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Buenas Practicas de las organizaciones para
una Economia Solidaria y Feminista

:POR QUE ESTE DOSSIER?

El proceso de articulacion de la Economia Social y Solidaria (ESS) con la Economia Feminista (EF) dentro de
las redes y organizaciones de REAS Red de Redes que se ha producido en los Ultimos afios ha ayudado a
fortalecer en Gltima instancia las practicas de las organizaciones y empresas de la ESS, proponiendo la

sostenibilidad de la vida como nuevo paradigma.

Esta confluencia dio lugar a la creacidn de la comisién de feminismos de REAS Red de Redes (REAS RdR) en

2017 que tiene como objetivos:

Enriquecer el discurso politico y las estrategias y acciones de REAS desde los feminismos.
Transformary fortalecer a las entidades que conforman las redes de la economia solidaria para avanzar
en el cambio hacia organizaciones feministas.

Favorecer el intercambio de experiencias, herramientas, materiales y conocimientos entre los
territorios de REAS Red de Redes.

Uno de los hitos clave que se ha impulsado desde esta comision ha sido el analisis de los datos de la
Auditoria/Balance Social de REAS Red de Redes que miden aspectos relacionados con la categoria género.
Este proceso ha dado como resultado la elaboracion y publicacion desde 2019 de los Informes con
perspectiva feminista de la Auditoria/Balance Social.

En el marco de este proceso se ha identificado la necesidad de poder ofrecer una fotografia del conjunto
de la red a través de datos cualitativos que aporten experiencias y ejemplos inspiradores, para que el

conjunto de empresas y redes de la ESS incorporen una mirada feminista en sus practicas diarias.

Ha sido clave también el proceso de renovacién de la Carta de Principios de Economia Solidaria, un

trabajo de dos afios que finalizé en 2022 y ha supuesto la actualizacién de sus contenidos, destacando la
incorporacion de una mirada mas feminista y ecologista, acorde con los cambios que se han ido
produciendo en en el ambito de las alternativas econémicas transformadoras y en el propio movimiento de
la Economia Solidaria.

Este dossier pretende, por tanto, facilitar el transito hacia una economia solidaria y feminista. En este
sentido, hay un doble objetivo: por un lado, que las diferentes buenas practicas aporten un valor afiadido al
conjunto de la ESS y REAS RdR, y por otro lado, visibilizar las entidades que realizan una labor cotidiana
para lograr organizaciones que pongan la vida en el centro.



https://www.economiasolidaria.org/noticias/reas-red-de-redes-de-economia-alternativa-y-solidaria-noticias-nace-la-comision-de-feminismos-de/
https://www.economiasolidaria.org/carta-de-principios-de-la-economia-solidaria/
https://www.economiasolidaria.org/carta-de-principios-de-la-economia-solidaria/

Buenas Practicas de las organizaciones para
una Economia Solidaria y Feminista

{QUE TE VAS A ENCONTRAR?

El documento recoge 25 buenas practicas de 8 territorios de todo el Estado, organizadas en 6 bloques
o ambitos, aunque muchas experiencias se podrian adscribir a mas de un bloque. En cada una de las fichas

se puede encontrar el nombre de la entidad, el territorio, asi como su web de referencia.

Conciliacion y corresponsabilidad: Hace referencia, por un lado, a aquellas medidas que facilitan a
todas las personas de la organizacion la combinacion del trabajo asi como la vida personal y familiar;
por otro lado, medidas que promuevan el reparto equilibrado de las responsabilidades, derechos,
deberes y oportunidades asociados a los cuidados y a la atencién de las necesidades de la vida. En ese
sentido, desde la ESS se pretende contribuir a la organizacion social de los cuidados desarrollando
practicas corresponsables con la sostenibilidad de la vida.

Organizaciones habitables: Hace referencia a las medidas que promueven vy visibilizan las tareas de
cuidados y que ponen atencion a los procesos y las relaciones (la forma de llevar a cabo las reuniones,

las formas de comunicarse...).

Procesos de cambio organizacional. Hace referencia a procesos de diagndstico y aprendizaje
colectivos que colocan en el centro del andlisis y la reflexion la cultura organizacional, actuaciones que

implican transformar los modos existentes de hacery pensar.

Participacion en los espacios de decision. Hace referencia a medidas que promueven la paridad en
los espacios y 6rganos de decision y que evitan asimetrias en la participaciony el acceso a informacion,
o la generacion de liderazgos ocultos.

Comunicacion inclusiva. Hace referencia a medidas que promueven una comunicacién con
perspectiva feminista que evite sesgos y estereotipos (por razén de género, edad, origen...),
garantizando la diversidad tanto dentro como fuera de las organizaciones.

Implementacion de Planes de igualdad y Protocolos de prevencion del acoso en las
organizaciones: Hace referencia a medidas y procesos encaminados a la elaboracion de Planes de
Igualdad y Protocolos para la prevencion, deteccidn y abordaje del acoso sexual y el acoso por razén de
sexo. En este bloque se contemplan diferentes experiencias ya sea por el tipo de empresa que lo ha
llevado a cabo (Empresa de insercion, una red de entidades), el tipo de proceso o el tamafio de la

organizacion.




CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

. ENTIDAD
EI vincu Iog rama Agintzari, S. Coop de Iniciativa Social

TERRITORIO
Euskadi

WEB
http://www.agintzari.com/

;:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Una de las socias de la cooperativa venia detectando que el sistema de cuidados establecido
histéricamente por consanguineidad excluye, o no representa en igual medida, a todas las personas socias
de la entidad. Esta vision es compartida por otras compaiieras, quienes observan a su vez que el sistema
de cuidados por consanguineidad, organizado desde el mundo laboral, no recoge las necesidades y
realidades de las personas trabajadoras, debido a que excluyen los cuidados por motivos de afecto o por

motivos sociales. No cuidamos a quien queremos, sino a quien se considera que debemos cuidar.

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

El proceso participado y autoiniciado por parte de companeras dentro de la cooperativa, ha
implicado en primer lugar la busqueda de formas de cuidado “distintas” a través de la puesta en
contacto con otras empresas tanto del mismo territorio, como de otros paises y regiones, asi
como sindicatos y cooperativas similares.

En un segundo paso, ya que no se encontraron experiencias ni informacion significativas en el
mapeo realizado, se realizd una justificacion de la accidn a realizar (un sistema de cuidados que
incluya la parte relacional afectiva y la parte social), la busqueda de un nombre, una metodologia
y un asesoramiento legal. Un vez finalizado este trabajo, se ha iniciado un proceso de pilotaje que
incluyé una campaiia de informacion entre las personas de la entidad y la apertura del proceso de
inscripcion.


http://www.agintzari.com/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

» Este proceso supone un cambio de paradigma en la cultura organizacional de la entidad, en la que se
apuesta por un modelo de organizacion habitable, y un cambio de paradigma innovador en el ambito
de la conciliaciéon, ya que amplia la mirada sobre los vinculos afectivos y sociales como susceptibles
de ser reconocidos en estos derechos de cuidados.

o La incorporacién de este nuevo sistema de cuidados no ha provocado contratiempos, ni ha
conllevado problemas que necesitaran de una intervencion.

« Estamos trabajando en mejoras asociadas al sistema de cuidados del vinculograma: ampliacion del
numero de personas, reduccion del tiempo en el cual cambiar a las personas escogidas y analizar la
posibilidad de incluir animales en este sistema de cuidados.




CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ENTIDAD

EI timén de Ia empresa Germinando Iniciativas Socioambientales S.
sostenible

Coop. Mad.

