika berdintsuak dituzten beste pertsona eta
erakunde batzuekin itunak egitea, bai gure ingu-
ruan (gure herrian edo autonomian, edo Espainia,
Europa edo nazioarteko mailan) eta bai nazioarteko
lankidetzarako eta ekintza humanitariorako gure
proiektu eta programekin lagundu nahi ditugun
herrialdeetan.

Oraingo honetan, gure autodiagnostikoa norekin
bat egin behar genuen (Iparrean eta Hegoan) anali-
zatzean oinarritzen zen, genero ekitatearekin lan
egin ahal izateko, bai alderdi teknikotik (generoaren
zeharkakotasuna sentsibilizazio, garapenerako hez-
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Itsuak

GENEROEN ARTEKO
DESBERDINTASUNAK
EZ DITUZTE ONARTZEN.

Lehendik dauden
genero harremanak
birsortzen dituzte, ez
baitute aldatu beharrik
ikusten.

GENERO
DESBERDINTASUNAK
ONARTZEN DITUZTE, baina
teorian bakarrik, praktikan
ez dute beste status quo
baten beharrik ikusten.

Guztion onari begiratzen
badiogu...

EMAKUMEZKOEN BEHAR
PRAKTIKOAK ASETZEKO LAN
EGITEN DUTE, BAINA INTERES
ESTRATEGIKOEI KASURIK
EGIN GABE.

Baldintzak hobetzen dituzte,
baina ez egoera.

GENERO HARREMANAK
BERREGITURATU EGIN NAHI
DITUZTE, EKITATIBOAK IZAN
DAITEZEN.

Baldintzak ez ezik, egoera
ere aldatu nahi dute.

NEUTRALAK BERARIAZKOAK BERREGITURATZAILEAK

Kontzienteak

kuntza eta lankidetza proiektuetan), bai alderdi
politikotik (aldarrikapena eta presioa benetako
aurrerapenak lortzeko), eta baita alderdi pertsona-
letik ere, erakundeak aldatzekotan, izan ere, kide
dituzten pertsonak ere aldatzen diren neurrian
aldatzen baitira.

• Finantzaketa. Nondik lortzen dugu finantzaketa
instituzio gisa ditugun helburuak betetzeko?

Gure politiketan genero ikuspegia zenbaterainoko
zeharkakotasunez aplikatzen den autodiagnostika-
tzeko azken puntu gisa, horretarako berariaz dugun
finantzaketa gelditzen zaigu analizatzeko.

Kontua ez da erakundearen finantzaketa iturriak
aztertzea, baizik eta gure politiketan generoa
zeharkakotzera zenbat diru bideratzen den jakitea
(edozein delarik ere diru horren iturria). Esan beha-
rrik ere ez dago garapenerako lankidetza eta gara-
penerako hezkuntza eta sentsibilizazio proiektu eta
programetan genero gaietara zuzenduriko diruak ez
direla kontuan hartzen.

Politika instituzionaletan generoa zeharkakotzeko
finantzaketaren kontzeptu honetan honako jardue-
ra hauek ere sartzea proposatu genuen, beti ere era-
kunde barruko jendeari bideratuta baldin badaude,
osorik edo zati batean: barruko genero politika
sortzea (kanpoko aholkularitzak kontratatu, era-
kundeko kideak liberatu horretan lan egin deza-
ten...), erakundeko pertsonei genero ekitate gaietan
prestakuntza eta gaitasunak ematea, tailerrak edo
mintegiak edo topaketak egitea...

Ik. V. Eranskin gisa politika instituzionala autodiagnos-
tikatzean analizatu beharreko kategorien taula. Bertan
ageri dira analisirako proposatu genituen kategoriak,
bakoitzaren azpikategoriak, genero desberdintasunak
analizatzeko giltzak eta informazioa lortzeko erabilga-
rri izan litezkeen lan tresnak.

Naila Kabeer-en genero politiken sailkapenetik abiatu-
ta egin genuen egokitzapena ikus daiteke jarraian:

9. Koadroa. Politika
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B.2. Egitura

GGKEetan lana, ardurak eta boterea nola banatzen
diren ikustea funtsezko iruditu zitzaigun erakundeak
generoaren ikuspegitik analizatzeko.

Genero ikuspegia euskal GGKEetan 2000. urtean buru-
tutako ikerketa lanean zera esaten da, euskarara itzuli-
ta, erakundeen egiturari dagokionez:

“Ikerlanaren emaitzek dioskute genero desber-
dintasuna ez dela Hegoaldeko gizarteetan
bakarrik gertatzen. GGKEen barruan ere desber-
dintasunak daude emakumezko eta gizonezkoen
artean, eta desberdintasun horiek nabarmenak
dira, batez ere, erabakiak hartzen diren gunee-
tara eta instituzio baten animatzat jotzen diren
jardueren zuzendaritzara iristeko orduan nabari
diren aldeetan. Hala ere, atentzioa ematen digu
GGKEak eurak desberdintasun hauen eta dituz-
ten ondorioen kontziente ez izatea”.

Prozesua jarraitzen ari ziren GGKEei beren erakunde
egituraren autodiagnostikoa egitea proposatu genien,
egiturako partaideen sexua eta eta organigraman
zuten kokapena kontuan harturik.

Diagnostiko honek, guk ulertzen genuen moduan,
GGKEko jendearentzat gogoetarako eta parte hartzera-
ko ariketa baten itxura hartu behar zuen. Hemendik
ateratako osagaiekin, ondoren zera lortuko genuke:

• Instituzioko jarduera eta erabakitze gune desber-
dinetan emakumezko eta gizonezkoek duten
parte hartze maila desberdinen arrazoiak eta
ondorioak ezagutu eta emakumezko eta gizonez-
koek errealitate horretaz dituzten balorazio eta
bizipenen berri izatea.

• Erakunde aldaketarako helburuak, jomugak,
epeak eta erritmoak identifikatzea, elkarrizketa
erabiliz eta akordioaren bitartez.

• Erakundean aukera berdintasunari eta genero
ekitateari lagunduko dioten barne prozedurak
diseinatzea; adibidez, kontratatzeko irizpide
berriak, emakumezkoentzako ekintza positiboko
neurriak, lanean malgutasuna sustatzeko politi-
kak, kontraparteekiko itunak...

• Irizpideak ezartzea, denok batera, aldaketa proze-
sua ebaluatzeko eta aurrerapausoak neurtzeko,
kuantitatiboak nahiz kualitatiboak.

• Berariazko mekanismoak jartzea GGKEko emaku-
meek erabakitze guneetan parte hartzeko aurki-
tzen dituzten oztopoak gaindi ditzaten.

Erakundeetako bakoitzaren egituran genero harrema-
nak zertan diren aztertzea zen helburua.

Honako kategoria hauek analizatzea proposatu
genuen:

• GGKEen antolakuntza

Lehenengo kategoria honetan ez genuen erabili
gainerako kategorietako lan eskema bera.

Politika instituzionalen lehenengo blokean eman
diren puntuekin batera erakundea eta bere funtzio-
natzeko era hobeto ulertzeko ikuspegi global bat
emango diguten jarraibideak analizatzen ditugu.
Lortzen ditugun gainerako datuak erakundearen
testuinguruan aztertu beharko ditugu.

Atal honetan erakundearen itxura juridikoa zein
den ezarri edo definitu nahi zen (elkartea, funda-
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zioa...), zein banaketa geografikoa duten haren
ordezkaritzek, egoitzek...

• Giza baliabideak

Erakunde baten kudeaketan, erakunde horretako
langile eta boluntarioen multzoari deritzo giza
baliabideak. Baina ohikoena beste esanahi bat da,
eta normalean erakundeko pertsonak erakarri, gara-
tu, lana eman eta erakundean mantentzean datzan
eginkizunari deritzo horrela.

Honako alderdi hauek dira bloke honetan analizatu
nahi izan genituenak, beti ere genero ekitatearen
ikuspegitik: erakunde barruan pertsonak non koka-
tuta dauden, giza baliabideen politika, egiten diren
kontratu motak, lan akordioak eta erakundeko per-
tsonak hautatzeko mekanismoak.

• Eginkizunen banaketa

Erakunde batean eginkizunen banaketa lana zati-
tzeko moduari dagokio eta gure analisiaren xedea
gizonezko eta emakumezkoen ohiko rolak manten-
tzen ote diren jakitea izan zen, hau da, sexuaren
araberako lanaren zatiketak dirauen ala ez ikustea.

Honako hauek izan ziren analizatu ziren azpikatego-
riak: eginkizunen banaketa, banatzen ez diren eginki-
zunak eta boluntarioen presentzia eta eginkizunak.

Azterketa honetan arreta berezia merezi du bana-
tzen ez diren eginkizunak izendatu dugun azpikate-
goriak, hots, aipatzen ez diren eta berariaz inori
izendatzen ez zaizkion eginkizueni dagokienak
(komuneko papera aldatzea, bilera baten ondoren
mahaia jasotzea, opariak erostea...). Azterketa hau
erakunde kulturaren autodiagnostikoari dagokion
blokean ere egin zitekeen, baina erakundearen egi-

turari dagokion bloke honetan gai honen lehen
analisi bat egiteari ere interesgarri deritzogu.

• Prestakuntza

Analizatzeko 2 azpikategoria egon ziren: presta-
kuntza plana eta genero ekitate gaietarako bera-
riazko prestakuntza.

Azpikategoria hauen barne, gure analisia honako
puntu hauetan oinarritzea proposatu genuen: pres-
takuntza plan orokorrik baden ala ez ikusi, nori
zuzendua dagoen (kontratatutako langileei baka-
rrik, ala boluntarioentzat ere bai), genero ekitate
gaietarako berariazko prestakuntza nori ematen
zaion, nork zer prestakuntza jaso behar duen eraba-
kitzea nori dagokion...

• Erabakiak hartzea

Egituraren autodiagnostikoaren azkeneko bloke
honetan erabaki formalak eta ez formalak bereiztu-
ko ditugu, kontuan izanik, oraingoan ere, bigarren
horiek erakunde kulturaren blokean ere azter dai-
tezkeela.

Erakunde batean hartu beharreko erabakiak ez dira
beti bileretan edo lantokian bertan hartzen; ondo-
ko tabernan ere, askotan, garagardo artean eta
laneko orduetatik kanpora, lan esparru formalean
bezain erabaki garrantzitsuak, edo garrantzitsuago-
ak, hartzen dira. Gure asmoa erabakitze gune ez
formalik ba ote zen aztertzea zen, eta horietan nork
parte hartzen zuen jakitea, berriro ere genero ikus-
pegitik begiratuta.

Ik. VI. Eranskin gisa erakundeen egitura diagnostikatze-
an analizatu beharreko kategorien taula. Bertan ageri
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dira analisirako proposatu genituen kategoriak, bakoi-
tzaren azpikategoriak, genero desberdintasunak anali-
zatzeko giltzak eta informazioa lortzeko erabilgarri
izan litezkeen lan tresnak.

Naila Kabeer-en genero politiken sailkapenetik abiatu-
ta, egitura analizatzeko egin genuen egokitzapena ikus
daiteke jarraian:

B.3. Erakunde kultura

Dudarik gabe, bloke hau izan zen bideratzaileei eta
prozesuko taldeari lanik handienak eman zizkiena.

Askoz ere zailagoa da erakunde kultura zer den eta zer
ondorio dituen ulertzea ezen ez, adibidez, genero ekita-
tearen ikuspegitik organigrama bat aztertu eta ondoren
erakundearen egiturari buruzko ondorioak ateratzea.

Erakunde kulturari dagokion analizatu beharreko kate-
gorien taula aurkeztu aurretik, berriro heldu genion
erakunde kulturaren kontzeptuari berari. Horretarako,
Natalia Navarrok emanak zizkigun ideia batzuk hartu
genituen oinarri, argitalpen honetan kontatzen dugun
prozesuaren abiaburu izan ziren GGKEetako emakume-
ak eta gizonak aldaketa prozesuak sortuz jardu-
naldietan nahiz prozesuko 2. lan saioan azalduak zizki-
gunak.

Itsuak

OHIKO ROLAK ONTZAT
EMAN ETA BIRSORTU
EGITEN DITUZTE.

EZ DAGO EKINTZA
POSITIBORIK; izan ere,
erakundea ez dago diseinatuta
ez gizonezkoentzat ez eta
emakumezkoentzat ere, hau
da, neutroa da eta berdin
balio du pertsona guztientzat.

EKINTZA POSITIBOA
DAGO, onartzen baita bi
sexuak ez daudela berdin
kokatuta.

EKINTZA POSITIBOA EZ DA
BEHARREZKOA,
erakundearen egitura genero
ikuspegitik aztertu delarik bi
sexuentzat berregituratze
neurriak aplikatzen direlako.

NEUTRALAK BERARIAZKOAK BERREGITURATZAILEAK

Kontzienteak

10. Koadroa. Egitura
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Iturria: Azaroaren 3ko saioan Natalia Navarroren txostena.

11. Koadroa. Erakunde kultura da... 

Erakunde kultura zera da:

• Zer den zuzena eta zer garrantzizkoa: horri
buruz guztiok konpartitzen duguna. Zer dagoen
ondo eta, beraz, zer ez.

• Horrela delako, per se, horrela izaten jarraitzen
duen guztia, ezin delako eta ez delako onartzen
zalantzan jartzerik.

• Gizonezkoarena zer dagokion eta zer emaku-
mezkoari, batzuentzat eta besteentzat egokia zer
den, banaketa hori eraikitzen laguntzen duena
da erakunde kultura eta, aldi berean, gai horren
inguruko uste eta iritzien biltegia.

• Legitimoa denaren gordailu den aldetik, botere-
aren erakusgarri da.

• Inplizituki onartzen ditugun —edo ez ditugun—
jarraibideen pack handi bat da, burutik pasa
dakigukeen edozein egoeratan erakunde bateko
kideoi zer egin behar dugun proposatzen diguna.

Erakunde kultura, gainera:

• Ez da homogeneoa.

• Ez dago isolatuta erakundearen testuingurutik.

• Ez dago geldi.

• Kontzientzia maila desberdinetan dago kokatuta.

Erakunde kulturak honako geruza hauek ditu:

• Sinboloak: Ingurune materiala edo fisikoa.
Objektuei eta beren ezaugarri, antolamendu eta
erabilerari dagozkie.

• Erritoak: Pertsonek elkarren artean erlazionatze-
ko dituzten moduak. Elkarreragiteko dituzten
patroi formalak zein ez formalak, komunikatze-
ko moduak, elkartzeko dituzten guneak.

• Sakoneko egitura: Batzuetan alderdi kontziente-
an dauden arren batzuetan konturatu gabe ere
pasatzen diren esanahi, uste eta baloreak. 

Erakunde kulturaren analisi guztian barrena gogoan
izan beharreko zeharkako kontzeptuak:

• Publiko-pribatu arteko lotura: Erakunde barru-
koareneta kanpoan denaren artekoa, bizitza-jar-
duera-ezagutza erlazioa.

• Maskulinitate-feminitateen ondorioak: Langilea-
gizonezkoa kontzeptuak batera ote doazen ikusi,
eta mantenu emozionalaren ekarpenak ikusezin
bihurtzen ote diren.

• Boterea eta parte hartzea: Botere mota desberdi-
nak eta boteretik at uzteko moduak. Ikusezin
eta ezkutuko diren botere motak agerian jarri eta
genero desberdintasunean duten eragina aztertu.
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Honako kategoria hauek analizatzea proposatu genuen
bloke honetan:

• Hizkuntza.

• Sakoneko egitura (esanahi, uste eta baloreak).

• Errituak (pertsonek elkarren artean erlazionatze-
ko dituzten moduak, elkarreragiteko patroi for-
malak eta ez formalak, komunikatzeko moduak
eta elkartzeko dituzten guneak).

• Sinboloak (ingurune materiala eta fisikoa).

• Gatazken konponbidea.

Gainerako blokeetan azterketarako lan tresnak propo-
satzean agiriak aztertzeari pisu handia eman genion

arren, bloke honetan aztertu behar genuena erakunde
kultura izaki, dituen ezaugarriengatik inongo agiritan
idatzita ageri ez dena, berau diagnostikatu ahal izate-
ko dinamika zenbait proposatu genituen. 

Ik. VII. Eranskin gisa erakunde kulturan analizatu
beharreko kategorien taula. Bertan ageri dira analisi-
rako proposatu genituen kategoriak, bakoitzaren
azpikategoriak, genero desberdintasunak analizatze-
ko giltzak eta informazioa lortzeko erabilgarri izan
litezkeen lan tresnak.

Naila Kabeer-en genero politiken sailkapenetik abia-
tuta, erakunde kultura analizatzeko egin genuen
egokitzapena ikus daiteke jarraian.

Itsuak

Ohiko rolak ontzat hartu
eta birsortu egiten dira,
emakumezko eta
gizonezkoen artean
desberdintasunik
dagoenik pentsatu ere
egin gabe.

Ohiko rolak birsortzen
dira, nahiz
desberdintasunak daudela
onartu.

Ez dute uste berariazko
neurririk hartu beharra
dagoenik.

Emakumezkoena denari
balorea ematean datza
kontua, dauden
desberdintasunen jakitun,
baina rolen ohiko banaketa
aldatu gabe.

Emakumezkoena edo
gizonezkoena dena
baloratzeko orduan oreka
bat dago; pertsonei ez
zaizkie emakumezkoen rolak
edo gizonezkoenak ematen.

NEUTRALAK BERARIAZKOAK BERREGITURATZAILEAK

Kontzienteak

12. Koadroa. Egitura
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B.4. Produktuak

GGKEei diagnostikatzeko proposatu genien azkeneko
blokea Produktuena izendatu genuena izan zen.
Lehenago ere esana dugunez, prozesu hau egitea pen-
tsatzen hasi ginenean begiratu genituen erakundeen
diagnostikoek politika, egitura eta erakunde kultura
analizatzen zituzten, baina ez produktuak edo erakun-
deen emaitzak. Produktuen atal bat sartzea garrantzi-
tsua iruditu zitzaigun, horrela garapenerako lankidetza
eta garapenerako hezkuntza eta sentsibilizazio proiek-
tu eta programak ere analizatzeko, GGKEen munduan
pisu handia duten jarduerak baitira.

Erakundeen beste produktu mota batzuk ez genituen
analizatu, esate baterako haien estatutuak, txostenak,
lilburuxkak, merchandising-a, web orria, plangintza
estrategikoa... horiek guztiak Politiken blokearen
barruak aurrez aztertuak genituelako.

Produktuak autodiagnostikatzeari buruzko azalpena
gaiaren inguruko sarrera labur batekin hasi genuen eta,
ondoren, analizatu beharreko kategoriei dagokion
taula aurkeztu genuen.

Garapenerako lankidetza proiektu eta programak diag-
nostikatzeari buruzko sarrera teoriko laburrari dago-
kionez, honako gai hauek ukitu zituen:

• Beharrizan praktikoen eta interes estrategikoen
arteko desberdintasun teorikoa.

• Emakumea Garapenean (EG) eta Generoa
Garapenean (GG) ikuspuntuen alderdirik aipaga-
rrienak.

• “Gaizki nola egin”, 18 modu seguru zure proiektu
edo programan emakumeak ikusezin izan daite-
zen. ACDIren agiri batean oinarritua, aldaketa
batzuk sartu ondoren.

• Proiektuak GG ikuspuntuaz egiteko gakoak.

Sarrera teoriko labur horretako azken 2 puntuak aur-
kezteko egin genuen power point-aren edukia hona
ekarri eta hementxe behean kopiatu dugu, berritzaile-
ago direla uste dugulako eta beharrizan praktikoaren
eta interes estrategikoaren arteko nahiz EG proiektu
baten eta GG proiektu baten arteko bereizketak, gure
iritziz, generoari eta garapenari buruzko edozein esku-
liburutan eskuragarriago aurkitzen direlako.
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Kategoria orokorrak erabil itzazu beti, sexua edo adina zehaztu gabe.

Genero profilak egin beharra egokitzen bazaizu, egiezu kasu emakumeen baldintzei,
ez haien egoerari.

Zure lanean, orokorrean, eta bereziki proiektu bakoitza lantzean, 
garapenaren sektorekako ikuspegi bat erabil ezazu.

Nazio mailako zentsuak soilik erabil itzazu, informazioa jaso eta sexuka bereizteko bestelako
metodoak garestiak eta kontzeptuen aldetik zailak direla argudiatuz.

Egon zaitez seguru, halaber, edozein ingurunetan ere familia dela emakumezko eta neskatoei beren
behar materialak eta segurtasun pertsonala hobekien bermatuko dizkiena.

Ez zaitez saiatu etxean erabakiak nola hartzen diren jakiten eta horrela emakumezkoek eta
gizonezkoek familia barruan duten negoziatzeko ahalmena ez duzu ezagutuko. 

Ondorioz, harremanak berdintasunean onarritzen direla pentsatuko duzu.

Etxeko nagusia gizonezkoa izan ohi dela pentsa ezazu eta, beraz, emakumezkoa etxeko nagusia den
kasuetan, senarra falta delako dela pentsa ezazu.

Argudio hau erabil ezazu: proiektua diseinatu eta ezartzeko orduan emakumezko eta neskatoak
berariaz kontuan hartu ez direnez, proiektuak ez die ezertan eragingo.

Familiaburuari soilik galde iezaiozu, eta egon zaitez seguru berarentzat interesa duen orok familiako
beste kideentzat ere interesa izango duela.

Zerrenda egin ezazu ea nork duen sarbidea etxeko, komunitateko... baliabideetara
(lurrak, lana, dirua, lan tresnak, informazioa...) baina baliabide horiek nork kontrolatzen

dituzten galdetzea ez burutik pasatu.

Ondo sar ezazu buruan lurraren jabetza agiririk ez dagoenez eta etxeko nagusiaren jarduera nagusia
nekazaritza ez denez, ez zaudela nekazari familia baten aurrean.

13. Koadroa. 18 modu seguru zure proiektu edo programan emakumeak
ikusezin izan daitezen 
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Deskriba ezazu zertan aritzen diren emakumeak, baina ez zaitez arduratu zergatik egiten ote duten
galdetu edo azalpenik emateaz eta are gutxiago horretaz hipotesiak egiteaz.

Nahikoa da produkzio eta erreprodukzio jarduerak egiten direla esatearekin, horietatik aldi berean
egiten direnak zein diren zehaztu beharrik ez dago.

Ez ezazu aipatu ordaindu gabeko jarduerak non burutzen diren (etxean, soroan, herrian, azokan...)
eta ezta horietara joateko zenbat denboran ibili behar izaten den ere.

Honako lan hauek etxeko lanetan sartzen dira eta ez dago zertan aparte aipatu beharrik: 
ura ekarri eta egurra biltzea, otorduak prestatzea, erditzea, hezkuntza, osasun arloko lanak, 
garbiketa, auzolan edo komunitate lanak, emaginen ordaindu gabeko lana, aholkulari lana, 

belarretan aditu eta erizain izatearena, arropak garbitzea...

Ez ezazu zehaztu zenbat denbora pasatzen den jarduera batean eta ezta jarduera hori urte
garai jakin batekoa ala urte guztian egitekoa den ere.

Garapenerako egitasmo guztien helburua esportaziorako ekoiztea izan behar du. Ziurta ezazu hala
izan dadila.

Saia zaitez proiektuaren arduraduna gizonezkoa izan dadin (arrazoi kulturalengatik, gaitasundun
bestelako giza baliabiderik ez delako edo beste edozergatik) eta gogoraraz iezaiezu landa laneko

teknikariei emakumezkoak zertan aritzen diren ikasi behar dutela, gizonezkoei galdetuta.

Iturria: Canadako Nazioarteko Garapeneko Agentziaren documentu baten moldaketa.
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• Proiektuaren emaitzek emakumezko eta gizonezkoen artean oreka sortarazi behar dute honako osagai
hauetan:

• Azterketa bat egin, proiektuaren testuinguruan emakumezko eta gizonezkoak zein baldintza eta egoeratan
ote dauden jakiteko.

• Ondasun eta baliabideetarako sarbidea nahiz kontrola eta haien banaketa aztertu, gizonezkoak eta
emakumezkoak bereiziz.

• Gaitasunak eskuratzeko emakumezko eta gizonezkoek dituzten beharrizan desberdinak kontuan izan eta
erraztu biek parte har dezatela.

• Sexuen araberako indikatzaile, emaitza eta jarduera desberdinak landu eta, ahal bada, aurrekontuetan ere
gizonezko eta emakumezkoentzako aurrekontuak bereiztu.

• Proiektuaren helburua emakumezkoen behar praktikoei irtenbidea ematea bada, ez ahaztu emakumezkoen
interes estrategikoak lantzeko atal bat ere sartzea.

• Saiatu proiektuaren epe luzerako helburua izan dadila, beti ere, emakumezko eta gizonezkoen artean
ekitatiboak ez diren rolak eta genero harremanak aldatzea, emakumeen baldintzak eta egoera hobetzea eta
haiei beren ahalduntze prozesuan laguntza ematea.

Nork zer egiten duen Nork zer kontrolatzen duen

Erabakiak nork
hartzen dituen

Nork parte hartzen duen

Nork zer erabiltzen duen

14. Koadroa. Proiektuak GG ikuspuntuaz lantzeko gakoak

Honako hauek izan ziren garapenerako lankidetzako
proiektu eta programen diagnostikoa egiterakoan ana-
lizatu beharreko kategoriak: kontraparte estrategikoak,
onurak jasotzen dituen populazioa, identifikazio fasea,

formulazio fasea, egikaritze fasea, ebaluazio fasea eta
proiektu motak. Oraingo honetan, analisirako proposa-
tu zen lan tresna izan zen erakundearen 3 proiektu edo
programa hautatzea (2004an onartutako bat, 2006an
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Errealitatearen gure azterketa kritikoan
genero ikuspegia sartzeko, ideia garbi
batzuk hartu behar ditugu abiaburu:

• Emakumea baztertzen duen erreali-
tate bat badago: hori ezin da ezta-
baidatu, ez eta negoziatu ere.

• Emakumeak baztertzea BIDEGABEA
da (denok pertsonak gara eta esku-
bide eta aukera berberak izan behar
ditugu).

• GENEROAGATIKO BAZTERKERIA U-
NIBERTSALA da, eta leku guztietan
gertatzen da. Lekuaren arabera
desberdin gauzatzen da (gehitu
ditzagun emakumeen artean maila
soziala, arraza, adina, aukera se-
xuala… dela eta dauden desberdin-
tasunak) baina ezaugarri batzuk
errepikatu egiten dira.

• Bazterkeria honen ARRAZOI NAGU-
SIA ez dago egoera jakin bati lotu-

tako kanpoko eragileetan (pobrezia,
kokapen geografikoa, talde erlijio-
soa...), ez eta mugitu ezinezko kon-
tzepzio biologizistetan ere (ez baikara
haiekin jaiotzen), baizik eta gizarte
eta mundu GUZTIAN zabalduta da-
goen gizarte eta kultur sistema ba-
tean: PATRIARKATUAN.

• Kontuan hartuta emakumezko edo
gizonezko gisa ditugun kualitateak,
jarrerak, itxaropenak (izan edo senti-
tu behar dugunari buruz) ez direla
jaiotzezkoak, baizik eta gure sexu
biologikoaren arabera ikasiak, ALDA-
TU EGIN DAITEZKE, ERALDATU.

• Gutariko bakoitza, emakume nahiz
gizon, ERAGILE AKTIBOA da aldaketa
honetan eta eginkizun inportantea
dugu hor, izan ere generoen arteko
desberdintasun harreman horiek eta
munduaren kontzepzio androzentri-

ko horrek emakume edo gizon gisa
dugun identitateari eragiten dio.

• HELBURUA gure ikusmena zorroz-
ten joatea da, eta halako batean
betaurreko beharrik gabe ere errea-
litatea genero ikuspegitik begira-
tzeko gai izatea. Momentu batean
begirada hori gure begien parte
egingo dugu eta handik aurrera
mundua ikusteko modua aldatuko
zaigu, betiko.

• Benetan hori lortzen dugunean oso
zaila izango da atzera egitea,
batzuetan hala nahiko genukeen
arren gogaikarria edo deserosoa
egiten zaigulako (iragarki bat edo
telebistako programa bat ezingo
dugu axolagabeki ikusi) eta etenga-
be ernegatuta edukiko gaituelako.

onartutako beste bat, eta hirugarrena soilik edo nagu-
siki emakumeei zuzendutakoa) eta horietako bakoitzean
kategoriak eta azpikategoriak aztertzea genero desber-
dintasunak analizatzeko gakoak erabiliz.

Garapenerako hezkuntza eta sentsibilizazio proiektuak
diagnostikatzeari buruzko sarrera teoriko laburrari
dagokionez, 3 zatitan banatu genuen:

• Generoa eta pertsonen garapenaren kontzeptuari
lotutako garapen baterako hezkuntza.

• Generoarekiko sentsiblea den garapen baterako
hezkuntza: munduaren ikuspegi androzentrikoa
alda dezagun eta mundua bera aldatuko dugu.

• Generoko betaurrekoak jantzita. Nondik begiratu?

Azalpeneko azken puntu hori kopiatu dugu jarraian:

15. koadroa. Generoko betaurrekoak jantzita. Nondik begiratu?
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Garapenerako hezkuntza eta sentsibilizazio proiektuak
autodiagnostikatzeko, honako kategoria hauek anali-
zatzea proposatu genuen:

• Hegoaldeko emakumeen irudia.

• Proiektuen gaiak.

• Proiektuaren garapena (ekintzak, materialak me-
todologia eta aurrekontua).

Ik. VIII. Eranskin gisa produktuak aztertzeko analizatu
beharreko kategorien taula. Bertan ageri dira analisirako
proposatu genituen kategoriak, bakoitzaren azpikatego-
riak, genero desberdintasunak analizatzeko giltzak eta
informazioa lortzeko erabilgarri izan litezkeen lan tresnak.

Naila Kabeer-en genero politiken sailkapenetik abiatu-
ta, produktuak analizatzeko egin genuen egokitzapena
ikus daiteke jarraian:

Itsuak

Desberdintasunak
birsortu egiten dituzte,
ez baitituzte onartzen.

Ohiko rolak ontzat eman
eta birsortu egiten
dituzte.

Gizon eta emakumeen
arteko desberdintasunak
gogoan izaten dituzte,
baina aldatzerik ez zaie
burutik pasatzen.

Proiektu neutroak, haien
iritziz gizon eta
emakumeei onura bera
dakarkiena, berariaz ezer
egiteke.

Ongizate ikuspuntua

Emakumeek berariaz dituzten
beharrak onartu eta haien
beharrizan praktikoei
irtenbidea ematen saiatzen
dira.

Interes estrategikoak ez
dituzte ukitzen, emakumeen
egoera bere horretan
mantendu eta haien
baldintzak hobetzen dituzte.

EG ikuspuntua

Genero harremanak aldatzen
saiatzen dira ekitatibo,
bidezko eta solidarioagoak
izan daitezen, eta
emakumezko eta
gizonezkoen artean
baliabideen, arduren eta
boterearen banaketa
berregituratuz.

GG ikuspuntua

NEUTRALAK BERARIAZKOAK BERREGITURATZAILEAK

Kontzienteak

16. Koadroa. Produktuak
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Honela ebaluatu zuen Autodiagnostiko Fasea Prozesuko Taldeak

Indartu beharreko alderdiak

• Lanerako hautatutako lekuaz eta behar izan
zen logistikaz balorazio ona.

• Prozesua jarraitzen duten pertsonak eta
erakundeak hobeto ezagutzea, pertsona zein
taldeentzat aberasgarri den aldetik.

• Barruko genero taldeetan jarrera positiboa.

• Erakundeek genero betaurrekoak janztea
lortu dute beren burua diagnostikatzeko.

• Prozesuaren fase honetan eztabaida
aberasgarriak egon dira.

• Autodiagnostikoak informazio asko eman
digu erakundeaz.

• Oro har, erakundeek proposatutako
garaietan hartu dituzte beren gain
konpromisoak.

• Talde lana.

• Proposatutako lana burutzeko euren
gaitasunaz segurtasunik eza, zenbaitetan,
barruko genero taldeetan.

• Analisirako beharrezkoak ziren zenbait
kontzepturi buruzko definizioak adostea
falta izan da.

• Proposatu den lan guztia burutzeko denbora
gutxiegi.

• Lehen barne gatazkak sortu dira

• Erakundeari buruz bildutako datuetatik
abiatuz ondorio orokorretara iristeko
zailtasunak.