TERRITORIO
Madrid

WEB
https://germinando.es/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

El disefo de la herramienta fue parte del trabajo fin de curso de una de las socias de la cooperativa tras su
participacion en el Postgrado de Gestion y Promocion de Empresas de la Economia Social de la
Universidad Complutense de Madrid. En palabras de sus trabajadoras es “una imagen grafica que permite
visualizar los distintos ambitos que hay que tener en cuenta para integrar la teoria de los cuidados en un
proyecto”. Es, por tanto, un instrumento muy visual que representa a la entidad desde el ambito de
gobernabilidad y que la lleva por el camino de la sostenibilidad ambiental, social y econémica.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

El buceo por los archivos de la cooperativa como parte del proceso de elaboracion del trabajo fin de
postgrado, implico la busqueda de actas de plenarios y documentos, que constituian el protocolo y los
acuerdos tomados desde el 2010. Ademas, se realizd un trabajo de organizacion documental para
englobarlos a las tres esferas en las que se divide el Timdn: estructura, equipo profesional y cuidados. En
este sentido, la herramienta esta organizada en varios circulos concéntricos con diferentes gamas de
colores que representan los ambitos fundamentales para que la empresa se sostenga, no sélo la
estructura y el equipo profesional, sino también la parte personal. De esta manera, se visibiliza la

interdependencia entre las diferentes dimensiones y las tareas que ocupan cada espacio.

Tras un proceso de validacion por parte del resto de las socias, hubo un proceso de disefio de la imagen en
donde se utilizaron los colores primarios y finalmente se edité con la ayuda de Once Diez Central de
Disefio. La herramienta tiene ademas un componente fisico, existe materialmente, gracias a la
cooperativa Altrapo, que colabor6 en su confeccidon para poder llevar la herramienta a los talleres que se
han venido realizando.


https://germinando.es/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

» La importancia de los espacios de reflexion en las entidades, en donde cosechar los saberes y
experiencias y poder sistematizarlos para ser mas eficaces.

« La consciencia de las tres dimensiones de una entidad permite una mejor organizacion, participacion
y profesionalidad de las personas.

« ElTimén de la sostenibilidad es una herramienta visual para trabajar la economia social y solidaria y

la economia feminista, es decir para poner el bienestar de las personas por encima de los beneficios.




CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

ENTIDAD

Am pl iaCién del pe rm iso Coop57 SCCL, Servicios financieros éticos y

solidarios
elelgle ICIS personas TERRITORIO

Andalucia, Aragdn, Asturies, Catalunya,
Euskadi, Galiza, Madrid.

WEB

trabajadoras

https://coop57.coop/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Surge del debate y los principios de la Economia Feminista en los que poner el cuidado en el centro no se
puede limitar al espacio individual y privado, siendo también una opcidn politica colectiva asumirlo como
responsabilidad comudn. Creemos que tenemos que tratar de dotarnos de mecanismos para
corresponsabilizarnos del cuidado, entre los hogares, las comunidades, las organizaciones y las politicas
publicas. La propuesta de la Comision Feminista de Coop57 de ampliar los permisos para las personas
trabajadoras de la organizacion, va en la direccion de poner la vida en el centro y desplazar los mercados
de nuestras vidas. Las medidas deben pensarse a partir de las necesidades de cuidados, no de las
necesidades de organizacion del tiempo de trabajo. En el mismo sentido, entendemos que es la persona
trabajadora de acuerdo con las necesidades de cuidado en su hogar quien debe decidir cudando y cémo

organizar sus permisos.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Fue un trabajo que se realizé inicialmente entre el equipo técnico de la cooperativa y la comision
feminista de donde surgié la propuesta. Posteriormente, se informd y sometié a aprobacion en los
distintos 6rganos de participacion de la entidad. Primero en los consejos rectores y después en las
Asambleas. En mayo de 2016, se dio el primer paso aprobando un permiso paternal intransferible de 8
semanas ininterrumpidas o no durante el primer afio de la criatura, siendo a cargo de la cooperativa las 6
semanas que no cubria la seguridad social en ese momento, con el fin de favorecer la igualdad en los
cuidados de los recién nacidos. En el afio 2021, se planted un aumento de 6 semanas para el permiso de
parentalidad (que a partir de ese afio esta regulado en 16 semanas), ininterrumpidas, o no, durante el

primer afio de la criatura, o el primer afio de la adopcidn, para cualquier persona que trabaje en Coop57.

Creemos que aun no llegando a cubrir lo que considerariamos dptimo, proporciona una mejora en los
cuidados de la nueva vida que acaba de llegar, al mismo tiempo que se intentan respetar los criterios
econdmicosy de viabilidad de Coop57. Esta ampliacién también fue acordada por toda la cooperativay ya

se puede disfrutar.


https://coop57.coop/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

o Asumir como cooperativa la ampliaciéon de los permisos parentales es una forma de asumir
colectivamente el cuidado.

» Ha supuesto una mayor visibilidad de las necesidades de cuidados y ha servido para que el debate se
haya trasladado a toda la cooperativa.

o Afuturo nos planteamos estudiar la posibilidad de contar con un permiso para cuidados, propios o de

otras personas, mas alla del momento de la llegada de una criatura, y generar, para ello, un fondo de
contingencia que lo prevea.




ORGANIZACIONES HABITABLES

ENTIDAD

EI SiStema de Ias 5 ColaBoraBora, Cooperativa de Iniciativa
guardianas

Social.

TERRITORIO
Euskadi

WEB

https://www.colaborabora.org/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Surge del proceso de transformacion hacia una cooperativa de iniciativa social sin animo de lucro que
fuese mas consecuente con nuestras formas de funcionar y nuestras éticas; pero una cosa es una
cooperativa y otra el cooperativismo. Desde el principio, sentimos que esa transformacion necesitaba de
tiempo, capacitacion, formaciéon y proceso para entender, asumir y asimilar los cambios. Por ello

comenzamos un proceso de cambio organizacional.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

La entidad Norgara nos acompafié a repensarnos, entendernos como cooperativa y hacer el transito entre
un modelo de '2 socias y 3 asalariadas' a '5 socias cooperativistas'. En el final del proceso nos propuso una
tarea para que todas adquiriésemos un compromiso con el cuidado y mantenimiento de la nueva
organizacion: establecer una serie de reuniones en las que hablar de diferentes aspectos de la

cooperativa. Las premisas eran:

 Las reuniones hablarian de: economia, planificacion, estrategia, aprendizajes vinculados a los
proyectos, e implicaciones del trabajo en nuestras vidas.

 Lasreuniones debian tener lugar dentro de la jornada laboral y hariamos 2 por afio (de cada).

» Cada persona deberia liderar una de las reuniones (nos plantearon una distribucién de personas y
reuniones). Estos liderazgos rotarian cada afio.

» Todas las personas participamos en todas las sesiones.

A cada reunidn le sumamos 'nuestras formas de hacer'. En ColaBoraBora hacemos desde la creatividad
aplicada, el uso de otros lenguajes que no fuesen sélo verbales, el juego como herramienta de
descubrimiento-aprendizaje-creacion, la co-creacion y la inteligencia colectiva. Algo asi como 'aplicarnos
nuestra propia medicina', ademas de compartir esta idea con organizaciones cercanas en la que la
mayoria de las veces, nos devolvian una mayor consciencia del valor del ejercicio de lo que nosotras

teniamos presente.


https://www.colaborabora.org/

Actualmente, en la cooperativa, somos 3 socias trabajadoras y 2 asalariadas (casi 2 afos de antigiiedad
ambas). Desde el primer momento se han incorporado a este ejercicio de las guardianas, integradas como
una socia mas.

Esta es la distribucion de este afio: 3 reuniones econdmicas al afio (1 hora), 2 reuniones estratégicas, 1
reunion de vida (3 horas + comida), 1 reuniéon de aprendizajes (3 horas + comida), 8 reuniones de
planificacion (1 hora) (una mensual salvando periodos vacacionales): que insertamos en las reuniones
semanales de coordinacidn de los lunes, haciendo que estas duren hora y media.