• Prozesua hasteko baldintza gisa erakundeek
sinatu zituzten konpromisoetan jarriak
genituen itxaropenak ez dira bete.

Hobetu beharreko alderdiak 
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Honela ebaluatu genuen Autodiagnostiko Fasea Koordinakundeko Genero Taldekook

Indartu beharreko alderdiak

• Hasieran, aurrez ezarritako ordua baino beranduago
hasten ginen, eta sarrerako gaiak izaten genituen
lehenik hizpide, e-postaz aurrez erabakita egon
zitezkeenak.

• Erakundeek denbora arazoak izan dituzte emandako
eginkizunak lan saio batetik bestera burutuak izateko.

• Ez genuen lortu prozesurako sortu genuen wikia
erabiltzerik.

Hobetu beharreko alderdiak 

Autodiagnostiko Fasetik ateratako irakaspen nagusiak

• Autodiagostiko fasea hasterakoan, barruko Genero
Taldeak konplizitatea sortzen joan dira eta modu
egituratuan lan egin dute.

• Analisiak hasi direnean lehen barne gatazkak sortu dira.

• Informazio asko lortu da autodiagnostikoen bitartez.

• Analisiarekin generoko betaurrekoekin irakurtzen ikastea
eta analisirako gaitasun handiagoa izatea lortu da.

• Lan dinamikari esker gehiago ikas daiteke erakundearen
jarduteko moduaz eta taldean lan egiteko moduaz.

• Lan saioetan taldeka lan egitea interesgarria da lan saio
horietako bakoitzean sakondu ahal izateko, baina
prozesuaren ikuspegi orokorra gal daiteke.

• Lan saio bakoitzean denborak egokitzeko modua izatea.

• Lan saio batetik bestera aldaketak sartzeko modua izatea,
sortzen zihoazten egoerak bideratzeko.

• Lan saioak aurrera joatean, sozializazio dinamikak geroz eta
biziagoak eta parte hartzaileagoak bihurtzen joan ziren.

• Autodiagnostiko agiria itxi eta GGKEen barruan sozializatzeko
jarraibide orokorrak garbi eta labur aurkeztu ziren.
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5.3. III. FASEA. Bidelaguntza

Bidelaguntza faseak 7 lan saio izan zituen eta 2007ko
apirila eta abendua bitartean egin zen. Bidelaguntza

fase hau 3 bloketan banatu zen, une bakoitzerako eza-
rriak genituen helburuen arabera.

Lan
saioa Data Bideratzailea Bertaratuak 8 Helburua Blokea

8

9

10

11

12

13

14

07/04/25

07/07/05

07/10/24

07/10/31

07/11/07

07/11/14

07/12/19

Koordinakundeko
Genero Taldea

Koordinakundeko
Genero Taldea

Koordinakundeko
Genero Taldea

Koordinakundeko
Genero Taldea

Natalia Navarro

Carmen Cruz

Koordinakundeko
Genero Taldea

33 lagun

14 lagun

24 lagun

19 lagun

19 lagun

22 lagun

16 lagun

Erakunde bakoitzaren korapilo, aukera eta
helburuak zehaztea, ondoren ekintza planak
landu ahal izateko.

Koordinakundeko Genero Taldearen eta
prozesuko taldearen artean bidelaguntza
fasearen edukiak adostea.

Erakundeei inputak ematea ekintza planak
landu ditzaten, adostutakoan oinarrituz.

Ekintza planak sozializatu eta prozesua ixtea.

1
Autodiagnostiko fasetik

bidelaguntza fasera
igarotzea.

2
Lan saio tematikoak

3
Sozializazioa eta itxiera.

8 Prozesuaren fase honetan parte hartu zuten gizonezkoen bataz besteko portzentajea %23,26koa izan zen: 9. lan saioan izan zen
ehuneko altuena (%35,7) eta 14. lan saioan, aldiz, ehuneko apalena (%12,5).

17. Koadroa. Bidelaguntz Fasearen banaketa multzoka
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10 GKEetako bakoitzak Prozesuko taldeak Koordinakundeko
Genero Taldeak GKE bakoitzak

Erakunde
guztiaren
aurrean
autodiagnostikoa
sozializatzea.

07 apirila 07 uztaila 07 urria-azaroa 07 abendua

Korapiloak eta
aukerak
adostea.

Helburuak
zehaztea gero
ekintza plana
egin ahal
izateko.

Komunak diren
korapilo eta
aukerak adostea,
4 lan saioren
edukiak zehazteko.

4 lan saio diseinatu
eta bideratzea,
korapilo eta
aukeretatik ekintza
planera pasatzeko.

Ekintza plan bat
egitea, prozesuko
taldearen aurrean
sozializatzeko.

A. I. BLOKEA. Autodiagnostiko Fasetik Bidelaguntza
Fasera igarotzea.

Bidelaguntza Faseari zegozkion lehenengo bi lan saioen
helburuak honako hauek izan ziren:

1. Barruko 10 genero taldeek eginak zituzten auto-
diagnostikoak sozializa zitzatela, bakoitzak bere
erakundearne barruan.

2. Bakoitzak bere autodiagnostikoaren arabera, 10
GGKEek diagnostiko horietan islatzen ziren korapi-
lo eta aukerak identifika zitzatela eta ekintza plan
bat burutu ahal izateko edukiak ezar zitzatela.

3. Prozesuko taldean korapilo eta aukera komun
batzuk adostea. Prozesuak ekintza plan bat egi-
tea zuelarik azken jomuga, berori lantzeko inpu-
tak eman behar zituzten lan saioetarako edukiak
zehaztu behar ziren adostutako horrekin.

Horrenbestez, prozesuko 8. lan saioan bi lehenengo
helburuei heldu genien. GGKEei proposatu genien
barruko genero taldeetako kideetatik ahal zuten guz-
tiak joan zitezela, izan ere genero taldeetako kide
guztiak baitziren autodiagnostikoaren arduradun eta,
beraz, guztiei zegokien autodiagnostiko horren emai-
tzak beren erakundeko gainerako pertsonei erakustea.
Lan saio honetaraxe bildu zen jende kopururik handie-
na, 33 lagun guztira, eta horietarik %24,2 gizonezkoak
izan ziren.

Autodiagnostikoa sozializatzeko, Koordinakundeko
Genero Taldeak jarraibide orokor batzuk proposatu ziz-
kien barruko genero taldeei. Honako koadro honetan
jaso ditugu:

18. Koadroa. Bidelaguntza Fasearen kronograma
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19. Koadroa. Autodiagnostikoak sozializatzeko jarraibide orokorrak

1.1. Alderdi metodologikoak.

1.1.1. Aurkezpen baten bitartez.

• Sormena erabiliz, atsegin, dibertigarri eta ulertzeko modukoa.

• Txandaka eman behar dira egurra eta koipea.

1.1.2. Noiz eta nola egin ondo zaindu.

• Dena batera ala bi zati eginda.

• Parte hartzea bultzatuz.

1.1.3. Gogoan izan beharreko beste alderdi batzuk.

• Genero taldearen baloraziotik abiatuz gogoeta eragiteko galdera batzuk sar daitezke, nahiz bloke
bakoitzean nahiz amaieran.

• Gogoan izan galdera horiek ondorioak bideratu ditzaketela, onerako edota txarrerako.

• Aurkezpenari buruzko zalantza eta azalpenentzat une bat utzi (egokiena amaieran uztea izan daite-
ke, aurkezpenko lehenengo puntuan gera ez gaitezen).

• Erresistentzien gaia gogoan izan, ziurrenik une horretan agertuko baitira.

• Oharrak hartuz edo grabatuz, sozializazio saioetatik ahal bezainbat informazio jaso.

1.2. Aurkezpenaren edukiak.

1.2.1. Autodiagnostiko prozesua bere testuinguruan kokatu.

• Zergatik egin den.

• Nork egin duen.

• Zeri buruz.

• Zer metodologiarekin.

• Emaitza: dokumentu oso eta publiko bat landu da.

• IDEIA: Prozesuko lehen lan saioan diagnostikoaren prozesu osoa eta berorren metodologia azaltzen
zituen power point hartara itzuli eta hango kontzeptuak berriro erabiltzea.

1.2.2. Bloke bakoitzeko datu eta gogoetak azaltzea.

• Datu kuantitatiboak eta hitzez hitzeko esaldiak sartu objektibotasuna eransteko, eta baita galdera
batzuk ere, gogoetarako prestatu eta aurkezpenari malgutasuna emateko.
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Koordinakundeko Genero Taldeak landutako power
point-aren aurkezpen eredua IX. Eranskinean ikus
daiteke, aipatzen genuen aurkezpen motaren adibide
modura.

Autodiagnostikoak sozializatu ondoren, erakundeek
korapilo eta aukerak identifikatu eta helburu batzuk
jarri behar zituzten genero ekitate gaietan aurrera egin
ahal izateko eta inputak emateko —bidelaguntza fase
honetako II. Blokean aipatu ditugun 4 lan saioen ondo-
ren— bakoitzak bere ekintza plana landu zezan.

Korapilo eta aukerak identifikatu eta helburuak ezar-
tzeko, Koordinakundeko Genero Taldetik dinamika
parte hartzaileen bidez egin zedila proposatu genuen,
eta autodiagnostikoak sozializatzean sortutako gogoe-
tetatik abia zedila. Erakunde batzuek ala proposatuta,
Koordinakundeko Genero Taldeak 2 dinamika osatu zi-
tuen, X. eta XI. Eranskin gisa ematen direnak
(Elkartrukearen dinamika eta DESaNUDATE dinamika).

Hurrena, 8. lan saioa amaitzeko, prozesuaren une hone-
tan sor zitezkeen erresistentzia nagusien aurkezpena
egin genuen, prozesuaren hasierako fasean —autopres-
takuntzakoa deitu genuen hartan— landu genuen agi-
rian oinarri hartuta. Agiri hura I. Eranskin gisa sartu
dugu argitalpen honetan.

Nabarmentzekoa da prozesuan parte hartzen zuteneta-
ko erakunde batek baino gehiagok berariazko laguntza
eskatu ziotela Koordinakundeko Genero Taldeari eta

Genero Gaietako Arduradunari, korapiloak eta aukerak
identifikatu eta, horrela, beren erakundeei autodiag-
nostikoaren emaitzak itzuli eta helburu batzuk jartzeko
fase honetan lagundu ziezaieten.

Bideratzaile ginen aldetik, 9. lan saioa izan zen guretzat
prestatzen zailena: hasieran 10 erakunde genituen,
bakoitza bere korapilo, aukera eta helburuekin, eta lan
saioa amaitzerako lortu behar genuena zen elkarrekin
izan behar genituen hurrengo 4 lan saioetako edukiak
adostea, hortik 10 erakunde horietako bakoitzak bere
ekintza plana osatu ahal izan zezan.

Erronka ez zen nolanahikoa: 10 GGKEek zituzten kora-
pilo komunei heltzeko balioko zuten gaiak aurkitzea.

Lan saioaren hasieran, erakunde bakoitzak sozializatze-
ko nahiz korapilo, aukera eta helburuak aurkitzeko pro-
zesuetan izandako lorpen, zailtasun eta aurrerapenen
berri eman zuen, eta ondoren, itzulketa gisa, Koordina-
kundeko Genero Taldekook, erakundeek eurek emandako
emaitzetatik abiatuz prozesu horiek berak nola ikusi
genituen azaldu genuen.

Erakunde bakoitzak bere sozializazio prozesua kontatuz
eta finkatuak zituzten korapilo, aukera eta helburuen
berri emanez idatziz bidalia zigun informazioan oina-
rrituz, 8. lan saiotik 9.era bitartean igaro ziren bi hila-
bete eta erdi inguru horietan dinamika bat diseinatu
zen bidelaguntza faseko gainerako lan saioen edukia
adosteko.
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Dinamika honen emaitzei esker, II. Blokean aipatuko
ditugun prozesuko hurrengo 4 lan saioen edukiak disei-
natu ahal izan genituen. Emaitza horiek honako koadro
hauetan ikus daitezke.

Dinamika honen emaitzetatik abiaturik, Koordina-
kundeko Genero Taldeak udako hilabeteak izan zituen
(uztailetik irailera bitartean) bidelaguntza fasearen
hurrengo blokeko edukiak zehazteko, eta eduki horie-

tako batzuk bideratzen lagundu ziezaguketen pertso-
nak (prozesuaz kanpokoak izan arren prozesu hori ondo
ezagutzen zuten pertsonak) zein izan zitezkeen eraba-
kitzeko.

B. II. BLOKEA. Lan saio tematikoak

Lehenago ere aipatu denez, erakundeei beren ekintza
planak landu ahal izan zitzaten inputak ematea izan

9 Oharrak idazteko paretan jartzen den paperezko euskarria.

20. Koadroa. Kidetasunen dinamika. Metodologia

Dinamika honen helburua zen erakunde bakoitzak
berak egindako korapilo-aukerei eta helburuei buruzko
lana berrets zezala eta guztion artean ondorio batera-
tu batzuetara iristea handik aurrera bidelaguntza fase-
ak izan behar zituen gainerako edukiak zehaztu ahal
izan genitzan.

• Papelografoak9 genituen horretarako (Koordinakun-
deko Genero Taldeak aurrez egindakoak), 4 bloketan
banatuta daudenak: POLITIKAK, EGITURA, KULTURA
ETA PRODUKTUAK. Blokeotako bakoitza korapilo eta
helburutan banatzen da (8 papelografo guztira). 

• Papelografoetan 3-4 korapilo eta helburu komun
ageri dira idatzita, bloke bakoitzeko. Korapilo eta hel-
buru komun deritzegu aurrez bidali diren emaitzetan
aurrez bidali diren emaitzetan gehien agertu direnei.

• Erakunde batek papelografoetan idatzitako korapilo
eta helburu komun jakin bat bere GGKEan ere atera
zela ikusten zuenean, korapilo edo helburu horiekiko
atxikimendua erakusten zuen ondoan bere logoa
ezarriz. Atxikimendu hori blokez bloke egin zen.

• Atxikimendua erakusteaz gainera korapilo edo
helburu komunari buruz oharren bat egin edo zerbait
erantsi nahi bazuten, informazioa txartel batean
idatzi eta ondoan kokatzen zuten. Puntu batzuetan
behar-beharrezkoa zen oharra egitea, korapilo edo
helburu komuna zabalegia zelako.

• Papelografo guztietan, Bestelakoak zeritzon idatzi
gabeko tarte bat zegoen. Erakundeek, hor, komunen
artean sartzen ez diren baina beren erakundean ate-
reak ziren korapilo eta helburuak ezartzen zituzten,
bertan eransten ziren txartel batzuen bitartez.

• Kidetasunak eragindako atxikimenduen prozesu
honetan barrena, eta baita oharrak eta korapilo
berriak proposatzen diren zatian ere (Bestelakoak),
parte hartzaileek beren ekintza eta erabakiez hitz
egin eta arrazoitu egiten zituzten.

• Atxikimenduei, zehaztapenak egiteari eta Bestela-
koei eskanitako txanda hau agortu arte ez ginen
hurrengo blokera pasatu.
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zen bloke honen helburua, prozesuko 9. lan saioan egin
genuen kidetasunen dinamikaren emaitzetan oinarri
harturik.

Honako hauek dira 10. lan saiotik 13.era (biak barne)
bitarteko lan saioetarako erabaki genituen edukiak:

EdukiaLan saioa Diseinatzaile eta bideratzailea

10

11

12

13

Ekintza plan baten eskema.

Ekitatearen aldeko aldaketarako borondate politikoa zer den,
zergatik den beharrezkoa eta nola ostentzen den.

Erakunde kultura. Genero analisiaren oinarrizko kontzeptuak.

Boluntariotza, laneko bizitza eta bateragarritasuna GGKEetan.

Genero politikak: ezarpena, jarraipena eta ebaluazioa.

Koordinakundeko Genero Taldea.

Natalia Navarro.

Koordinakundeko Genero Taldea.

Carmen Cruz.

Zenbait alderdi komun izan zituzten 4 lan saio hauek:
a) azalpen teorikoari zegokion zatian dinamikaren bat
ere sartu genuen, teoria nola aplikatu ikusteko, b) berez
ez zen prestakuntza fase bat izan, bada ezagutza teori-
koak trasmititu nahi baziren ere, 10 GGKEei beren
ekintza planak egiten laguntzea zen lan saio guztien
helburua, autodiagnostikoetatik ateratako korapilo,
aukera eta helburuen inguruan 8. lan saioko kidetasu-
nen dinamikan lortutako akordiotik abiaturik, c) lan
saioetako 2 Koordinakundeko Genero Taldeaz kanpoko
pertsonek diseinatu eta bideratu bazituzten ere, biek
oso ondo ezagutzen zuten, ez bakarrik aurrera erama-
ten ari ginen prozesua zer zen, baizik eta baita ordura
arte prozesuaren garapena nolakoa izaten ari zen ere.

10. lan saioa

Lan saioaren lehen zatia ekintza plan on baten ezauga-
rriak aipatzeari eskaini genion, bloke hau osatzen
duten 4 lan saioen helburua, izan ere, azken lan saiora-

ko (2007ko abendurako) erakunde bakoitzak bere
ekintza plana amaitua izatea baitzen. Horrenbestez,
bada, asmoa zen erakundeen korapilo, aukera eta hel-
buruetan oinarrituta haien lana bideratzeko pentsa-
tuak genituen 4 lan saioetan barrena ekintza plana
diseinatzen joan zitezela.

Ik. XII. Eranskin gisa erakundeei egitea proposatu
genien ekintza planaren eskema.

Lan saioaren bigarren zatia ekitatearen aldeko aldake-
tarako borondate politikoa zer den azaltzen igaro
genuen, alderdi teoriko batetik eta beste ikuspegi prak-
tikoago batetik, zergatik den garrantzitsua eta nola
ostentzen den. Jarraian lan saio honetako edukietako
batzuk eta metodologia aipatuko ditugu.
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Diskurtso
politiko bat

Genero ekitaterantz aldaketa burutzeko taldeko borondatea da (banakako borondateen batura, taldeko

borondate bihurtzen dena), norberaren bizipenei buruzko banakako eta taldeko hausnarketa baten
fruitua (pertsonek genero ekitatearen alde lan egiteko beharrarekin konektatzen dute prozesu parte hartzaile honetan) eta

aldaketaren aldeko banakako eta taldeko konpromiso batean gauzatzen dena (banakoek, sormena

erabiliz, desberdintasunen iturri diren egoerak nola deuseztu bilatu behar dute / erakundeei beren konpromisoak bete ditzaten exijitu behar

zaie). Konpromiso hori bere gain hartu behar du zuzendaritzak (taldeko hausnarketa eta konpromiso

prozesuaren emaitzak balioesten dituela / esplizituki zuzendaritzaren borondate politikoa dela adieraziz / bete beharreko arau bihurtzen

duela) eta ardura gisa gauzatu (banako, arlo eta sailen ardura / zuzendaritzaren ardura: diru baliabideak, denbora, ilusioa,

pazientzia, pizgarriak, zehapenak... ematea, eta ekitatearen aldeko konpromisoa kanpotik begiratuta ikusgarri bihurtzea).

Zuzendaritzaren
berariazko

konpromiso bat
Banakako

konpromisoen
batura

Barne arauen
batuketa

Arloka harturiko
konpromisoen

emaitza
Taldekako

hausnarketa
baten fruitua

Erakundeak talde gisa
hartzen duen konpromisoa

Areto batean borondate politikoa zer den definitzen zuten zenbait kartel ipini genituen. Pertsona bakoitza
kartel horietako baten azpian kokatu eta kartel horretako esaldia defendatu behar zuen, esanez zergatik
zen esaldi hura borondate politikoa definitzeko egokiena.

Proposatzen dugun definizioa 

21. Koadroa. Borondate politikoa zer den definitzeko dinamika
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Erakundeetan generoa ostentzea eragiten duten meka-
nismoei buruzko azalpen bat ere egon zen, Sara
Longwe-ren honako testu honetan oinarriturik:
Gizonezkoen kulturan genero politikak nola ezkuta-
tzen diren.

Halaber, eta borondate politikoari buruzko azalpena
amaitzeko, adibide praktiko bat aztertu (ik. XIII.
Eranskina) eta borondate politikoari eta ekintza planei
buruzko erreferentzia bibliografikoen zerrenda bat
banatu zen (ik XIV. Eranskina).

11. lan saioa

Natalia Navarro izan zen, lehenago esan den bezala, lan
saio hau diseinatu eta bideratu zuena. Bertan erakunde
kulturaren genero azterketa baterako oinarrizko kont-
zeptuez jardun zuen.

Honako hauek izan ziren lan saioaren helburuak: era-
kunde kultura zer den, kontzeptu hori argitzea; genero
analisiaren inguruko ideiak berrikustea; eta genero
analisiaren bitartez gauzak ikusteko dugun modua
eraistea.

10 Kardam 1991-93 eta Millar 1998 lanetan garatuta datorren ikuspuntu kontzeptuala.

Argudio
instrumentalakEraginkortasunari dagozkion

argudioak

Zuzentasunarekin
lotutako argudioak

Argudio etikoak edo
araubidezkoak

Erakundeek genero ekitateari ematen dioten erantzunean funtsezko diren 3 alderdi10

22. Koadroa. Erakunde mailan genero ekitateaz lan egiteko beharra
bermatzen duten 4 argudio posible

Erakundearen aginduekiko lotura zenbaterainoko den.

Genero gaietarako barruko sustatzaileak (barruko taldea) egotea edo haien gaitasuna.

Erakundea zenbateraino den sentikor kanpoko presioekiko.
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• Genero analisia ez da erakunde batean gizonezkoak nola dauden eta emakumezkoak nola dauden
aztertzea.

• Erakunde bateko erakunde kultura hor dauden sinesteak dira, erakunde horretan konpartitzen direnak,
bertan dauden itxaropen, jarrera eta esanahi komunak dira.

• Erakunde kultura ez da aldatzen hitz egiteko modua aldatze hutsarekin, baizik eta egitura, prozedurak...
eraldatuz. Zerikusi gehiago dauka erabakiak hartzeko moduarekin, gauzak egiteko, pentsatzeko... beste
modu batekin.

• Erakunde kultura bat ez da aldatzen pertsona bakar baten bitartez, taldeko prozesu baten bitartez baizik.

• Erakunde kulturan ditugun geruzetatik, sinboloak eta errituak dira azalekoenak, errazen ikusi eta alda-
tzen direnak; sakoneko egitura, berriz, erakundearen balore eta pertsonalitatearekin lotuta dagoena da.

• Erakunde kultura ez da homogeneoa, ez dago erakundetik isolatuta, ezta geldirik ere, baizik eta kanpoko
eragileen mende, eta kontzientzia maila bat baino gehiago ditu.

• Erakunde kultura gauza konkretuetan egindako aldaketa txikien bitartez aldatzen da (prozedurak, meto-
dologiak...).

• Pertsonek ez ezik, egiturek ere erakunde kulturak definitu eta mugatzen dituzte; erakundeetan badira
orbain kulturalak ere, eztabaidak baldintzatzera irits daitezkeen gertaera traumatikoak.

• Ekintza positiboak erraztu egiten du; diskriminazio positiboak, berriz, bermatu.

Zatirik teorikoena ikusi ondoren, dinamika bat egin genuen, erakunde kulturaren kontzeptua praktikan zer den uler-
tu edo ezagutzeko helburuaz.

23. Koadroa. Natalia Navarrok erakunde kulturari buruz eman zituen
nozio eta ideia batzuk
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Dinamikan bilera bat antzeztu genuen, honako partaide hauekin:

• Giza Baliabideen Zuzendaria (gizonezkoa).

• Arloko Zuzendaria (emakumezkoa). Bi langile ditu bere menpe:

✓ Gizonezko bat: gehiago kobratzen du.

✓ Emakumezko bat: gutxiago kobratzen du eta gainera Genero Gaietako Batzordekidea da.

• Erakundeko Genero Gaietako Arduraduna (gizonezkoa).

Genero Gaietako Arduradunak deitua zen bilera, laneko kategoria berean gutxiago kobratzen zuelako ema-
kumearekiko diskriminazioa egon ote zitekeen susmoak zituelako, baina Giza Baliabideen Zuzendaria zen
bilera eraman zuena.

Lan saioan ziren lagunetako bostek proposatutako paperak hartu eta bilera antzeztu zuten, bakoitzak ego-
kitua zitzaion rola bere gain hartzen zuelarik.

Ondoren talde txikitan banatu ginen honako gai hauen inguruan hausnarketa egiteko:

• Kasu honetan, soldata behar praktiko bati dagokiola uste al duzue?

• Deskribatzen den egoera horretan, zer gertatzen da kontratatzen diren emakumeen interes estrategi-
koekin?

• Nola jarri ote dezakegu hobetze bidean erakunde honetako emakumeen soldata egoera?

• Euskadiko testuinguru sozialaren analisia, diskriminazioaren argudio gisa erabiltzen den neurrian
(generoaren eta lan motaren arabera lana banatzearen ideiaz baliatuz).

• Baliabide eta onuretarako sarbidearen eta kontrolaren ideiak egoera honi aplikatzea.

• Genero desberdintasunen alorrean, zenbaterainoko eraldatzeko ahalmena ikusten diozu erakunde
honi?

24. Koadroa. Dramatizazio dinamika
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12. lan saioa

Lan saio hau Koordinakundeko Genero Taldeak disei-
natu eta bideratu zuen eta bi zati izan zituen. Zati
horietako bakoitzak atal teoriko bat eta beste atal
praktikoago bat zuen:

a. Boluntariotza eta laneko bizitza GGKEetan

b. Bateragarritasuna

a. Boluntariotza eta laneko bizitza GGKEetan

GGKE bat boluntarioen lanean oinarritzetik langileak
kontratatu eta profesionalizatzera pasatzen denean
GGKE horren egitura konplexuago egiten delarik,
prozesu horretan agertzen diren tirabira eta gatazkez
jardun zuen hizlariak. GGKEek eginiko autodiagnos-
tikoetatik atereak ziren kasu batzuk, eta Koordina-
kundeko Genero Taldearen beraren esperientziatik
zetozenak beste batzuk.

Kontzeptu batzuk genero ikuspegitik aztertu geni-
tuen, eta horien artean:

• Boluntariotza (gizarte esparruan emakumeek
egiten dutena) eta militantzia (esparru politikoan
gizonek egiten dutena) terminoen artean jende-
aren buruan sartuta dagoen bereizketa.

• Kristalezko sabaien (gizonen arteko harreman
sare informalek eragotzita, emakumeek baldintza
berdinetan gora egiteko duten ezintasuna) eta
zementuzko sabaien (beren buruari jarritako
muga eta oztopoengatik emakumeek baldintza
berdinetan gora egiteko duten ezintasuna) arte-
ko bereizketa.

Ondoren 6-6-6 izendatu genuen dinamika egin genuen.
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Dinamika honetan 3 talde egin genituen: batek kontratatutako langileak ordezkatzen zituen, besteak
boluntarioak eta hirugarrenak erakunde guztia, osorik hartuta. Kontua zen 3 talde egitea, bakoitza 6 lagu-
nez osatua eta 6 ideia identifikatuko zituena, 6 minutuan, honako galdera honen inguruan: Erakunde bate-
an posible al da lanaren logikaren eta militantziaren edo boluntariotzaren logikaren arteko elkarbizitza,
interesen arteko talkarik sortzeke? Ondoren, 3 taldeen emaitzak ezagutarazi eta honako ondorio hauek
atera genituen.

1. Soldata ziurtatzeko kezka badago.

2. Soldatapeko langileei gehiegi eskatzen zaie.

3. Soldatapeko langileei militantzia eskatzen zaienean, motibaziorik eza ager daiteke.

4. Lana ordaindu beharra ez da ondo ulertzen.

5. Militantzia ez dago ordaintzerik laneko logikaren arabera.

6. Zuzendaritza boluntarioak ez du informaziorik ordaindutako lanaren edukiez.

7. Kontratatutako langileen lana espezializatuegia da.

8. Informaziora iristeko denbora behar da, eta erabat horretara egotea. Horrek eragin handia du
erabakiak hartzeko garaian.

9. Oso zaila da boluntarioen eta soldatapeko langileen ordutegiak bateratzea.

10. Erabakiak hartzeko orduan, boluntarioek erresistentziak dituzte kontratatutako langileen ardura
maila bera beren gain hartzeko.

11. Kontratatutako langileen ordutegitik kanpo geratzen diren lanak egiteko jotzen da
boluntarioengana.

25. Koadroa. 6-6-6 Dinamika
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Bi logika aurrez aurre

Lana Militantzia / Boluntariotza

Soldata.

Jardun arautua.

Ordutegi finkoak.

Zehapen eta pizgarriak.

Ukitzen diren ordainak (prestigioa, prestazioak, etab.).

Doakotasuna.

Borondatezko jarduna.

Ordutegi malguak.

Eskakizunetan malgutasuna.

Ordain moralak, ukitzen ez direnak.

Zergatik ez den bateragarrit. aplikatzen Proposatutako neurriak

GGKEek dituzten gaitasunez ez gara errealistak.

Enpresetatik desberdinak gara horretan.

Erakundeko kideak errudun sentitzen dira (besteren gain
uzten da norberaren lana).

Lanean edo erakundean inplikatuta zenbat eta denbora
gehiago igaro, orduan eta denbora gutxiago familia, gizar-
te... esparruentzat.

Administrazio publikoei beren ardurak betetzea eskatzea.

Barne ebaluazioa.

Langileei legea aplika dakiela.

Esparru pertsonala baloratu eta indartzea, hala langileen
kasuan nola boluntarioenean.

Lan ordutegia malgutu, inor errudun sentiarazi gabe.

B. Bateragarritasuna

Azalpenen tartean, bateragarritasuna bizitza pertsona-
laren, familiakoaren eta lanekoaren arteko oreka gisa
agertu zen, zenbait balore zalantzan jarri eta eraldatzea
eskatzen duen errealitate gisa. Gainera, autodiagnosti-
koetatik bateragarritasuna dela-eta atera daitezkeen 3
ondorio ere aipatu ziren: a) Pertsona arteko harremanei
buruzko tabuak daude; b) ziurtzat ematen da pertso-

nak prest daudela erakundeak behar dituenerako; eta c)
konpromisoaren kontzientzia badago (adibidez, gaixo-
tasun arinengatik ez da bajarik hartzen).

Praktikaren atalean, 2 talde egin genituen: batak era-
kundeek bateragarritasuna zergatik aplikatzen ez
duten aztertu eta hori zuzentzeko neurriak proposatu
zituen, eta besteak bateragarritasun neurri posibleak
aztertu zituen, aplika daitezkeenak nahiz berritzaileak.

26. Koadroa. Kontziliazioia ez egiteko arrazoiak
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Aplika daitezkeen bateragarrit. neurriak Bateragarritasun neurri berriak

Laneko egonkortasuna (kontratu mugagabeak).

35 ordu astean.

Lana antolatzea (pertsona bakoitzak lan karga txikiagoa).

Denboraren kudeaketa (laneko malgutasuna).

Ordu jakin batetik aurrera bilerarik ez egitea.

Lan akordioetan bateragarritasun neurriak sartzea.

Lan saioa amaitzeko, gaiari buruzko bibliografia biltzen
zuen orri bat banatu zen. Ik. XV. Eranskina.

13. lan saioa

Carmen Cruz arduratu zen lan saio hau diseinatu eta
bideratzeaz. Genero politikei eta horien ezarpen, jarrai-

pen eta ebaluazioari buruzko azalpen teoriko bat eta
beste atal praktikoago bat izan zituen. Lan saioaren
lehen zatian politika, estrategia eta ekintza plana zer-
tan bereizten diren aztertu genuen. Honako koadro hau
Carmen Cruzek egin zuen azalpenean oinarrituta dago:

Amatasun bajari 2 urteko oporrak erantsi ahal izatea.

Sindikatuetan izena ematearen garrantzia azpimarratzea.

27. Koadroa. Kontziliatzeko neurriak
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Herrialde edo erakunde batek
genero gaiekiko duen ardurazko
konpromisoaren berri ematen duen
adierazpen publikoa da eta
konpromiso horrek haren jardun
instituzionalean zer esan nahi duen
erakusten duen markoa.

Osagaiak: egoeraren analisia,
politika bera, egikaritze estrategia
edota ekintza plana.

Genero politikaren osagaietako bat da. Plan
bat izan daiteke, edo jarraibide bat, taktika
bat, jarrera bat, ikuspegi bat edo ikuspuntu
bat.