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Se ha realizado un ajuste de la cantidad de reuniones y la duraciéon de las mismas: Actualmente
comenzamos el afio natural con una reunién de organizacion en la que calendarizamos todas las
reuniones y sorteamos las personas que lideraran cada una de ellas y quienes les ayudaran en el rol.
También hemos acordado que una persona lidera pero otra le ayuda en la tarea.

« Elvalor principal de este ejercicio radica en la consciencia sobre la cooperativa, la corresponsabilidad
sobre el mantenimiento de la mismay la distribucion de tareas de cuidados independientemente del
puesto/labor productiva.

» Esta practica permite el acceso a la informacién relevante (economia, tipo y nombre de clientes y
colaboradoras, alianzas, redes, etc.), a la toma de decisiones consensuada, y a una participacion
inclusiva.

» Conlleva una mayor exigencia (horas no facturables que afectan al precio/hora de los proyectos), pero
repercute en la cohesion de la organizacion, la interaccion y relacion de quienes la habitan, estrecha
lazos y ayuda al sentido de pertenencia.
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ORGANIZACIONES HABITABLES

. . - ENTIDAD
Una ComunlcaCIOH Errotik Cooperativa Feminista de Iniciativa
° Social
fluida para poner la
TERRITORIO

vida en el centro Euskadi
WEB

https://www.errotik.org/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Surge desde la propia cooperativa, como un proceso autoiniciado, con el objetivo de poder mantener una
comunicacion fluida con las personas trabajadoras y escuchar sus necesidades para generar un ambiente
cdmodo, contribuyendo a poner la sostenibilidad de la vida en el centro.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Establecer una serie de espacios de coordinacion y comunicacion entre las personas de la cooperativa.

» Reuniones semanales del equipo: Todos los viernes se realiza una reunion del equipo sobre: cdmo
estamos, como ha ido la semanay qué tenemos para la siguiente semana.

» Reuniones individuales trimestrales: espacio mas intimo e individualizado con dos de las socias por
cada trabajadora. Se abordan las siguientes cuestiones: ;Como estas? ;Como valoras el trabajo hecho
en estos 3 meses?, ;Qué puede hacer la cooperativa para facilitarte las cosas o para que estés mejor?

» Reuniones grupales trimestrales: (después de las individuales): 1. Dindmicas corporales y grupales
para conectar desde el placer y lo lidico; 2. Reflexiones personales y grupales de como ha ido el
trimestre. 3. Explicacion de los proyectos de la cooperativa (por definir, en curso, por comenzar) para
definir el equipo de cada proyecto y sus funciones. 4. Momento para dudas, aclaraciones, reflexiones,
etc.

 Sesiones de saberes compartidos: El Gltimo viernes del mes, (segtin las disponibilidades) una persona
del equipo comparte conocimientos propios que pueden ser funcionales e interesantes a las otras

personas del equipo.


https://www.errotik.org/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Hay que dedicar mucho tiempo y mucho espacio para tener una comunicacion integral, desde una
perspectiva feminista. Implica tanto trabajo que muchas veces nos desborda.

« Creemos que es necesario, pero poner en practica la teoria feminista y tener en cuenta la
sostenibilidad de la vida supone ir a contracorriente de los principios que rige el mercado laboral en el
que nos encontramos: vivimos diariamente la tension entre la sostenibilidad de la vida y la

sostenibilidad econdémica de una empresa en el sistema capitalista.

T




ORGANIZACIONES HABITABLES

ENTIDAD

GQStién del tiempc Asociacion Domitila Hernandez, Igualdad de
para el cuidado y

oportunidades y sostenibilidad

° TERRlTORIO
aUtOCUIdado Canarias

WEB

https://www.asociaciondomitila.com/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Entre las diversas acciones que llevamos a cabo desde la Asociacidon, se encuentran algunas dirigidas al
cuidado y autocuidado, especificamente destinadas a trabajar con las mujeres a las que atendemos y que
se recogen en un decalogo de buenas practicas para la conciliaciéon laboral y la corresponsabilidad.

Estas medidas surgen de la deteccion de necesidades de las mujeres que atendemos para ir focalizando el
uso del tiempo tanto para el trabajo, cuidado de hijos e hijas o familiares a su cargo, como para su ocio y
tiempo libre. Surge, por tanto, la necesidad de orientar acciones que les permitan y ayuden a gestionar
mejor el tiempo para el cuidado y su autocuidado, especialmente éste ultimo tan olvidado.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Disponemos de acciones para fomentar la corresponsabilidad y la conciliacion dirigida al colectivo que
atendemos, especialmente con los y las menores con quienes realizamos mas incidencia de modo que se
asienten las bases futuras para relaciones mas equitativas e igualitarias.

Dentro del equipo de trabajo tenemos también una red de cuidados, donde ofrecemos formacién con
perspectiva de género e igualdad, tanto interna para las personas trabajadoras, como para
organizaciones externas. Desde hace dos afios hemos recogido oficialmente estas acciones en un

documento.


https://www.asociaciondomitila.com/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

» Se ha partido de la Economia del Cuidado, desarrollando acciones de corresponsabilidad con
perspectiva de género para que la persona trabaje con el entorno laboral y con una misma.

e Buscamos crear bancos de tiempo para que las personas con las que trabajamos tengan una mejor
organizacion de las tareas tanto familiares como laborales, de corresponsabilidad de los trabajos y de
autocuidados de una misma, donde tengan tiempo para atenderse a si mismas.

« Dotar estas acciones de cuidado y corresponsabilidad de mas contenido, mantenerlas en el tiempo,
extrapolarlas a todas las personas trabajadoras de la organizacion, de las personas a las que
atendemos y especialmente con las menores, donde todo se aplica con perspectiva de género.
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ORGANIZACIONES HABITABLES

ENTIDAD

EI d ia rio de Ios deseos lacta cooperativa de trabajo sin 4nimo de

lucro

TERRITORIO
Catalunya

WEB
https://www.iacta.coop/es/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Surge de diversas necesidades de las socias de la cooperativa. Desde los distintos momentos vitales de
cada una de nosotras necesitadbamos poner en comun, e incluso calendarizar, las pulsiones personales y
profesionales para que la organizacion las tuviera en cuenta. Se trataba de ser mas felices, de saber en qué
punto esta la otra persona y también de poner en comun el camino que la cooperativa debia seguir y

coincidir todas hacia su consecucion, sabiendo que hablabamos de lo mismo.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

De forma anual, coincidiendo con una asamblea, nos dedicamos un tiempo a la reflexién personal y nos
preguntamos: jQué es lacta para ti? ;Como ves lacta en 5 afios? ;Como te ves tl en 5 afios (sea en la
cooperativa o no). Después hay una puesta en comun y desde ahi fijamos la problematizacion (si es que la
hay), desde perspectivas profesionales (personales y colectivas) hasta necesidades personales o
familiares. De aqui extraemos las necesidades y vemos cuales de ellas pueden transformarse en colectivas
(o deben ser colectivas). Este debate nos sirve también para fijar los objetivos anuales y de plan

estratégico de los proximos 3 afios.


https://www.iacta.coop/es/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

» El objetivo principal es el de bienestar de las socias. Pero de forma transversal nos sirve para medir la
pulsion de los conflictos que pueda haber ocultos o sin solucionar.

« Nos sirve para conocernos mas, para saber en qué punto se encuentra la otra y para conformar una
misma idea de lo que es lacta, de lo que queremos como cooperativa y si todas entendemos lo mismo
cuando decimos adénde queremos llegar.

 Nuestro reto de futuro seria el de generar un verdadero debate sobre las necesidades personales con

el fin de poder fijar tiempos de trabajo, flexibilidades e incluso salarios en funcién de necesidades,

sean de cuidado o de autocuidado, etc.




PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

ENTIDAD

Viajando por lo Mugarik Gabe
invisible

TERRITORIO
Euskadi

WEB

https://www.mugarikgabe.org/es/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Esta iniciativa surge del proceso de cambio organizacional feminista que en Mugarik Gabe llevamos
realizando desde hace afos, con la idea de seguir profundizando en estos procesos, pero en este caso,
centrandonos en trabajarlo junto a otras organizaciones que tienen los mismos objetivos y también
apostando por experimentar buenas practicas de algunas de estas organizaciones, para entre todas sacar

nuevos aprendizajes.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Iniciamos un proceso de bisqueda de buenas practicas de cambio organizacional feminista en diferentes
entidades de todo el estado. Seleccionamos 6 buenas practicas, que posteriormente algunas
organizaciones pusimos en practica en nuestras entidades. Finalmente, volvimos a encontrarnos para
compartir avances, dificultades y aprendizajes, siempre desde experiencias concretas, pero con el
objetivo de profundizar en procesos a largo plazo con impactos en la transformacion feminista.

Este proceso ha tenido partes de puesta en practica en cada una de nuestras organizaciones, momentos
de intercambio y construccion colectiva y también momentos de apertura a otras entidades del tercer

sector.


https://www.mugarikgabe.org/es/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Ha sido importante la idea de profundizar juntas en la idea del cambio organizacional feminista, con
énfasis en su caracter transformador.

 Laapuesta por la experimentacion, la construccion de aprendizajes desde las practicas.

 La apuesta por la construccion colectiva y la generacién de materiales pedagodgicos y en formatos
atractivos que se conviertan en herramientas para otras organizaciones para seguir experimentando.

« Esun proceso que sigue vivo, en el Gltimo afio hemos afiadido una nueva fase, que continua el
proceso, en este caso centrandose en los cuidados:

https://viajandoporloinvisible.mugarikgabe.org/es/cuidandonos.

N AT
DD


https://viajandoporloinvisible.mugarikgabe.org/es/cuidandonos

PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

. ENTIDAD
Proceso de cambio REAS Euskadi

organizacional pro-equidad
de género BIZIGARRI y figura BRI

Euskadi

de referente de género

WEB

https://reaseuskadi.eus/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

En 2014 REAS Euskadi institucionaliza dentro de su estructura la figura de referente de género para
disponer de una persona de referencia dentro de la organizacién encargada de coordinar las acciones de
incorporacion y transversalizacion de la perspectiva de género y de construccion de alianzas con el
movimiento feminista desde la conviccion de que la Economia solo serd solidaria si es feminista. Esta
figura es la responsable de la dinamizacion de Ekosolfem, el grupo que trabaja la propuesta feminista para

lared y que ha sido clave en la puesta en marcha del proceso BIZIGARRI.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

BIZIGARRI se enmarca en lo que se entiende como Proceso de cambio organizacional pro-equidad de
género, actuaciones de reflexion en el seno organizacional que suponen transformar los modos existentes
de hacery pensar, con el objetivo de eliminar las desigualdades de género que se producen en cualquiera
de los ambitos de funcionamiento de una organizacion: estrategias, estructuras, sistemas de trabajo,
politicas, cultura organizacional, etc. BIZIGARRI se ha articulado en dos grandes momentos:
Autodiagndstico y Planificacion.

Estas medidas se recogen en el Plan BIZIGARRI-prorrogado a 2023- que trata de incidir en 3 grandes ejes:
Por un lado, el seguir profundizando en la apuesta feminista de REAS Euskadi y trasladarla a todas sus
estructuras y organizaciones miembro, en segundo lugar, el abordar los modelos y espacios para la
participacion y comunicacion desde una mirada feminista. En dltimo lugar, el transformar las dindmicas y
formas de organizacion del trabajo en el equipo, desde una reflexion integral y sistémica en la que se
pueda trabajar especificamente la gestion de conflictos.

En su ultimo afio de ejecucion, el Plan BIZIGARRI se propone abrir varios procesos: elaboracion de un
protocolo de prevencion, identificacion y atencion a las violencias machistas, reflexion en torno a la
politica laboral (acompafiamiento a personas trabajadoras) desde criterios feministas y valores de la
Economia Solidaria, consolidacion de un equipo de trabajo corresponsable, cohesionado y horizontal,
reflexion (y disefio de medidas concretas) para incrementarla participacion de las mujeres en los espacios

de toma de decisiones de la red.


https://reaseuskadi.eus/

» Lograr que este esté presente en todos los ambitos de la organizacion y sea protagonizado por todas

las personas que componemos la red.
« Posibilitar una mayor participacion y apropiacion del proceso y, para ello, tratamos de insertarlo en

todos nuestros espacios.
« Avanzar en la corresponsabilidad de su implantacién y liderazgo es uno de los principales retos que

nos planteamos a futuro.

Bizigarri
| plan pro-equidad
de género 2018-2022




PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

ENTIDAD

EL RUSC (La colmena), L" Esberla
Diagnosis interna de

TERRITORIO
Catalunya

transicion feminista a
I'Esberla WEB

https://www.esberla.cat/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Desde hace dos afios, en I’Esberla, estamos debatiendo e investigando como llevar a la practica una
transformacion feminista real, donde la vida y la diversidad de necesidades se pongan en el centro del
proceso laboral, fuera de los canones que marca el modelo capitalista - productivista - patriarcal.

Nuestra experiencia nos ha ensefiado que, para sostener las diferentes necesidades de la cooperativa,
tenemos que ser capaces de encontrar un equilibrio entre las dimensiones que configuran el ecosistema
del proyecto: la individual, la colectiva, la cooperativa y la comunitaria. Para nosotras, la clave es velar por
el proyecto compartido, donde todas las personas que formamos parte participamos y sentimos nuestra la
cooperativa. Si todas consensuamos una direccidn, seremos capaces de corresponsabilizarnos para poder

sostener las necesidades globales.

Desde esta premisa y reflexiones, nace EL RUSC una metodologia y herramienta de evaluacién que hemos
creado internamente para incorporar la mirada y la practica feminista en el dia a dia de a nuestra
cooperativa. Con EL RUSC visibilizamos que es posible crear y consolidar entidades feministas que vivan y

crezcan a contracorriente del sistema actual.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

El proceso ha implicado varias fases.

FASE 1, Definiendo los cuidados en L’ESBERLA: Hemos tenido un debate muy potente e intenso donde
hemos escuchado diferentes voces tedricas y practicas alrededor de los cuidados y hemos acabado
estableciendo un posicionamiento como cooperativa en relacién a los cuidados y si los hacemos en
nuestra entidad. Este ejercicio lo hemos hecho también teniendo en cuenta la historia de los cuidados en
’Esberlay la experiencia de otras cooperativas feministas.

FASE 2, Definiendo EL RUSC, Transitando hacia una organizacion feminista: empezamos a desarrollar los
marcos de actuacion de EL RUSC y como se transforma en una herramienta aplicable en Esberla a través
de una diagnosis inicial y evaluacion individual.

FASES 3, Prueba Piloto: Una vez elaborada la herramienta, la llevamos a la practica internamente para

testear y ver si nos funciona y qué aspectos hay que mejorar del proceso.


https://www.esberla.cat/

EL RUSC es una herramienta que permite evaluary orientar de manera holistica el sistema de ’Esberla
desde una perspectiva feminista para transitar hacia una vida mas vivible, justa y consciente.

Esta propuesta se basa en nuestra experiencia y nuestras necesidades asi como en el trabajo hecho.
por otras organizaciones feministas que nos han inspirado en el desarrollo del proyecto.