Estrategia bat lantzeko gomendatzen diren
urratsak:

• Zein esparruri heldu behar zaien definitu
eta hautatu.

• Diagnostikotik informazioa atera.

• Ekintza lerroak, emaitzak eta neurriak
identifikatu.

• Ekintzak balioztatu.

• Zuzendaritzarekin etengabeko
elkarrizketa.

• Zabalkunde handia, barrurantz bezala
kanporantz ere.

• Ekintza plan bat eta horrentzako jarraipen
eta ebaluazio sistema bat zehaztu.

Denbora epe jakin baterako
estrategiaren gomendioak
abian jartzen dituen tresna
operatiboa da.

Osagaiak:

• Estrategiaren ekintza
lerroak gogoan hartzen
ditu.

• Neurrien arabera,
denbora epe horretarako
ekintzak identifikatzen
ditu.

• Indikatzaileak,
arduradunak, gauzatze
aldia, beharrezko diren
baldintzak eta
aurrekontua zehazten
ditu.

Politika Estrategia Ekintza plana

28. Koadroa. Politika, estrategia eta ekintza planaren arteko desberdintasunak
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1. Nolako jarraipena eta nork egin
behar duen erabaki eta egin
behar dutenei gaitasuna eta
baliabideak eman.

2. Emaitzak neurtu behar dituzten
indikatzaileak zehaztu, eta
mailakatu.

3. Jardute mailak finkatu, graduak
zehaztu eta balorazio hobeak edo
okerragoak esleituz.

4. Informazioa biltzeko lan tresnak
identifikatu.

5. Informazioa prozesatu eta
txostenak egin.

• Ebaluazioa zertarako den, horren
arabera: prestakuntzarako edo
metaketarako ebaluazioa.

• Programak zer eduki duen edo
zein fasetan dagoen, horren
arabera: diseinuaren, prozesuaren
edo emaitzen ebaluazioa.

• Ebaluazioa noiz egiten den, horren
arabera: burutu aurreko edo
burutu ondorengo ebaluazioa.

• Ebaluazioa nork egiten duen,
horren arabera: barneko edo
kanpoko ebaluazioa.

• Efizientzia: gauzak zertarako egiten
diren, zein emaitza lortu nahi diren,
zer helburu lortzen diren.
Genero ikuspegi batetik, nola egin
dezakegu hobeto egiten ari garena?

• Eraginkortasuna. Genero ikuspegi
batetik, zer aritu beharko ginateke
egiten?

• Eragina. Garapenerako esku hartze
batek genero harremanetan izan
dituen ondorioak neurtu. 
Eragina neurtu beharra dago, nahiz
emaitza horiek eurreikusitakoak
izan, nahiz ez.

Jarraipen eta ebaluazio
prozesua

Ebaluazio motak Irizpideak

Jarraipen eta ebaluaziorako mekanismoak

Lan saioaren atal praktikoan talde txikiak egin geni-
tuen, proposatutako plan operatibo eredua aztertzeko.
Honako hauek ziren helburuak:

• Erakunde baten diagnostikoan identifikatutako
korapiloak berrikustea:

✓ Erakunde baten hitzen eta ekintzen artean
dagoen aldea.

✓ Generoa lantzeko beldur, erresistentzia eta
zailtasunak.

✓ Gizonezkoek ikusgarritasun handiagoa eta ar-
dura postu gehiago.

✓ Egitura motaren eragin negatiboa.

✓ Genero gaietako prestakuntzan gabezia/desber-
dintasun handiak.

✓ Genero politikaren ebaluaziorik eza.

✓ Genero ikuspegirik gabeko lan politika.

✓ Hizkuntza sexista erabiltzea.

29. Koadroa. Jarraipen eta ebaluaziorako mekanismoak
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✓ Generoko baliabideak ez ezagutzea.

• Korapiloak gure ustez duten garrantziaren arabe-
ra antolatzea.

• Arazorik handiena zein den aurkitzea.

• Estrategiaren helburu globala zehaztea.

• Gutxienez ekintza lerro bat zehaztea, bere helbu-
ru estrategiko, emaitza eta ekintzekin

• Informazio hori guztia ekintza plan batean anto-

Ekintzak Indikatzaileak Arduradunak Denbora epea Baliabideak Baldintzak

Azkenik, orri bat banatu genuen lan saio honetako lan
eskemarekin eta gaiari buruzko kontsultarako errefe-
rentzia bibliografikoekin. Ik. XVI. Eranskina.

B. III. BLOKEA. Sozializazioa eta itxiera

Bidelaguntza faseko hirugarren bloke honek lan saio
bakarra izan zuen, prozesuko azkena, eta 2007ko aben-
duan egin zen.

Erakundeek eginak zituzten ekintza planak sozializatu
genituen lan saio honetan, erakundeek —10. lan saiotik
13.era bitarteko lan saioek lagunduta— beren auto-
diagnostikoak egin, beroriek sozializatu eta korapilo,

aukera eta helburuak identifikatu ondoren landuak
zituztenak. Jarraian, bidelaguntza fasearen ebaluazio
tailer bat egin genuen, eta, amaitzeko, Koordinakun-
deko Genero Talde gisa azken itzulketa bat egin nahi
izan genuen, ateratako zenbait ondorio eta gomendio
batzuk eskainiz. Aholkularitzakoek, geroago, ondorio
eta gomendio horiei aldaketak egin eta garatu egin
dituzte beren ebaluazio txostenean, argitalpen honen
azken atalean aipatuko dugun proiektuaren azken eba-
luazio txostenean.
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Honela ebaluatu zuen Bidelaguntza Fasea Prozesuko Taldeak

Indartu beharreko alderdiak

• Lan saioetako parte hartze zabalaz oso iritzi ona
agertu zuten.

• Kidetasunen diagramaren dinamika oso bizia gertatu
zen; gauzak ondo prestatu direnean, ondo ateratzen
dira.

• GGKEen barruko sozializazioari esker, barruko
genero taldeen papera ikusgarri bihurtzen da.

• Korapiloak eta aukerak ateratzeko prozesua erraztu eta
ondo ateratzea ahalbidetu du GGKEek diagnostikoak
sozializa zitzaten dinamikak prestatu izanak.

• Saio tematikoak oso onak izan ziren, nahiz
prestatzea erraza izan ez.

• GGKEen eguneroko jardunari itsatsitako adibideak
izatea oso lagungarri izan da.

• Laguntza handia izan da lanerako gidoi bat izatea,
plan operatiboak egiten hasi aurretik pentsatzeko
balio izan baitigu.

• Fase hau, hasieratik oso ondo zehaztua ez egon
arren, oso ondo egikaritu da eta, batik bat, ederki
egokitu zaie GGKEen beharrei.

• Lan saioak hasi aurretik dinamikak esku artean izatea.

• Prozesuaren azken fasera arte ez ginen hasi
haurtzaindegi zerbitzua eskaintzen.

• Erakunde batzuen korapilo eta aukera batzuk ez
ziren sartu azken akordioan, eta bidelaguntza fasean
ez ziren ukitu.

• Bidelaguntza faseko saio tematikoetarako
GGKEetako beste pertsona batzuk ere parte hartzera
gonbidatu ziren, eta horrek erresistentzia berriak
sortu zituen.

• Zuzendaritzetako jende gehiago behar zen saio
tematiko batzuetan, eztabaida handiagoa sortzeko
eta zenbait gauza entzun zitzaten. Ikuspegi tekniko
gehitxo.

• Eduki askoko lan saio batzuetan, hizlari bakoitzaren
denborak ez ziren ondo banatu.

• Politiken gaia GGKEen errealitatera gehiago
egokitzea falta izan zen.

• Fase honetan, lan saioen daten artean tarte
handiagoa utzi behar zen.

Hobetu beharreko alderdiak 
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Honela ebaluatu genuen Bidelaguntza Fasea Koordinakundeko
Genero Taldekook

Indartu beharreko alderdiak

• Interes handiko edukiak.

• Ondo osatutako eta prestatutako edukiak.

• Material onak.

• Lan saioetan dinamikak egiteko eginahalak egin
dira, batzuetan zaila gertatu arren.

• Lan saioetan parte hartu zutenek motibazio
handia zuten.

• GGKEetan jende asko zegoen bidelaguntza fase
honetako saio tematikoetan parte hartzeko gozo
biziz.

• Fase hau ondo egikaritzea eta GGKEen beharrei
ondo egokitzea lortu da.

• Oraindik ez da erabat ageri saio hauek
zenbateraino izango diren baliagarri: denbora
pixka bat beharko da hausnarrean egiteko.

• Lan saioak elkarren oso jarraian eta oso
beteak izan ziren.

• Lan saioen planteamendua lausoagoa izan zen
aurreko faseetan baino. Ekintza plana gehiago
zehaztea falta izan zen.

• GGKEetan sozializatzeko astirik ez zen egon.

• Teoriatik praktikara pasatzeko lan tresna
zehatzik ez zen egon.

• GGKEetako zuzendaritza organoek ez zuten
benetan parte hartu.

Hobetu beharreko alderdiak 
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5.4. ZEHARKAKO FASEA: Sistema-ebaluazioa

Hasieratik, ekimen honen ebaluazioa prozesu parte
hartzailea izatea nahi genuen, proiektua aurrera joan
ahala hobetu beharreko elementuak erakutsiko zizki-
guna horrela GGKEei kalitate handiko prozesu bat
eskaini ahal izateko. Gainera, Koordinakundeko Genero
Taldean GGKEek beren erakundean prozesua nola bizi
izan duten jakin nahi genuen, eta denbora epe hau
amaitzean lortutako zenbait emaitza jaso.

KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo
aholkularitzari eman zitzaion ebaluazioa egiteko ardu-

ra eta Koordinakundeko Genero Gaietako Arduraduna-
ren nahiz Koordinakundeko azpitalde baten laguntza
izan du horretarako.

Ebaluazioak ikuspegi bikoitza ezarri zuen (prozesua eta
emaitzak). Honako hau zen lortu nahi zena:

• GGKEek bizi izandako prozesua ebaluatzea.

• Koordinakundeko Genero Taldeak bizi izandako
prozesua ebaluatzea.

• GGKEen eta Koordinakundearen gain prozesuak
lortu dituen emaitzak ebaluatzea.

Bidelaguntza Fasetik ateratako irakaspen nagusiak

• GGKEetako beste pertsona batzuei prozesuko lan
saioetan parte hartzeko aukera eskaintzea gauza ona
da, beti ere normaltasunez parte hartzen ari den
pertsona kanpoan geratzea ekartzen ez badu, horrek
GGKEaren eta barruko genero taldearen barne
dinamika hautsi dezakeelako.

• Prozesuan lagundu eta jarraibideak emateko lan talde
bat izatea oso garrantzitsua da bidelaguntzak
arrakasta izan dezan.

• Lan saioen edukiak eta erabilitako dinamikak
erabakigarriak dira ekintza planak lantzean benetan
funtsezko diren gaiei heltzen zaiela bermatzeko.

• Bidelaguntza Faseak luzeagoa behar luke izan,
hausnarketa eta eztabaidarako gune gehiago behar
lituzke eta lan saioen artean tarte handiagoa utzi
behar litzateke, erakundeetan sozializatu ahal izateko.

• Taldea indibidualizazio maila handiagoko jarraipen
mekanismoez osatu beharra dago, prozesuak irauten
duen bitartean eta behin amaitu ondoren,
informazioa elkartrukatzeko, aurrera nola doan
ikusteko, oztopoei irtenbidea bilatzeko, etab.

• Emakumezkoek eztabaidetan gehiago murgildu eta
aktiboki parte hartu behar dute.

• Garrantzitsua da hasieratik haurtzaindegi zerbitzua
eskaini eta, horrela, emakumeen parte hartzea erraztea.
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Prozesua

Emaitzak

• GGKEko sentsibilizazioaren sistematizazio
fitxa.

• Diagnostikoko tailerra.

• Bidelaguntzako tailerra.

• Lan saioetako txartelak.

• Inkesta 10 genero taldeei.

• Inkesta GGKEetako beste kide batzuei.

• Elkarrizketak lan saioetara bertaratuei.

• Elkarrizketak emaileei.

• Taldearen bilera agiriak.

• Lan saioen txostenak.

• Lan saioen ebaluazio fitxa.

• Lan saioetako bertaratzeak / txostena.

• Bilera agiriak.

• Taldeko tailerrak.

• Taldeari elkarrizketa.

• Gobernu Batzarrari elkarrizketa.

GGKEen ebaluazioa TALDEAren ebaluazioa

Iturria: KALIDA DE A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo aholkularitzaren ebaluazio txostena. Ik. XVII. Eranskina.

Prozesu honen guztiaren ondorioz, eranskinetan ikus
daitekeen ebaluazio agiri guztiz zehatza dugu eskura.
Liburu honetan prozesuko etapetan barrena jasotako
irakaspen nagusiak sartu ditugu, eta kapitulu oso bat
dago emaitzen ebaluaziotik aterea eta ikasitako gauza
eta gomendioei propio eskainia (6. atalean).

A. Prozesuaren sistematizazioa

GGKEekiko prozesuaren sistematizazioari dagokionez,
hilabeteotan gune eta lan tresna batzuk ireki dira,
batez ere fase bakoitzaren amaieran, tailer saioa egiten

zenean edo lan tresna bat ematen zenean. GGKEek egi-
ten zuten ebaluazio honek bi alderdi zituen:

• Banakakoa: Koordinakundearen ikuspegi eta jar-
duerari ematen zitzaion balorazioa (metodologia,
ikuspuntua, logistika, etab.).

• Taldekoa: Lan saioetako bertako tailerretan fase
bakoitza baloratzea.

Koordinakundeko Genero Taldearekin ebaluazioa eten-
gabea izan da, barne bilera bakoitzean egiten baitziren

Alde horretatik, ebaluazio jarduerak egin dira bai
proiektua abian zen bitartean eta bai amaitzean ere.
Horretarako lan tresnak era parte hartzailean definitu

eta zehaztu dira lan taldearekin eta, beti ere,
Koordinakundeko Genero Taldearen baimenarekin.

30. Koadroa. Prozesuaren sistema-ebaluaziorako metodologia
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balorazioak, GGKEekiko prozesuko lan saioetako
bakoitza ebaluatzeko fitxa bat betetzen genuenean.

Prozesua sistematizatzeko honako tresna hauek sortu
dira, Taldearekin eta GGKEekin batera:

1. Parte hartzaileeentzako lan egunerokoa.

a. Lan taldearen bilera guztietako agiriak.

b. Saio guztietako txostenak.

2. Erreportaje fotografikoa (grabaketak, filmaketak).

3. Jardunaldiak ebaluatzeko galdetegi idatzia berta-
ratu zirenentzat eta ebaluatzeko galdetegi idatzia
Koordinakundeko Genero Taldeko kideentzat.

4. Koordinakundeko Genero Taldearen ebaluazio
fitxa eta lan saio bakoitzeko proposamenak.

5. Taldeko 2 tailer, Koordinakundeko Genero Tal-
dearenak.

6. Taldeko 3 tailer saio:

a. Sentsibilizazio Tailerra: “Irakaspenak berres-
kuratzeko fitxa”.

b. Autodiagnostiko Tailerra: “Ebaluazio panela
eta fluxugrama”.

c. Bidelaguntza Tailerra: “Denboraren dinamika”.

B. Emaitzen ebaluazioa

Ebaluazioa aurrera eramateko, analisirako kategoria
batzuk prestatu, taldearekin adostu eta lanabesetara
eraman ziren. Kategoria horiek GLB-LGEEaren 5 eba-
luazio irizpideen arabera prestatu ziren: eraginkortasuna,
efizientzia, egokitasuna, iraunkortasuna eta eragina.
Hala eta guztiz ere, garapenerako hezkuntzako beste
kategoria edo irizpide batzuk ere gogoan izan geni-
tuen.

Emaitzak aztertzeko burutu diren ekintzak:

1. Bigarren mailako iturriak (prozesuan barrena sor-
tutako material guztia, bilera agiriak, bestelako
agiriak, sistematizazio fitxak, etab.) berrikusi dira.

2. Bidelaguntza fasean parte hartu duten GGKEei,
10 inkesta egituratu.

a. Inkesta, GGKEetako 10 genero taldeei.

b. Inkesta, GGKEaren barruko genero taldean ez
dauden erakundeko 2 kideri.

3. Lan saioetan egon ziren 9 GGKEri, elkarrizketa
erdi egituratuak.

4. Erakunde publikoei eta emaile pribatuei, 6 elka-
rrizketa erdi egituratu.

5. Koordinakundeko Gobernu Batzarrari, taldeko
elkarrizketa.

6. Taldeko 2 tailer, Koordinakundeko Genero Tal-
dearekin.

7. Koordinakundeko Genero Taldeari, taldeko elka-
rrizketa.
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Honela ebaluatu genuen Zeharkako Ebaluazio Fasea
Koordinakundeko Genero Taldekook

Indartu beharreko alderdiak

• GGKEei itzulketa egiteko unea.

• Egindako lanaz hausnarketa egiteko gunea.

• Orain inputak ditugu nola bizi izan dugun
kontatzeko.

• Orain inputak ditugu zer lortu dugun
kontatzeko.

• Genero taldeko pertsonak fase honetan
prozesutik aldenduago (azpikontratatua
zegoela zekitelako).

• Taldea aurreko lanarekin nekatuta zegoen, eta
ez zuen sentitzen erantzukizun zuzenik
(inplikazio txikiagoa).

• Etengabeko ebaluazioa, batzuetan, zama
gehigarria balitz bezala bizi izan genuen lan
saioetan (talde gisa eta GGKE gisa).

Hobetu beharreko alderdiak 
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11 KALIDA DE A. aholkularitzak landutako ebaluazio dokumentutik hitzez hitz hartuako ondorio eta iradokizunak dira honakoak (6.
atala, 154. or.).

6. Ebaluazio prozesutik ikasitako gauza eta gomendio nagusiak11

6.1. Orokorrean

Erakunde mailan genero ikuspegia sartzen hasteko
bidean lagundu nahi izan die proiektu honek 10 era-
kunderi. Horretarako, prozesu zabal eta irekia izan da
honakoa, planifikazio-gauzatze-ebaluazio-birplanifi-
kazio dinamika batekin landutakoa, prozesua erakunde
horien behar arruntetara egokitu ahal izateko eta,
halaber, etengabean eta era iraunkorrean hobekuntzak
sartu ahal izateko. Bestalde, parte hartu duten erakun-
deek egoera desberdinak zituzten abiapuntu. Tankera
honetako prozesuetan ibilitako erakundeak baziren, eta
baita lehenago erakundean genero politikak ezartzen
saiatuak zirenak ere; beste batzuentzat, aldiz, lehe-
nengo urratsak ziren hauek. Erakundeen artean ziren
alde handi horiek gauza on gisa bizi izan dituzte era-
kunde gehienek, nahiz tartean bakarren bat egon
pentsatzen zuena prozesua ez zela bere ezaugarri pro-
pioetara egokitzen.

Honelako prozesu batek epe luzerako ikuspegi bat eska
dezake, planifikazio luzeagoa (2 urtekoa gutxienez, eta
5 urtera artekoa) eta lan saioen artean denbora gehia-
go utzi behar da itzulketa eta sozializazioa egiteko
denbora egon dadin, bai barruko genero taldean eta
bai GGKE guztian. Beharbada, orain, Koordinakun-
dearen egitekoa lortutakoaren jarraipena egitera edo
antzeko prozesuetan sartu nahi dutenei jarraibideak
ematera bideratu behar litzateke.

6.2 Prozesutik ateratako irakaspen
eta gomendioak

Proiektuaren diseinua

• Lehendik erakundeekin bide bat egin izanak eta
aurretik ekintzak, ikerketak eta prestakuntzak
eginda izateak, erakunde horien errealitateari eta
beharrei hobeto egokitzen zaion estrategia bat
osatzeko balio du.

81
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• Talde lana funtsezkoa izan da. Zenbait eginkizun
burutzeko pertsona liberatu bat edukitzeak eta
prozesuen barruan zeuden GGKEetako pertsonak
ere taldean izateak errealitatearekiko gertutasuna
bermatzen zigun. Hala ere, proiektuari gehiegi
eskatu zitzaion eta urrunegi joan zen zenbait
indikatzaile formulatzeko orduan, kontuan hartu-
rik zein ziren taldearen benetako posibilitateak
eta erakundeek bizi zuten errealitatea.

• Zuzendaritzetako kideen eta gizonezkoen parte
hartzeari buruzko indikatzaileak ez dira baxuak
izan, baina gehiegi espero zen haiengandik, GGKEen
sektorearen unibertsoa zein de kontuan izanda.

• Ebaluazioa funtsezkoa izan da. Hau bezalako pro-
zesu berritzaileek ahalegin handiagoa eskatzen
dute zerk funtzionatzen duen eta zerk ez proba-
tzen joateko. Horregatik eman zaio horrenbesteko
garrantzia aurrerapausoak ebaluatu eta proiektua
aurrera zihoan heinean birplanifikatzeari.

Autoprestakuntza

• Tarte hau beharrezkoa da prozesua eraman behar
duenaren (taldearen) hausnarketa eta ikasketa
gune gisa. Askotariko edukiak egon ziren, oso inte-
resgarriak, eta eztabaida oso izan zen aberasgarri.
Tarte hau beharrezkoa da prozesua eramateaz
arduratu behar duten pertsonak ahalduntzeko.

• Hobetze aldera, beharrezkoa izan daiteke proze-
suaren aldi hau ondo planifikatu eta bi eratako
lan saioak eskaintzea: batetik, eta estrategiari
begira, prestakuntzara gehiago bideratutako lan
saioak; eta bestetik, lan saio praktikoak, prozesua-
ren metodologiaren aurrerapen bat diseinatzeko.

Jardunaldiak

• Jardunaldiak sentsibilizatzeko eta erakundeak
prozesura erakartzeko gunea izan ziren, nabar-
men. Gainera, genero taldeak aurreko bere lanen
eta erakundeei egin nahi zien proposamenaren
berri eman ahal izan zuen.

• Jardunaldiak motibazioa eragiteko gune eraba-
kiorra dira, prozesuaren lehenengo faseen eta
GGKEekin lanean hasteko unearen arteko inflexio
puntua.

• Garrantzizkoa da logistika zaintzea: karpetetan
materialak eta ebaluazioa sartu, adibidez, edo
lokal on bat eskuratu, sonoritate egokia eta talde-
ko tailerrak egiteko leku egokiak izango dituena.

10 GGKEekiko prozesua

• Orokorrean, Koordinakundeko taldeak iritzi ona
du GGKEekin egin diren 14 lan saioak planifikatu
eta gauzatu diren moduaz. Egokitzat dute proba-
hutsa metodologia erabiliz planifikatzea, planifi-
katzen ari denari etengabe moldaketak egitea
ahalbidetzen baitu. Gainera, taldeko kideak lane-
an nola murgildu diren ikustea interesgarria izan
da oso, bai planifikatze lanetan eta baita lan saio
batzuen ardura beren gain hartzean ere.

• Gogoan hartu beharrekoa da, bestalde, plan-
gintza sistemaren bat asmatu beharra dagoela
prozesuaren ardura hartzen duena lanarekin
neurriz gain ez zamatzeko, baina, aldi berean,
ezin da onartu halaber lan guztia besteren gain
uztea taldeak eginkizunetatik kanpora utzi ez
dezan.
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Sentsibilizazioa

• GGKEek oso iritzi desberdinak dituzte fase honi
buruz, baina gehienek positibotzat dute nahiz
hasieran eszeptizismo eta nahasmen pixka bat ere
agertu. Lehenengo lan saioak aurrera joan ahala
konturatu ziren non sartu ziren. Lehenengo bi lan
saiook beharrezkotzat dituzte, prozesuan kokatu
eta genero taldeak sortzeko. Sistematizazio fitxen
bitartez, interesgarri deritzote prozesuari ekitera-
koan egoera beretsuan zeuden beste GGKE batzuk
ezagutzeari, horrekin konfiantza giro bat sortu
baitzen euren artean.

Diagnostikoa

• Ebaluazio jarraiaren bitartez Koordinakundeko
taldea lan saioen planifikazioa hobetzen joan zen,
parte hartzaileagoak eta dinamikoagoak izan
zitezen eta denbora epeak doitu eta emaitzak
lortu zituen. Funtsezkoa izan zen garai honetan
lan saio bakoitzean balorazio txartelak sartzea,
GGKEek zer hobetu zitekeen iradoki zezaten edo
lan saio horretan ikasitakotik onuragarriena iru-
ditzen zitzaiena nabarmendu zezaten.

• Erakundeek 5 lan saio hauek oso ondo antolatu-
tzat baloratu dituzte, oso ondo zeudela halaber
edukien aldetik, eta ondo samar metodologia eta
materialei dagokienez. Koordinakundeko genero
taldearen ahalegina eta lana da baloraziorik
hoberena jaso duena. Parte hartzaileei fase honek
generoko betaurrekoak jarri eta beren erakundea
ebaluatzeko balio izan zien eta prozesutik beren
erakundeak zer espero zuen hobeto ikusteko.
Hobetu beharrekoen artean, beren erakundeetako
genero taldeekiko ziurtasunik eza aipatu zuten,
eta etxeko lanak egiteko lan saio batetik bestera

denbora gutxi uztea. Fase honetan sortu ziren,
GGKE batzuetan, lehenengo erresistentziak.
Iradokizunen artean, taldeko hausnarketari leku
gehiago eman behar zaiola, eta GGKEen barruan
lan egiteko denbora gehiago (lan saioen artean) eta
baita ere wikiaren eta beste teknologia batzuen
erabilera argitu eta hobetu behar dela esperientziak
eta aurrerapausoak partekatzeko, edo diagnostiko-
an egin zen genero analisiari buruzko lan saioa
aurreko fasean egin beharrekoa zela.

Bidelaguntza

• Taldeari interesgarria iruditzen zaio GGKEei beren
barruan autodiagnostikoaren emaitzak sozializa
zitzaten horretarako prestatutako lan tresna eta
dinamikak eman izana. Lanabes horiek erabili
zituzten GGKEek bakarrik lortu zuten ekintza plana
lantzeko funtsezko ziren korapilo eta aukerak
bereiztea. Gainera, lan saio tematikoak maila han-
dikoak izan ziren eta ekarpen teoriko eta praktiko
oso dinamikoak eman zituzten. Hobetze aldera,
prozesuko taldeak lan saioen profil teknikoa altue-
gia zela deritzo, eta balitekeela parte hartzea GGKE
guztiari zabaltzeak eztabaida batzuei eragin izana.
Koordinakundeko taldeak hartu zituen erabakieta-
ko batzuk: haurzaintza zerbitzua eskaintzea, dina-
mikak aurrez prestatu eta probatzea, eta lan saioko
materiala idatziz ematea.

• Erakundeek uste dute bidelaguntza fasean landuta-
ko gaiak funtsezkoak izan zirela, eta oso interesga-
rriak, zalantza jakin batzuk argitze aldera. Dena
dela, oraindik ez da ikusi fase honen erabilgarritasu-
na, oraindik ezin izan baitira edukiak erakundean
hausnartu, lan saioak oso denbora tarte txikian
elkarren segidan izan zirelako. Prozesu honen
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hurrengo edizioetarako, lan saioetara beti pertsona
berak etor daitezela proposaten dute, izan ere era-
kunde barruko beste pertsona batzuen parte har-
tzeari bidea ireki zitzaionean gai batzuk galdu egin
ziren eta GGKE barruko genero taldekoak ez diren
pertsonek oraindik ez dituzte gai horiek sozializatu.
Praktikan murgiltzea da orain erronka, eta zuzenda-
ritzako organoak inplikatu behar direla deritzote.

Ebaluazioa

• Iritzi positiboa agertu da fase honetaz, egindakoa
etengabe baloratzen joateko estrategia bat egon
delako. Ebaluazioa bera esperientziaren parte
bihurtu da, GGKEekin eginiko prozesuko fase ba-
koitza eta Genero Taldean bizi izandako lan saio
eta momentu bakoitza ebaluatu direlako.

• Batzuetan, neurriz gaineko lan zama bezala bizi
izan dugu, baina input asko utzi digu bizi izanda-
koa jaso eta ikasitakoak baloratzeko, eta ondoren
kontatu ahal izateko. Hobetze aldera, taldeak
nabarmendu du beharrezkoa dela emaitzen eba-
luazio fasean inplikatzea (amaieran), lan hori
azpikontratatu egin zenez aholkularitzaren lanaz
fidatu eta taldearen parte hartze eta inplikazioa
txikiagoa izan baita hor.

6.3. Emaitzetatik ateratako irakaspen
eta gomendioak

Eraginkortasunari dagokionez

a. Ekintzarako estrategiaz

• Prestakuntza integratu eta zabala. Proiektuaren
estrategia diseinatzeko, taldeak behar-beharrez-

kotzat jotzen du erakunde mailako genero ikuspe-
giaren korronte desberdinetan prestakuntza jaso
izana. Prestakuntza hori jaso izanari eta behar
izan denean kanpoko aholkulari baten laguntza
izateari esker, taldeak estrategia mistoa ahal izan
du: mainstreming-ean oinarritu da batetik, taldeak
landu duen erresistentziei buruzko ikuspegiarekin,
eta bestetik GG korrontean, Natalia Navarroren
erakunde aldaketari buruzko proposamenarekin.

• Denborak ondo mugatzea funtsezkoa da lanez
gainezka ez ibiltzeko. Garrantzitsua da laneko
metodologia lantzeko aurrez denbora eta tarte
batzuk ezartzea, nahiz eta geroago, behin abiatu
ondoren, egokitzen eta planifikatzen jarraitu.
Proiektuko faseak (sentsibilizazioa, autodiagnos-
tikoa eta bidelaguntza) planifikatu eta aldi berean
gauzatu izana oso lagungarria izan da edukiak eta
lanabesak ondo egokitu eta moldatzeko, baina,
aldi berean, Koordinakundeko genero taldekoek
lanez gainezka ibili behar izan dute hori lortzeko.

b. Sentsibilizazioaz

• Egin ziren jardunaldiak oinarrizko tresna begi-
tantzen zaizkigu Euskadiko GGKEak sentsibiliza-
tzeko eta bidea erakusten digute antzeko prozesu
batean sartu nahiko luketen erakundeak motiba-
tu eta erakartzeko. Antzeko esperientziak bizi izan
dituzten eraundeak gonbidatu izana benetan da
interesgarria, eta motibazio handia ematen du.

• Orekan dago gakoa. Jardunaldietan hitzaldi teo-
riko bat egotea ondo baloratu zen, baina horrekin
batera dinamika praktikoak egiteak ere balorazio
ona jaso zuen, GGKEei pixka bat pentsarazteko
balio zezaketelako.
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• Genero taldeak du lan saioen ardura. Erabaki-
garria da genero taldearen dinamizatzaile eta li-
dertza eginkizuna. Taldea ikusgarri bihurtzen du,
haren ahalmenak ernearazten ditu eta bere gaita-
suna aitortzen dio.

• Sarrera mugatzeagatik ez da ezer gertatzen.
Euskadiko GGKEen ohiko profila ezaguna delarik
(emakume teknikariena), bertara joateko baldin-
tzak jarri izanak gizonezkoak eta zuzendaritzeta-
ko kideak motibatzeko balio izan zuen.

• Logistika zaindu. Merezi du, lan saioak erraztea-
rren, ondo kokatutako eta sonoritate oneko
lekuak hautatzea, eta gaiarekin loturiko hitzaldiak
edo irakurgaiak banatzea.

c. Prozesuen hasieraz

• GGKEaren barruko genero taldea: ezinbestekoa.
GGKEetan barruko genero taldeak sortzera behartu
izana erabakigarria izan dela dirudi. Atzean talderik
izan ezean, lan saioetara joaten diren pertsonak ez
dira beren erakundeetan erreferente sentitzen.
Badirudi barruko genero talde hauetan lortu dela
sentsibilizazio eta konpromiso mailarik handiena.
Proiektuko prozesuan pentsatu zena izan zen
GGKEei lan saioetara joango ziren bi pertsonaren
bitartez lagunduko zitzaiela, eta lanabesak eman
zizkien erakunde barruko genero taldean lan egin
zezaten. Nabarmentzekoa da aurrez gaiarekiko
sentsibilitate bat zuten pertsonak barruko taldea
bezalako egitura batean sartu direla, eta genero
gaiak, nolabait esatearren, jada barneratuta zituz-
ten pertsonentzat prozesuak gaiok hobeto ulertze-
ko balio izan diela, eta baita euren jarrera pertsonal
batzuei zentzu gehiago emateko ere.