Algunas reflexiones internas que nos han surgido durante el proceso: Hace falta que seamos
conscientes de la dificultad de implementar dinamicas feministas cuando vivimos en una sociedad
capitalista y patriarcal que nos hace remar en contra, e invertir muchas energias y recursos en la
transicion de nuestro modelo.

Hace falta que seamos conscientes que no hay formulas magicas ni modelos fijas para desarrollar una
practica feminista. Cada organizacion lo podra hacer desde diferentes perspectivas seglin: nimero de
socias, sector de actividad, territorio, modelo organizativo, sostenibilidad econdmica, relacién con la

comunidad, momentos vitales de las personas, etc.

Missio
Visio
Valors

Mazxc
estrategic

Cultura de Dimensié
1'organitzacio individual

Organitzacié Dimensio
del treball col-lectiva

Governanca Dimensio Dimensié
democratica comunitaria cooperativa




PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

ENTIDAD
Feitoria Verde

Reglamento de
régimen interno en

TERRITORIO
Galiza

clave feminista

WEB

https://feitoriaverde.com/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Somos una cooperativa "mini" (2 socias y una trabajadora), con una linea de trabajo transversal en todos
nuestros proyectos ligada a la igualdad de género y los feminismos, y una dindmica interna en la que
intentamos integrar esta logica de la forma mas organica posible. Sin embargo, muchas de las cuestiones

que estabamos trabajando, aunque parte de acuerdos tacitos, no estaban recogidas en ningln lado.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

En mayo de 2022 iniciamos un proceso de acompafiamiento con la cooperativa gallega 50pés, para

mejorar en el funcionamiento interno de la cooperativa.

Hay que tener en cuenta que, aunque Feitoria Verde tiene 10 afios, habia personas dentro de la entidad
que llevaban trabajando solo 2 afios de manera conjunta, por lo que teniamos muchos engranajes que
ajustary decisiones por tomar. De hecho, el trabajo de facilitacion que hicieron desde la consultora 50pés
se baso en la construccion de un reglamento de régimen interno en clave feminista en donde se recogen
diferentes cuestiones sobre conciliacion y corresponsabilidad entre otras. Durante 6 sesiones facilitadas
fuimos debatiendo y recogiendo en un documento aquellos acuerdos relativos al funcionamiento de la
cooperativa. En la actualidad, estamos ultimando los ultimos detalles del documento.


https://feitoriaverde.com/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Destacamos el ejercicio de repensar e incorporar a la légica econémica interna, la distribucion del
trabajo productivo y reproductivo, incorporando en éste Ultimo todo lo que tiene que ver con los
cuidadosy el "sostener" a las personas que hacemos parte de este proyecto.

 En el futuro la guia pueda servir para el proceso de crecimiento (o no) de la cooperativa.




PROCESOS DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

ENTIDAD

HCICid una I‘ed REAS Pais Valencia
sostenible y cuidadora

TERRITORIO
Pais Valencia

WEB

https://reaspaisvalencia.org/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

La idea surge a raiz de la propuesta de una persona investigadora cercana a la red para iniciar un proceso
participativo de reflexion-accion inspirado en los procesos de cambio organizacional feminista que se
estaban impulsando en otros territorios como Euskadi. La propuesta llegé en un momento en el que la red
estaba iniciando un proceso de revision interna de la estructura, creacion de alguno protocolos y
establecimiento del primer plan estratégico, por lo que se considerd una gran oportunidad el iniciar este
proceso acompafadas de una persona externa que lo facilitara.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

El proceso “Cap a una REAS Pais Valencia sostenible i cuidadora” (Hacia una REAS PV sostenible y
cuidadora) ha seguido la metodologia de los procesos de cambio organizacional pro-equidad de género,
con el objetivo de hacer de REAS un lugar mas habitable para todas las personas y entidades de la red,
ademas de mas coherente con su discurso y posicionamiento politico. Durante un afio (atravesado por las
restricciones sociosanitarias) se inicié el proceso de diagndstico (en diciembre 2019) sobre la realidad de
la organizacion y se establecié un plan de accidén con aquellas lineas y actividades que se consideraron
necesarias para acercarnos al objetivo propuesto. Como fruto del proceso, se impulsaron 4 lineas

principales de trabajo.


https://reaseuskadi.eus/
https://reaspaisvalencia.org/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« El nivel de impacto e influencia del proceso en la organizacion es alto, no tanto por el nivel de
ejecucion de las acciones realizadas, sino también por “desbordar” lo previsto y convertirse en un
proceso mucho mas amplio de transformacion de la organizacién y también de las personas que la
integran: mayor incorporacion del feminismo a la identidad de REAS, un cambio en las formas de
hacer y habitar (nuevas formas de participacion, cambios en la estructura, protocolos de acogida y
acompafiamiento) y un mayor nivel de consciencia organizacional sobre el podery la reproduccion de
desigualdades en REAS.

« Los elementos que facilitaron el proceso fueron la participacion de un grupo de entidades y personas
sensibilizadas en estos temas y con una gran motivacion por aprender e impulsar cambios, el deseo
de continuar con el proceso y la metodologia participativa y feminista a través de la cual se llevo cabo.
Destaca la importancia de recibir el acompafiamiento y facilitacion de una persona preparada y de
contar con recursos. Hay que destacar que estos encuentros presenciales sirvieron para estrechar las
relaciones entre las entidades participantes.

« Como limitaciones, hay que destacar en primer lugar que todo el planteamiento temporal del proceso
se vio afectado por la pandemia, lo que lo interrumpid por un tiempo y retrasé su ejecucion. La falta
de financiacion en la segunda fase fue también una gran limitacion tanto para este proceso como para
la construccion de una estructura que sostenga el trabajo de la red. El nivel de apropiacion del plan
fue alto en su momento por parte de las participantes del proceso, pero no profundo, fruto de una
escasa legitimidad por parte de algunas entidades de la red que no participaron, a pesar del apoyo de
la Junta Directiva.

« Como retos, planteamos principalmente la legitimacion del proceso, su transmision y la
reapropiacion de las acciones del plan por parte de las nuevas personas que conforman la entidad y la
gobernanza, ademas de generar una estructura capaz de sostener la ejecucion de las acciones y seguir
indagando en la transformacion feminista y en la gestion del conflicto.




PARTICIPACION EN ESPACIOS DE DECISION

ENTIDAD

Por una participacion Reas Euskadi
equitativa y de calidad

° ® TERRITORIO
en la Junta Directiva Euskad

WEB

https://reaseuskadi.eus/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

El diagndstico que realizamos en el marco del proceso Bizigarri (Plan Pro-Equidad de género) en 2016,
identificaba un reto general en relacion a las herramientas especificas para promover la participacion de
las mujeres en REAS Euskadi y era la ausencia de espacios, estrategias, documentos... que tengan como
objetivo fortalecer la participacion de las mujeres en la organizacion. El diagndstico evidenciaba que existe
una concentracion de la participacion de las mujeres en espacios como los grupos de trabajo,
identificados como espacios mas amables para la participacion, mientras que en la Junta Directiva existian
dificultades para la participacion de mujeres. En los afios de ejecucion del Plan BIZIGARRI hemos avanzado
en un mayor conocimiento de las dificultades de participacion desde una perspectiva interseccional que,
ademas del género, ha tenido en cuenta la procedencia, el tiempo en la red, la pertenencia al ambito
académico, la diversidad sexual o de identidad de género, etc. Ademas, se han ido tomando medidas para
favorecer esta participacion equitativa como es, por ejemplo, la adopcidon del sistema de reuniones
“Bilerak Bizigarriak” en todas las estructuras de trabajo de la red (grupos, asamblea, equipo de trabajo y
junta directiva). Un estructura de reuniones que cruza las tareas y roles productivos y relacionales.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

En el andlisis que hemos realizado sobre las dificultades para participar en la Junta Directiva (JD) y
6rganos de representacion de REAS Euskadi (2022) se sefialan algunos elementos desmotivantes que se
vinculan con la falta de seguridad en una misma y escaso sentimiento de legitimidad, el desconocimiento
sobre las tematicas que se trabajan, sobre el funcionamiento de la propia estructura, la exigencia de
tiempos y dedicaciones y las dificultades para conciliar la participacion con el ejercicio de sus funciones

en las organizaciones de las que proceden.


https://reaseuskadi.eus/
https://reaspaisvalencia.org/

o En 2024 REAS Euskadi debe cambiar la Junta Directiva y la presidencia. De cara a facilitar una mayor
participacion de las mujeres en estos espacios, el Plan Operativo BIZIGARRI 2023 tiene previstas entre
sus actividades definir un sistema de “amadrinaje” o “vicepresidencia transitoria” para la
incorporacion de nuevas mujeres a la Junta Directiva y candidaturas a la presidencia.