• Joan-etorriko estrategia osatzea, biderkatzailea
den beste estrategia metodologiko batekin.
Taldeek lortu dute aldaketarako eragile sentitzea,
nahiz zailtasunak izan dituzten prozesuan ikasita-
koa, diagnostikoan aztertutakoa eta gerorako pla-
nifikatua iristarazten. GGKEetako genero taldeek
iritzi ona agertu dute ikasi eta abian jarri dituzten
analisirako lan tresnez, baina GGKEetan sozializa-
zioa egiteko lan tresna gehiago erabiltzearen beha-
rra ikusten dutela dirudi, edo, bestela, erakundeak
kontzientziazio eta sentsibilizazio lan handiagoa
egin dezala, bada emandako aurrerapausoak
gehienbat formalak izan dira askotan, ez errealak.
Gerora begira, mekanismoak sortu beharra dagoela
dirudi taldearen lana erakundera eramateko, eta
batik bat aginte taldeetara (gobernu organoak,
zuzendaritzako kideak, etab.) eta boterea edota
lidertza duten gizon nahiz emakumeengana, horiek
baitira genero gaiari lehentasuna eman eta era-
kundean sar dadin uzten edo errazten dutenak.
Aholkularitza indibidualizatu eta berezituago bat
izatea ere beste aukera osagarri bat izan daiteke.

• Beharrezkoa da zuzendaritzek parte har dezaten
mekanismoak ezartzea. A priori, ez dirudi aldi
handirik dagoenik erakundeetako gizon eta ema-
kumeen inplikazio eta konpromiso mailan, edo,
behintzat, prozesuan parte hartu dutenek ez dute
halakorik adierazi. Batzuetan gaiarekiko sentsibi-
litate desberdina dagoela esaten da, eta emakume
batzuek ere ez dutela gaiarekiko sentiberatasunik
agertzen. Beste batzuetan, prozesu honen zama
berriro ere emakumeen gainean joan delako sen-
tsazioa oso zabalduta dagoela nabari da eta,
berriro ere, emakumeek ibili behar izan dutela
gurditik tiraka eta, genero taldean parte hartu

220 x 210 siste euskera  23/2/09  09:22  Página 85



86

duten gizonezkoak benetan prozesuan murgildu
diren arren, ezin ukatuzkoa dela prozesu honeta-
ko egituretan parte hartu duten pertsona gehie-
nak emakumezkoak izan direla. Kontuak kontu,
genero taldeetan emakumeak egon dira gehien-
bat eta gizonezkoak gutxiengoa izan dira (%21),
eta gainera emakumeek denbora zertxobait
gehiagoan iraun dute. Beharrezkoa da, hori bai,
gobernu organoak gehiago inplikatzea, batez ere
zuzendaritza batzordeak.

• Garrantzi handikoa da formulazioa eta lortu nahi
diren helburuak oso ondo mugatzea. Genero tal-
deak ezarri zituen indikatzaileak altu samarrak ziren
maila batzuetan, gehiegizkoak, eta, gizonezkoen eta
zuzendaritzako kideen parte hartze maila inolaz ere
txikia izan ez den arren, ez da iritsi aurreikusita
zegoen neurrira, izan ere, eta hau erabat feminiza-
tuta dagoen sektorea izanagatik, gizon eta emaku-
me kopuru bera biltzea baitzen pentsatuta zegoena.
Bide beretik, urrunegi zegoen beste helburu bat ere
jarri zuen taldeak: Koordinakundeko GGKEen
%30ek bidelaguntza prozesuan parte har zezatela.
Begibistakoa agertu da helburua iristezina zela, bai
genero taldea bezalako boluntario talde batentzat,
eta baita diseinatu zen metodologiagatik beragatik
ere. Egia da baita ere taldeak ez zuela ezagutzen
burutu beharreko lanaren tamaina, aurretik ez bai-
tzen antzeko esperientziarik. Edozein aldetara ere,
helburua ez zen genero politikak egitea, bideak
urratzea baizik, Genero Taldeak berak behin eta
berriz adierazi duen bezala.

• Ez dago atzera bueltarik. Prozesuak jada ixterik
ez den ate bat irekitzeko balio izan du.
Orokorrean, erakundeen %89k prozesuarekin gus-

tura daudela diote eta 7 puntu ematen diote
bataz beste, gutxi gorabehera. GGKEetako 4 dira
jada ekintza plana dutenak eta beste 4 amaitzear
dutenak. Laguntzen segitu beharra dago, bai
kuantitatiboki (GGKE gehiago has daitezela),
baina baita kualitatiboki ere (dagoeneko hasita
daudenak sakontzen jarrai dezatela).

Efizientziari dagokionez

a. Prozesuan murgildu direnek efizientzia nola ikus-
ten duten

• Efizienteak izatea... baina zein da horren ordai-
na? Orokorrean jendeak erdi edo goi mailako
garrantzia ematen dio prozesuaren errentagarri-
tasunari, behin erabilitako baliabideen eta lortu-
tako onuraren arteko erlazioa ikusi ondoren. Esan
beharra dago baita ere efizientzia hobeto balora-
tu dutela barruan ez zeuden pertsonek, genero
taldeetako eta prozesuko taldeko pertsonek
baino, ziurrenik ahalegin pertsonal handia egin
behar izan dutelako. Jendeak uste du egitea
merezi izan duela, baina irakaspen batzuk ere
atera behar direla hobetze aldera:

✓ Prozesuaren erritmoa jaitsi beharra. Prozesua
horren bizia eta betea izan delarik, horrek
gehiegizko lan zama ekarri die pertsona batzuei,
batez ere erakunderik txikien edo urrunekoe-
netatik Koordinakundeko genero taldearen lan
saioetara etortzen zirenei.

✓ Erakunde osoa prozesuan murgil dadin behar-
tu beharra dago era batera edo bestera.
Batzuetan, ohartu da erakundeak pertsona
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hauen motibazioaz profitatu direla erakunde
barruan gutxi barneratuta edo ezertxo ere bar-
neratu gabe zuten prozesu bat aurrera erama-
teko. Arazo hau konpromiso gutunaren bitartez
saihestu nahi izan zen arren, jarraipen handia-
goa falta izan zen.

✓ Emaitzak hobetzearren, garrantzizkoa da osa-
gai, lanabes eta metodologia berriak sartzea,
erabilitako teoria praktikara eramateko eta,
batez ere, erakunde barruko sozializatze eta
kontrastatze lanetarako.

• Prozesu hauek epe luzerako dira. Koordi-
nakundeko Genero Taldeak uste du lortu duela efi-
zientea izatea, baina emaitza epe luzera gehiago
ikusiko dela, oraingoz gehiago ikusten baitira ahale-
ginak etekinak baino. Proiektu hau taldeak egin nahi
zuen zerbait zen, eta lortutakoak merezi izan duela
deritzo. Baina, hori bai, genero taldearen iritziz bere
lana erakundearentzat efizientea izan da antolaketa
gastuak baxuak izan direlako, bai, baina taldeko kide-
en kaltetan (ahalegin pertsonal handia).

b. Emakumeek lan zama handiegia

• Erabakiorra da erakundeko aginte organoak
inplikatzea eta genero taldeak erakundearen
legitimazioa eta ordezkaritza edukitzea. Koordi-
nakundeko Genero Taldeak uste du egia dela
proiektuan barrena GGKEak eta emakumeak
(gehienak teknikariak) neurriz gain lanpetu direla,
baina kontuan hartzen dute, halaber, GGKEak ez
direla prozesu hasieran sinatu zuten konpromiso
gutunaren kontziente izan, hori saihestea baitzen,
hain zuzen, haren helburua. Ez dute bete denbo-
ra eta baliabideak emateko zuten konpromisoa.

Beharrezkoa dirudi, beraz, konpromiso gutuna
baino mekanismo eraginkorragoak aurkitu edo
konpromiso gutun horren jarraipena areagotzea,
betetzen dela egiaztatzeko tresnak eskuratuz, azken
batean borondate politikoen kontua baita. Genero
taldeak bazuen gehiegizko zamaren eskarmentua
2004an genero eragileak prestatzen jardun zuene-
tik eta, hori dela eta, konpromiso gutuna izan dena
baino tresna eraginkorragoa izatea espero zuen.
Alabaina, uste zen emaitzarik ez du ekarri.

• Zama kendu ezean, zama gehiegi. Honelako ekime-
netan parte hartu ahal izateko eskakizun edo bal-
dintza da denbora epe horretan lan zama erreala
txikitzea, edo baliabide material, ekonomiko edota
giza baliabideak benetan gehitu direla egiaztatzea.

c. Ahalduntze inputak

• Badirudi, berriro ere, emakumeek ekarpen han-
diak egin dizkiotela proiektuari (bai Koordina-
kundeko genero taldean eta bai GGKEetako genero
taldeetan ere), gehiengoa baitziren. Dena dela, ez
dago iritzi bateraturik desberdintasun horietaz.

• Hala ere, emakumeentzako ahalduntze gunerik ez
da sustatu (goizegi da, ordea, horrelako eragin bat
baloratzen hasteko), nahiz egia izan barruko gene-
ro taldeetan parte hartu duten pertsonen artean
(emakumeak izan dira gehienak) prestakuntza eta
trebetasunak ugaritzea bultzatu dela eta hau
lehen urratsa izan daitekeela erakundean emaku-
meak gehiago ahaldundu daitezen.

d. Genero taldearen kudeaketa ahalmena

• Ohartarazi beharra dago Koordinakundeko tal-
dea indartu egin dela eta orain gehiago sines-
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ten duela bere ahalmenetan. Barrura begira,
merezi du nabarmentzea lan taldean bizi izan den
lagunarte giroa, parte hartzaileen konpromisoa
eta, oro har, giro bikaina. Hori guztia gabe eta
genero gaietako arduradunaren paregabeko
laguntza gabe, zaila zatekeen hau bezalako eki-
men bat burutzea.

• Ekarpenak ondo baloratu behar dira. Genero tal-
deak (Koordinakundeko genero gaietako ardura-
duna kenduta, beste guztiak boluntarioak) lau
aldiz biderkatu du hasieran pentsatzen zen ardu-
raldia. Horrek esan nahi du ekarpen ekonomikoa
ere laukoiztu egin dela.

• Nahiz onartu den prozesuko 2 urteetan barrena
erakundeekin batera planifikatzen joateko estra-
tegia ez zela egokiena, denboraren aldetik eta
Taldeak zama txikiagoa izan zezan, aitortu beha-
rra dago beharbada aukera bakarra izan zitekeela,
prozesu berritzailea zelako, eta nola funtziona-
tzen zuen ikusteko proba-hutsa ikuspegia eska-
tzen zuena.

Egokitasunari dagokionez

• Proiektuak egokia eta baliagarria dirudi eta ondo
baloratu dute GGKEek, Koordinakundeak eta
finantzatu duten erakundeek. GGKE bakoitzaren
emaitzak edonolakoak direla ere, proiektuak gai
berri bat ezagutarazteko balio izan du, eztabaidak
sortzeko, gogoetak bultzatu eta sentsibilizatzeko.
Genero ikuspegia sartzeko beste urrats bat
eman da, gogoan izanda ez dela gai bat
proiektuei bakarrik dagokiena edo Hegoarekin
bakarrik lotutakoa.

• Planteamendu berri, berritzaile eta egokiak
dakartzan ekimentzat baloratu da honakoa,
prestakuntzan baino gehiago bidelaguntzan
oinarritzen den aldetik. Interesa piztu bide du
halaber GGKE batzuekin prozesu paraleloa –baina
aldi berean banakotasunari ere tartea uzten
diona— eraman izanak eta prozesu horren lidertza
batez ere boluntario talde baten eskuetan egon
izanak, gehienak GGKEetatik datozenak baina
baita beste jatorri batzuetakoak ere (unibertsita-
tea, aholkularitzak, etab.).

• Prozesuaren eredu nagusia aholkularitzekin edo
laguntza indibidualagoekin osatzea, horrela
aukera hau egin beharrik egon ez dadin: “edo
GGKEak prozesuari egokitzen zaizkio, edo proze-
sua GGKEei egokitzen zaie”. Bestalde, GGKE ba-
tzuek elkarrekin egin duten prozesua izan arren,
GGKE horiek horren desberdinak izateak ekarri
duena da prozesua erakundeei gutxiago egokitu
ahal izatea. GGKEek uste dute prozesua egokia
izan dela, baina, adierazi dutenez, hasieran ez
omen zekiten oso garbi zer zen, eta genero politika
edukitzea zela uste omen zuten. Koordinakundeak
dio, berriz, hori garbi utzi zela hasiera-hasieratik.

• Prozesuko izarrak: teoriaren eta praktikaren
arteko oreka, analizatu beharreko kategorien
taulak eta joan-etorriko metodologia. Posi-
tibotzat baloratu da (7tik gora) prozesua elkarre-
kin lotutako hiru fase osagarritan egituratu izana:
sentsibilizazio fasea eta genero taldeen sorrera,
autodiagnostiko fasea eta bidelaguntza fasea.
Oreka eman omen dio, bestalde, teoria eta prakti-
ka bateratu izanak. Egindako iradokizunek
gehienbat diotena da bidelaguntza fasea (taldea-
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rentzat diagnostikoa sozializatzen denetik hasten
da eta GGKEentzat, berriz, bidelaguntza fasea lan
saio tematikoak dira) motz gelditu dela, lan saioak
elkarren oso segidan izan direla eta denbora gutxi
izan dutela erakundeetan itsasteko. GGKEetan
lana aurreratzeko lan saioen artean denbora
gehiago utzi behar litzatekeela dirudi, beraz, edo
erakundeekin prozesuak segida izan dezan plan-
gintza bat egin, ematen dituen aurrerapausoen
jarraipena eginez, horrela azken helburua lortzen
dela ziurtatzeko.

• Hedadura handia maila desberdinetan. Bate-
tik, ekimen hau 85 lagun eta 30 erakundetara
iritsi da jardunaldien bidez eta, bestetik, 45
lagun eta 10 GGKEtara bidelaguntza prozesue-
kin. Alde horretatik, berri samarra den gai bati
buruz motibatu eta sentsibilizatzea lortu da eta
jauzi kualitatibo handia eman da, proiektuen ikus-
pegi teknikoagotik erakundeen mailara.

• Aldaketarako eragileak ala indartzeko eragileak?
Genero taldeak sortzea mahai gainean jarri dene-
an, ekimen parte hartzaile gisa bizi izan da, baina
badirudi taldea benetan aldaketarako eragile
bihurtzeko gako nagusietako bat talde horren
ordezkaritza maila altuarekin lotuta legokeela.
Batzuetan, GGKEetan genero gaiak indarra har-
tzeko motibatze eta zabaltze lana egin du talde-
ak, baina ez da benetako aldaketen eragile izan.

• Prozesuko GGKEetako gainerako pertsonek
parte ez hartzeak baldintzatu egin ditu, asko-
tan, prozesuaren emaitzak. Prozesuan parte
hartu duten pertsona gehienek diotenez, genero
ikuspegia erakunde barrenera sartzeko erakunde

guztia sentsibilizatu eta konpromiso handiagoa
lortzea zen prozesuaren hasierako helburuetako
bat, eta, beraz, begibistakoa da erakundeko per-
tsonen inplikaziorik ezak helburu hau lortzea
zapuztu duela.

• Harrigarria bada ere, badirudi prozesuak, arazo
praktikoak baino gehiago, arazo estrategikoak
konpondu dituela. Alde horretatik, badirudi pro-
zesu honi esker lehendik prozesu estrategikoak
abian zituzten erakundeek gai konkreturen bati
irtenbidea aurkitu diotela edo beren plangintza
estrategikoetan generoa zeharkakotasunez sartu
ahal izan dutela.

Iraunkortasunari dagokionez

• Erakunde publikoen laguntza izatea baliagarria
izan daiteke hasitako estrategiarekin jarraitu
ahal izateko. Adibidez, genero taldeak horretarako
indarra egin ondoren, berariazko deialdi bat atera
da antzeko prozesuei ekin ahal izateko. Prozesuan
parte hartu duten erakundeen %60k deialdiren
batera aurkeztea pentsatzen dute, lanarekin
jarraitzeko baliabideak eskuratu ahal izateko.