Consideramos ademas que el diagrama de cauces de comunicacion y toma de decisiones que
estamos finalizando en 2022 junto con el protocolo sobre el funcionamiento de la JD contribuyan a

facilitar esta participacion.




PARTICIPACION EN ESPACIOS DE DECISION

e o ° ENTIDAD
VlgllanCICI el‘l IOS Tangente Grupo cooperativo

espacios de decision

TERRITORIO
Madrid

WEB
https://tangente.coop/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

La iniciativa surge de constatar que aunque somos muchas mas mujeres en el consejo rector, eso no

significa que no haya que contar con herramientas para garantizar que se mantenga una representacion
paritaria. La herramienta de la vigilancia constante se crea por tanto para que en el consejo rector, asi
como en otros espacios de participacion y de representacion de la cooperativa, nuestra presencia siempre
sea, como minimo, paritaria. A través de una vigilancia y control, se intenta garantizar que siempre haya
presencia de mujeres en los puesto de representacion, tanto juridicos y politicos, como en los espacios de

visibilidad (charlas y encuentros).

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Ha sido un proceso natural, que quizd ha tomado forma mas consciente en los ultimos afios, no ha
generado debate interno y se ha asumido la necesidad e importancia de hacerlo asi. La genética de la
entidad estd basada en los principios de la Economia Social y Solidaria, suscrita por Tangente y las
cooperativas que la integran, que favorece la equidad de género por conviccion propia. Ademas, varias
cooperativas del grupo trabajan en temas vinculados a los feminismos y la igualdad de género como los

planes de igualdad etc, por lo que es una mirada que muchas personas tenemos incorporada.


https://tangente.coop/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Continuar en la misma linea, reforzando la visibilidad y representatividad de las mujeres en los

espacios del grupo cooperativo, con la importancia de tener en cuenta cuestiones de conciliacion.




PARTICIPACION EN ESPACIOS DE DECISION

° ° ENTIDAD
Horlzontdlldad en |OS Economistas Sin Fronteras

cargos de
TERRITORIO
Madrid y Euskadi

responsabilidad

WEB

https://ecosfron.org/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Esta idea surge por un lado de la necesidad de crear un puesto que estaba ya funcionando en la practica, y
repartir el salario y la responsabilidad entre las personas coordinadoras del Area y las personas técnicas.
Por otro lado, surge por la apuesta de la organizacion por la horizontalidad.

;CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Tras unos primeros afios de rodaje y una vez que se dispone de un minimo de autonomia, todas las
funciones que se realizan son igualmente importantes y asi deben ser reconocidas. Por eso se decide
fusionar las antiguas categorias de “coordinador/a” y “técnico/a” en una Unica categoria que aglutine el
trabajo de cualquier persona una vez pasado el primer periodo de “aprendizaje y “rodaje”.

El proceso se realizé a través de un debate participativo en el que todas las personas compartimos nuestras
impresiones y valoramos el impacto para la organizacion. Tras su finalizacion, se incluyé en el marco

laboral de la organizacién de manera formal.


https://ecosfron.org/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Ha sido un cambio muy importante en la organizacion, supuso un gran avance en términos de
empoderamiento de todas las personas trabajadoras (en su mayoria mujeres) mas apropiacion y
sensacion de pertenencia a la organizacion, una mejor redistribucion de cargas y responsabilidades,
relaciones mas igualitarias entre compafieras, mayor reconocimiento de lo que todas aportamos a la
organizacion.

» Mejora del funcionamiento de la organizacién y su impacto porque potencia el uso de la inteligencia

colectiva.




PARTICIPACION EN ESPACIOS DE DECISION

ENTIDAD

Paridad en |OS Energética Coop.
organos de gobierno

TERRITORIO

de la cooperativa Castilay Letr

WEB

https://www.energetica.coop/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Energética coop. cuenta con un Consejo Rector paritario, de forma que su érgano de gobierno cuenta con
5 de sus 10 componentes mujeres y 5 hombres. Ello se ha conseguido a través del Reglamento de Régimen
Interno, aprobado en asamblea, por el que se obliga a que la proporcion en todos los casos sea del 50%. El
reglamento define el proceso electoral y la forma de eleccion que asegure la paridad en el principal 6rgano
de gobierno de la cooperativa. Ello supone una discriminacion positiva hacia la mujer, también por la
circunstancia de que la base social de mas de 2.000 personas socias , es eminentemente masculina, con un
63% de los socios, hombres. Por otro lado, también se han implantando acciones para que se garantice la
paridad en la conformacién del Equipo Técnico, animando activamente a las mujeres a participar en los

procesos.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Surge en las primeras asambleas constituyentes de la cooperativa, que también planteo los estatutos de
manera inclusiva.
¢ Enlace al reglamento de la ultima de las elecciones a Consejo Rector y

e FEnlace alos perfilesdel CRy ET.



https://www.energetica.coop/
https://docs.google.com/document/d/18Ls9tiL5yzdkwBsjVE969d7EIaS5zMZJZIGaXc8MT-w/edit
https://docs.google.com/document/d/18Ls9tiL5yzdkwBsjVE969d7EIaS5zMZJZIGaXc8MT-w/edit
https://www.energetica.coop/estructura-y-organizacion/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Las barreras a las que se enfrentan las organizaciones para acabar con los llamados “techos de
cristal” no se resuelven Unicamente con voluntad y empuje: es importante la elaboraciéon de
protocolos.

 Conseguir la implicacion de las personas socias en la direccion de una cooperativa de consumo es
dificil, y mas en el caso de las mujeres por las barreras sociales ya conocidas a las que ellas tienen que
enfrentarse. Conseguir normalizar la participacion de las personas en estos drganos de decision es
imprescindible para la normalizacién de las formulas de la economia social y solidaria en la sociedad.

» Esta iniciativa sirve de impulso y referencia para que otras mujeres se incorporen a puestos de

direccidny participacion ciudadanas.




PARTICIPACION EN ESPACIOS DE DECISION

ENTIDAD
Fomento del empleo XicotetaEnergia

femenino en sectores

TERRITORIO
Pais Valencia

masculinizados

WEB
https://xicotetaenergia.coop/cast/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Xicoteta Energia surgid con la idea de fomentar el autoempleo y el empleo digno, desde un modelo
horizontal y asambleario. Se buscaba promover y visibilizar el papel de las mujeres en los sectores mas
masculinizados como son la ingenieriay el trabajo en obra.

:CUAL HA SIDO EL PROCESO?

El grupo de personas que formaron la cooperativa en el inicio estaba formado por tres mujeres (que
ademas forman parte del Consejo Rector) y dos hombres. Para promover esta visibilidad de la mujer y el
fomento del empleo en estos sectores, buscamos que el grupo sea mayoritariamente femenino, por lo que
cuando empezamos a ampliar el nimero de personas socias trabajadoras de la cooperativa, promovemos
que en caso de ser impares siempre fuera prioritario la incorporacién de una mujer.


https://xicotetaenergia.coop/cast/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Seguir trabajando por la incorporacion de mujeres en un trabajo masculinizado como es la ingenieria
y la instalacion fotovoltaica.

« Apuesta por la organizacion horizontal y sin jerarquias, por el autoempleo, y desde una perspectiva
ecofeminista.

» Que esta iniciativa sea reproducible en otros territorios.

xicoteta .

energia




COMUNICACION INCLUSIVA

. ENTIDAD
Comunicar con SR

perspectiva de género:

TERRITORIO

formacion y check list Fuskadt
WEB

https://reaseuskadi.eus/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Uno de los ejes de actuacion que nos planteabamos en el Plan BIZIGARRI (2018-2022), el primer plan pro-
equidad de género de REAS Euskadi, era el de poner en marcha acciones para garantizar una
comunicacion feminista dentro de la red. Por ello, en marzo de 2021 pusimos en marcha una accién
formativa dirigida a las organizaciones de la red, en la que trabajar algunas claves, desde una perspectiva

muy practica, para poner en marcha otras formas de comunicacién que incorporen, como minimo, la

perspectiva de género.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Pikara Magazine, organizacion miembro de REAS Euskadi, nos ha acompafiado en este proceso
planteando una formacion en dos sesiones de trabajo. En la primera de ellas hemos reflexionado sobre los
roles y estereotipos de género en el uso de las imagenes y sobre las resistencias que existen para el uso
inclusivo del lenguaje tratando de desnaturalizar el (ab)uso del masculino como genérico. En la segunda

sesion formativa se asentaron conceptos basicos para poner en marcha una campaiia de comunicacion.

Esta formacion se ha completado con un material que recoge algunas de las reflexiones realizadas en esta
formacion y que incluye, ademas, un check-list, una lista de elementos para tener en cuenta antes de
lanzar una campafia de comunicacién que tenga en cuenta la perspectiva de género tanto en la
comunicacién oral como escrita y en el uso de las imagenes. Para ilustrar este material hemos utilizado el
trabajo realizado por Lili Aldai en dos de nuestras Ultimas publicaciones: diccionario feminista para una

economia solidaria y la guia sera habitable o no sera.


https://reaseuskadi.eus/

» En REAS Euskadi estamos muy contentas con la acogida que ha tenido tanto la formacion como el

material y esperamos que sea Util para que cada vez mas organizaciones incorporen una mirada
feminista en sus formas de comunicacion.

Hemos identificado la necesidad de seguir trabajando el tema de la comunicacion vinculado con las
violencias machistas asi que en noviembre, de la mano de Pikara Magazine, realizaremos un taller
abierto a nuestras entidades titulado “Presuncidn de culpa: analisis sobre la narrativa grafica y escrita
de los medios de comunicacidn respecto a las violencias machistas”




COMUNICACION INCLUSIVA

° ° ° ENTIDAD
USCII' IengUCIje |“CIUS|V° Sirem Wild, ropa sostenible online y moda

ecoldgica

en nuestras

. . TERRITORIO
comunicaciones Madrid

WEB

https://siremwild.com/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

El lenguaje es la forma mas importante de representacion de una cultura, como nos expresamos va
creando el mundo en el que vivimos. E igual que la sociedad, el lenguaje evoluciona, y hay términos que

deben ser revisados para adaptarse y crear un entorno mejor, inclusivo y sin violencia.

;CUAL HA SIDO EL PROCESO?

El cambiar la forma de expresarnos se va construyendo poco a poco. Al principio pueden sonar "raras"
algunas palabras, pero a medida que las usamos, ya nos son familiares. Asi, prestamos atencion en
nuestras publicaciones en redes sociales y en la web, usando un lenguaje inclusivo. También en nuestras

comunicaciones con clientes/as y proveedores/as.

El proceso se ha ido dando de forma natural. Cuando unos valores estan integrados en tu forma de vida,
después es muy facil integrarlos en tu proyecto o empresa, ya que son parte de ti. Por lo que llevar a cabo
algo de lo que estas convencida es muy facil. Al principio recopilamos informacién acerca de cémo usar el
lenguaje inclusivo, y poco a poco se fue transformando nuestra manera de comunicar. Seguimos
aprendiendo, y cuando tenemos dudas, lo consultamos con personas expertas en la materia.


https://siremwild.com/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Uno de los retos que se nos plantea, al ser una tienda online, es el posicionamiento seo. Aln priman
las palabras clave disociadas por géneros, y esto condiciona a la hora de establecer algunos términos
en la web si queremos aparecer en los resultados de los buscadores.

« Seguir trabajando, la clave es prestar atencion, ser consciente de lo que se hace, y tener una actitud

proactiva de aprendizaje y de mejora continuas.

Ver insights Promocionar publicacion
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siremwild §§ #RegalosBonitos que llegan a sus
destinos! Que paséis una feliz noche de Reyes y
Reinas Magas!! & &b &b




COMUNICACION INCLUSIVA

° ENTIDAD
Integ I"d I‘ |CI pe I'S peCtIVCI Tangente Grupo cooperativo

feminista en la

. . s TERRITORIO
comunicacion Madrid

WEB
https://tangente.coop/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

En nuestros proyectos y comunicaciones utilizamos un lenguaje inclusivo, tanto oralmente, como por
escrito y en imagenes. Surge de la propia idiosincrasia y los principios de Tangente y se reforzd
especialmente con la incorporacion de una persona responsable de comunicacion que podia velar por el

uso del lenguaje inclusivo en la comunicacion.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

A la hora de seleccionar el perfil de la persona responsable de comunicacion, siempre se tiene en cuenta
que la persona contratada posea una vision feminista ya incorporada, esto permite que desarrolle su
labor de comunicacidn utilizando lenguaje inclusivo de forma natural y que elimine cualquier posibilidad

de reforzar roles de género.


https://ecosfron.org/
https://tangente.coop/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« Para los dias mas sefialados de la agenda feminista se realizan comunicaciones especiales. Una de
ellas fue el pasado 25 de noviembre de 2022, en la que se hizo una campafia de redes sociales para la
cual se disefiaron y elaboraron banners con el objetivo de que todas las entidades del grupo
cooperativo los compartieran en sus perfiles. De esta manera se queria mostrar como Tangente es
una pifia, una sola voz, claray contundente, ante la erradicacion de las violencias machistas.

« En la actualidad estamos disefiando una nueva identidad de Tangente y en el nuevo manual de

identidad verbal integraremos estos aspectos.

Las entidades que
conformamos
Tangente

trabajamos para
prevenir y erradicar
la violencia
machista.

25 NOVIEMERE | DIA INTERNACIONAL DE LA
ELIMINACION DE LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES




COMUNICACION INCLUSIVA

ENTIDAD

Gde pdl’d una Economistas Sin Fronteras
comunicacion Inclusiva

TERRITORIO
Madrid y Euskadi

WEB

https://ecosfron.org/

:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Esta guia surge del compromiso asumido por Economistas sin Fronteras (EsF) en su Plan de Accién Pro-

Equidad de Género, aprobado en la Asamblea y el Patronato de la organizacié en junio de 2019.

En dicho plan se afirma que "Economistas sin Fronteras esta firmemente comprometida con los principios
de la Igualdad Efectiva y No Discriminacion por razdén de género, edad, origen u otras circunstancias
personales".

Para la elaboracion del Plan, se realiz6 un diagndstico con el objetivo de conocer el nivel de equidad de
género que existe en la organizacion, detectar las necesidades y definir los objetivos para mejorar,
definiendo los ambitos de actuaciéon y los mecanismos que permitan impulsar una igualdad efectiva entre
hombres y mujeres dentro de la organizacion. En dicho diagndstico se detecté como un elemento de

mejora para la organizacion la "Ausencia de un protocolo o directrices de uso de lenguaje inclusivo".