• Taldeak indartzea irauteko bermea da. Aurrera
jarraitzeari begira, sortutako taldeen %80k lane-
an segitzen dute. Taldeak egonkorrak eta konpro-
miso maila handia dutenak direlarik, aurrerantz
ere hasitako bidetik jarraituko dutela pentsa dai-
teke. Esan beharra dago, hori bai, komeni dela
talde horiek ordezkaritza maila handitzea, hots,
beren baitan zuzendaritzako kide eta gizonezko
gehiago hartzea, eta komeni dela halaber jardute-
ko gaitasun handiagoa izan dezatela, baina baita
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gaitasun estrategiko eta erabakiak hartzeko gai-
tasun handiagoa ere.

• Taldeen jarduera eta genero politiketarantz
urratsak ematen jarraitzea ezin da utzi, soil-soi-
lik, pertsona batzuen borondatearen eta haien
ekimenerako ahalmenaren baitan. Horrela egin
den kasuetan, izan ere, gero zailtasun handiagoak
egon dira emaitzak bereganatu eta aurrera jarrai-
tzeko konpromisoa hartzeko. Alde horretatik, era-
kundeek ez dute ahalegin handirik egin prozesuari
laguntzeko, baliabide ekonomiko nahiz bestelako
gutxi jarri duten aldetik. Gehienean ahaleginak
borondatezkoak eta pertsonalak izan dira, eta aha-
legin horiek egin dituztenei ez zaie lan zamarik
kendu, ez eta lanik aitortu, ez eta gai honetako
aurrekonturik edo berariazko diru kopururik izen-
datu ere. Genero taldea instituzionalizatu eta era-
kundearen organigraman sartu den kasuetan, badi-
rudi emaitza hobeak lortu direla eta jarraitzeko
itxaropena ere bermatuagoa dagoela.

• Erakunde mailan genero gaietan aurrerapausoak
ematea garrantzitsua da erakundea bera indar-
tzeko mekanismo gisa. Autodiagnostiko proze-
suek desberdintasunak agerian uzteko balio izan
dute, genero gaietan ez ezik baita beste maila
batzuetan ere. Alde horretatik begiratuta, barne
ebaluazioa (autodiagnostikoa) ezin utzizko tresna
da erakundean aldaketak sartzeko. Eta erakunde-
ek, hain zuzen, eskuratu ahal izan dituzten tres-
nak dira prozesuan gehien baloratu duten alder-
dietako bat. Diotenez, erakundeko genero taldea-
ren lanerako baliagarriak izan dira, eta lan saioe-
tan aurrera egin ahal izateko erabili den metodo-
logia argia izan omen da. Bestalde, jasotako ira-

kaspen teorikoak eta lortutako lan tresnak proze-
suan parte hartzen zuen erakunde bakoitzaren
errealitate zehatzera eraman behar izan direnean,
hor sortu dira zailtasunak. Bestela esanda: era-
kundeko genero taldetik erakunde osora pasa-
tzean sortu da zailtasun metodologikoa. Alde
horretatik, kalteak etor dakizkioke iraunkorta-
sunari, denborarekin gerta daitekeelako genero
taldeek erreferentzia metodologikoa galdu eta
tresna horiek ez aplikatzea.

• Hegoa da, oraindik ere, aliaturik hoberena. Bide
horretatik sor daitezkeen akordioak sakonki
aztertzeko oraindik goiz badirudi ere, erakundeek
diote lehendik zeudenak indartu dituztela, batez
ere Hegoaldeko beren kontraparteak (gehienak
emakume erakundeak) helburu dituztenak.

• Erresistentziak: prozesuaren aurkako ezkutuko
borrokalariak. Aurkeztu den moduan prozesuak
ez du hasieran erresistentzia aktibo handirik
sortu, kontrakoa esango genuke: gogo biziz heldu
zaiola erronka honi. Hala ere, prozesua garatu
ahala erresistentzia eta zailtasunek prozesuaren
jarraipena kolokan jarri ahal izan dute, batik bat
diagnostikoa sozializatu ondoren, hor emaitzen
inguruan ez baitzen adostasunik. Hortik aurrera,
ondorengo bidelaguntza faseak ez du onarpen
maila bera izan. Dena dela, guztiek ez dituzte
erresistentzia berdinak aitortzen, eta gehienak
honako gai hauekin lotuta leudeke:

✓ GGKEak, dena osorik hartzen dugula, laguntza
gutxi ematearekin.

✓ Eta horrekin, egin beharreko lana, lan erreala,
eta baita ardura ere, barruko genero taldea-
rentzat geratu da.
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✓ Genero gaiek lehentasun gabekotzat hartzea-
rekin.

✓ Eta erabakiak hartzeko guneetan aldatzeko
gogo gutxi egotearekin.

• Genero ekitatezko hitzak erabiliz, badirudi proiek-
tuak ez duela lortu emakumeek (input gisa) egi-
ten duten lana ikusgarri bihurtzerik, nahiz, bene-
tako errealitateari begiratzen badiogu, lanez gai-
nezka sentitu diren (botere gutxiko teknikari gisa),
eta ez duela lortu ezta ere emakumeak erabat
ahalduntzerik, prestatuago sentitzetik haratago
(azken hau ahalduntze tresna bat gehiago izan
liteke aurrerago begira). Gainera, erresistentziak
agertu agertzen dira, baina ez zaie zuzenean aurre
egiten. Hobetzeko tresna izan da, alde horretatik,
genero analisiak autodiagnostikoetan egin eta
sozializatzearena, horrela erakunde guztia moti-
batzearren. Erakunde osoarekin hausnarketa egi-
teko nahikoa denbora ez zela egon adierazteaz
gainera, batzuetan erakundeak galduta ibili dira
lortutako datuak genero ikuspegitik ulertzeko
garaian, edo prestakuntza eskasiagatik edo proze-
suaren beraren zailtasunengatik, eta bidelaguntza
indibidualizatuagoa beharko zuketen autodiag-
nostikoko informazioa aztertzerakoan.

• Koordinakundea, sentsibilizatzaile ala sentsibili-
zatu? Prozesuak Koordinakundeari berari balio
izan dio bere barruko organoak (herrialdeko ba-
tzarrak eta Gobernu batzarra) gehiago sentsibili-
zatzeko, eta orain lehen baino prestago dago bere
barne prozesuari ekiteko. Koordinakundearen
irudia ere sendotu da, eta, batik bat, genero tal-
dearena. Hala eta guztiz ere, gobernu organoek
gaiarekiko konpromiso handiagoa hartu beharko

luketela dirudi, bada, lehentasuna ematen badio-
te ere eta beren estrategietan sartzen, oraindik
bigarren mailako gaia izaten jarraitzen du plan-
gintza estrategikoan eta ez dirudi baliabideak
ziurtatuta dituenik etorkizunean estrategia horre-
kin jarraitzeko.

• Funtsezkoa da tokiko politika publikoetatik es-
trategia honi laguntzea. Azken urteotan, antza
denez, kontzientzia handiagoa sortu da lanki-
detzaren sektorean genero ikuspegia sartzearen
garrantziaz, nahiz oraindik kontzientzia hori maila-
rik teknikoenari oso lotua dagoen. Erakundeak
sendotzera bideratutako ekimen berriak sortzen
doazen heinean, jauzi kualtitatibo handia ari gara
egiten.

Eraginari dagokionez

Garaiz da oraindik eraginaz hitz egiteko, baina gaur
egun jada ikus daitezkeen ondorio zenbait balora di-
tzakegu. Koordinakundearekin prozesua amaitu zenetik
6 hilabete pasatu direlarik, erakundeek zenbait ondorio
bizi dituzte dagoeneko:

• Emakume, gizon, zuzendaritzako kide, eta abarrak
sentsibilizatuta daude Genero Ikuspegia Sartzea-
ren (GISaren) garrantziaz.

• Beren GGKEan atzera bueltarik ez duen prozesu
bat hasi da.

• Genero talde bat bada eta badihardu, lehen baino
egonkorragoa eta GGKEaren zenbait organorekin
loturak dituena.

• Barne ebaluazioa (autodiagnostikoa) egiteko
beharra onartzen da.
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• Genero gaietan erreferente diren pertsonekiko
harremana.

• Paritateari dagokionez, gobernu organo batzue-
tan aldaketak.

• GGKEak sentsibilizatuago daude, eta etengabe
zalantzan jartzen dira ekintzak eta jarrerak: ondo
egiten ari ote gara?, genero ikuspegitik ari ote
gara?

• Erakundetik zaindu egiten dira emakumeaz eta
gizonaz eta hauen rolen inguruan erabiltzen diren
hizkuntza eta irudiak.

• Rolak zalantzan jartzen dira, eta parte hartzea
ekitatiboagoa da.

• Prozesu honekin lotutako beste prozesu paralelo
batzuk sortu dira: bizitza pertsonala eta lanekoa
bateragarri egitea, laneko baldintzak, etab.

✓ Ondo irizten zaio, halaber, diagnostiko bat eta
estrategia garbia duen ekintza plan bat izateari.

✓ Genero ikuspegia maila teknikoan sartzea lortu
da, lehen baino garbiago eta kontzientzia han-
diagoz.

✓ Genero politikak diseinatu dira (batzuetan) eta
ekintza planak (beste batzuetan).

• Bestalde, horren onuragarriak ez diren ondorio
batzuk ere agertu dira:

✓ Erakundeetako botere guneak ez zaizkio
%100ean prozesuari lotu eta, beraz, gai honek
lehenean darrai, lehentasunik izan gabe.

✓ Genero taldeek ez dute oraindik nahikoa gaita-
sun aldaketarako eragile izateko (batzuetan,
erreferente ez direlako, eta beste batzuetan
ordezkaritza eta botere gutxi dutelako) eta ika-
sitako guztia ezin izan dute oraindik erakunde-
ra era positiboan eraman.

✓ Gainera, lanez gehiegi zamatu dituzte tekni-
kariak, gehienak emakumeak, erakundeek ez
baitute jarrai mahaiaren gainean baliabide
gehigarririk, ez eta beren langileei lan zama
kendu ere.

✓ Inplikazio estrategiko eta ekonomiko eskasa.
Oraindik ez da ez berariazko diru kopururik ez
eta baliabide gehigarririk ipini lan honetarako.

✓ Aurrerago harreman motaren bat izatea propo-
satu da, geroago etor litezkeen lorpenen jarrai-
pena egiteko.
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7. Agur esateko garaian... edo ongi etorri gisa!

Hara hor zer modu berezi hautatu dugun esperientzia
aberasgarri hau guretzat zer izan den zuei adierazteko
eta eskerrak emateko, ikaragarri eskertzeko, lau urteo-
tan Genero Taldearekin lanean jardun duten pertsona
guztiei, parte hartu duten erakundeei, laguntza eman
diguten aholkulariei, etab.

Aldaketa prozesuak sortuz proiektuak eta KALIDA DE
A. Acompañamiento, Calidad y Desarrollo aholkulari-
tzak eginiko Sistema-ebaluazioak hazteko balio izan
digute, talde gisa eta baita alde pertsonaletik ere.
Guztiontzat, emakume nahiz gizon, handiak izan dira
ahaleginak eta baita jaso diren irakaspenak ere.
Elkartrukea eta sozializazioa egitean inputak aurkitu
ditugu beste erakundeentzat, eta baita Koordina-
kundearentzat berarentzat ere.

Bide horretatik, gaiaren zenbait gako gogoratu nahi
genituzke agur esan aurretik eta, aldi berean, ongieto-
rria eman nahi genieke hau bezalako prozesu batean
murgildu nahi duten GGKE edo erakundeei.

Hona zenbait irakaspen hemen jaso nahi ditugunak:

• Etengabeko plangintzan eta ebaluazioan oinarri-
tutako eredu parte hartzaile batetik abiaturik,
sektoreko GGKEentzat partekatzea oinarri duen
etengabeko ikaskuntza eredu berritzailea abiarazi
dugu prozesu honekin.

• GGKEen arteko diferentziak oztopo izango ziren
batzuetan lanerako jarraibide edo irizpide komun
batzuk ezarri ahal izateko, baina gure erakundeen
errealitatearen ikuspegi globala edukitzeko ere
balio izan digu eta, aldi berean, baita prozesua
aberasteko ere.

• Honelako ekimenak abiapuntu gisa ulertu behar
ditugu, ez helmuga gisa. Erakundeak indartzera
eta aldaketara bideratuta dagoen ikuspegi bat
izateak zailtasunen aurrean ez etsitzea suposa-
tzen du eta epe luzerako ikuspegi bat izatea,
emaitzak ikusi ahal izateko.
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• Boluntario talde bat edukitzeak, pertsona ardu-
ratsu bat buru duela, taldean lan egin ahal izatea
ekarri digu, ideia desberdinak jaso eta talde gisa
indarra hartzea.

• Prozesu honekin, formulatu genuen moduan
(autoprestakuntza aldi bat eta ebaluzioa talde
barruan egiten direla eta GGKEekin landutako
hiru faseekin: sentsibilizazioa, diagnostikoa eta
bidelaguntza), erdiz erdi asmatu genuela uste
dugu, eta errepikatu beharra dagoela.

• Bide beretik, ikuspegia zabalik eta behar denera-
ko laguntzak jasotzeko prest izateari esker, propo-
samen metodologiko oso ondo landua aurkeztu
ahal izan dugu (joan-etorriko estrategia, dinami-
kak, kategoriak, etab.), generoan edota kudeake-
tan eskarmentu handia duten kanpoko pertsonei
eginiko kontsultetan birritan agertu den bezala.

• Benetako aldaketa prozesuak sortu nahi baditugu,
badira bi eragile ezinbesteko direnak: erakundea-
ren borondate politikoa, hots, erakundea engaia-
tzen da eta leku nahiz baliabideak emateko kon-
promisoa hartzen du; eta GGKEetako barruko
genero taldeak sortzea/indartzea, erabakiak har-
tzeko ahalmenarekin eta erakunde barruan balioa
aitortzen zaiona.

• Koordinakundeak prozesu bat sustatu du eta, aldi
berean, prozesu horrek bere burua sentsibilizatu
eta barrutik indartzeko balio izan dio. Alde horre-
tatik, barne prozesu bat da orain zain daukaguna.

• Erakunde publikoak genero ekitatearen aldeko
ditugu; testuinguru hau baliatu behar dugu.

EZ DAGO ATZERA BUELTARIK…

ATE HAU IREKITZEN BADUZU, EZINGO DUZU BERRIZ ITXI

220 x 210 siste euskera  23/2/09  09:22  Página 94



8. Eranskinen zerrenda

I. Eranskina. Euskadiko GGKEen Koordinakundeko
Genero Taldeak landutako erresistentziei buruzko
agiria.

II. Eranskina. GGKEetako emakumeak eta gizonak
aldaketa prozesuak sortuz jardunaldien sistemati-
zazioa.

III. Eranskina. Autodiagnostikoko informazioa biltzeko
fitxa eredua.

IV. Eranskina. Generoari eta garapenari buruzko erre-
ferentzia bibliografikoak. Diagnostiko fasea.

V. Eranskina. Politika instituzionala autodiagnostika-
tzean analizatu beharreko kategorien taula.

VI. Eranskina. Erakundeen egitura autodiagnostikatze-
an analizatu beharreko kategorien taula.

VII. Eranskina. Erakunde kultura autodiagnostikatzean
analizatu beharreko kategorien taula.

VIII. Eranskina. Erakundearen produktuak autodiag-
nostikatzean analizatu beharreko kategorien taula.

IX. Eranskina. Koordinakundeko Genero Taldeak landu-
tako power point-a, GGKEei autodiagnostikoa aur-
kezteko moduaren eredu gisa.

X. Eranskina. Elkartrukearen dinamika.

XI. Eranskina. DESaNUDATE dinamika.

XII. Eranskina. Ekintza planaren eskema.

XIII. Eranskina. Erakunde politiko batean borondate
politikoa aztertzea: adibide praktikoa.

XIV. Eranskina. Borondate politikoari eta ekintza planei
buruzko erreferentzia bibliografikoak.

XV. Eranskina. GGKEetako boluntariotza, laneko bizitza
eta bateragarritasunaz erreferentzia bibliografikoak.

XVI. Eranskina. 13. lan saioko lan eskema eta genero
politikari buruzko erreferentzia bibliografikoak.

XVII. Eranskina. Aldaketa prozesuak sortuz proiektua-
ren ebaluazioko azken txostena, KALIDA DE A.
Acompañamiento, Calidad y Desarrollo aholkulari-
tzak eginikoa.
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