:{CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Tras detectar en el diagndstico realizado la "Ausencia de un protocolo o directrices de uso de lenguaje
inclusivo", se encargd al Grupo de Comunicacion de EsF la elaboracién de esta Guia de comunicacion
inclusiva, con el objetivo de "Fomentar el lenguaje escrito, oral y visual inclusivo en la comunicacién
internay externa" y que sea adoptado por toda la entidad.

Tras varios meses de trabajo, durante los cuales se consultaron los numerosos manuales y guias
existentes sobre lenguaje no sexista, lenguaje inclusivo, comunicacién inclusiva, etc., se realizé una
sintesis adaptada a nuestras necesidades. El resultado se presento a la Comision de Igualdad y al Comité
de Direccion de EsF, para su revision. El manual se ha maquetado y disefiado graficamente, y se ha

difundido en la web de la organizacién.


https://ecosfron.org/
https://ecosfron.org/
https://ecosfron.org/wp-content/uploads/Plan-de-Acci%C3%B3n-Pro-Equidad-de-G%C3%A9nero-EsF.pdf

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

 El propdsito de esta guia es que sirva a la organizacion para avanzar en la utilizacion del lenguaje
inclusivo, ademas de conseguir una comunicacién libre de estereotipos y prejuicios y que sea
respetuosa con otros colectivos.

« La comunicacién inclusiva es un sistema de comunicacion que incluye no solo el lenguaje, sino
también las imagenes, los iconos etc., asi como la forma de tratar a las mujeres y otros colectivos
discriminados en nuestras comunicaciones. Se trata, en definitiva, de integrar la perspectiva de
géneroy, de manera mas amplia, desarrollando una comunicacion libre de estereotipos y prejuicios, y
respetuosa con las personas.

« Queremos que esta guia oriente a toda persona que comunique en nombre de Economistas sin
Fronteras, si bien sabemos que la utilizacion de un lenguaje inclusivo es un proceso lento, que

requiere una interiorizacion que solo se consigue con el tiempo y la practica.




IMPLEMENTACIéN DE PLANES DE IGUALDAD
Y PREVENCION DEL ACOSO

ENTIDAD
MAPISER, Empresa de insercion
Manipuladosy Servicios Picarral, S.L

Implementacion del
plan de igualdad

TERRITORIO

Aragén

WEB
https://mapiser.com/

;:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

MAPISER es una empresa de insercidn cuya finalidad es la creacion de empleo de calidad para personas en
situacion de vulnerabilidad social, que en un momento determinado de sus vidas, tienen dificultades para
acceder a mercado laboral. Nace en 1997 y esta promovida por la fundacidn Picarral y por la fundacion
Integracion y empleo. Todo su planteamiento estratégico se sustenta en la igualdad de oportunidades en

el ambito laboral y en el respeto a la diversidad. Mapiser tiene un compromiso con la aplicacion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, tema al que lleva dedicando
esfuerzos desde 2009. Con la finalidad de ordenar las medidas de igualdad que ya estaba implementando
y de avanzar en la igualdad entre mujeres y hombres, Mapiser toma la decisién en 2019 de elaborar un plan

de igualdad de forma voluntaria, ya que por el tamafio de su plantilla no esta obligada

;CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Desde el principio se contd con la plantilla, aprovechando la asamblea anual de personas trabajadoras
para informar de la decision de implementar un plan de igualdad y de solicitar la participacion de la
misma. Se constituyd una comision de igualdad, formada por personas operarias, responsables de
produccidn, trabajadoras sociales y la gerencia, que fue quien se encargd de supervisar la elaboracién y

puesta en marcha del plan y de informar a la plantilla de los avances.

Se contd con una empresa del mercado social del territorio, Atelier de Ideas, para la elaboracion, tanto del
diagndstico como del plan. En el diagndstico se usaron, entre otras herramientas, entrevistas en

profundidad y grupos focales, asegurando asi la participacion de la plantilla.


https://mapiser.com/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« En general, se puede concluir que los esfuerzos realizados por Mapiser desde 2009 han logrado
convertir la equidad en un eje transversal a toda la politica de recursos humanos, regulando las
practicas y procesos relacionados con esta area desde una perspectiva de género e
interseccionalidad.

« La puesta en marcha del Plan 2020-2023 ha dado un fuerte impulso al trabajo que se venia
desarrollando y se han conseguido mitigar algunos de los principales sesgos de género detectados e

incidir en las acciones de sensibilizacion y formacion en materia de igualdad para toda la plantilla.




IMPLEMENTA;IéN DE PLANES DE IGUALDAD
Y PREVENCION DEL ACOSO

ENTIDAD
ProceSO de Isonorte Empleo S.L.U.

elaboracion del Plan

TERRITORIO

de |gUCI|C|CIC| y Canarias
Protocolo de acoso WEB

https://isonorte.org/isonorte-empleo/

;:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

La iniciativa para implementar el plan de Igualdad y el protocolo de acoso surge de la necesidad de

recoger por escrito las medidas y acciones que ya se venian realizando en la entidad.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

Se hizo a través de un proceso participativo entre las personas trabajadoras y la representacion de la

empresay a través de las siguientes acciones:

e Solicitar personas voluntarias para la integracion de la Comision de igualdad, en la que tenian que
participar trabajadoras y empresa.

e A través de encuestas y de datos con los que contaba la entidad (horarios, sueldos, puestos...) se
elaboré una foto o imagen de la situacion actual de la empresa, en lo que se refiere a: distribucion de
puestos, nivel de salarios desglosados por sexo, para establecer un punto de partida sobre el que
poder implantar medidas correctivas en su caso, y sobre el que evaluar el devenir de la situacion de
igualdad de le empresa.

e Proceso de reuniones para la elaboracidn y aprobacion del plan de igualdad.

¢ Implantacion del plan, difusion en la empresa, integracion en el sistema de calidad y puesta en
marcha de las medidas planificadas.

e Planteamiento de fechas y reuniones de seguimiento y control.

e Inscripcion del Plan en el registro correspondiente.


https://mapiser.com/
https://isonorte.org/isonorte-empleo/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

 La plasmacion por escrito y con datos de la situacion en el plan y en el protocolo, ha permitido
evidenciar la imagen grafica de la realidad de la empresa, a medir las posibles desviaciones que se
puedan producir y constatar interna y externamente, el nivel de igualdad real de la entidad.

« A futuro se plantea el reto de lograr la igualdad cuantitativa en la composicion de la plantilla entre

hombres y mujeres (actualmente son mas mujeres que hombres).




IMPLEMENTACIéN DE PLANES DE IGUALDAD
Y PREVENCION DEL ACOSO

ENTIDAD

Protocolo de XEs
prevencion del acoso

TERRITORIO

Catalunya

WEB
https://xes.cat/

;:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

La demanda especifica de un proceso de elaboracidén de un protocolo de acoso dentro de la XES nace de

una doble confluencia: por un lado, de un debate interno sobre el rol que la red debe desarrollar en este
ambito como referente de la economia social y solidaria (ESS) y las economias feministas; y por otra parte,
de la demanda por parte de entidades socias de la XES de cierto asesoramiento en casos reales de acoso.
Este protocolo quiere convertirse en una herramienta concreta que, por un lado, establezca medidas
preventivas para evitar cualquier situacion de acoso, tanto en los espacios participados -comisiones,
sectoriales, redes locales, la comision permanente, etc.- como en las entidades que son socias,
contemplando acciones de sensibilizacion y de formacién; y por otro lado, proporcione elementos que
faciliten la identificacion de practicas precursoras o constitutivas de acoso, para poder abordarlas de
forma inmediata y efectiva, a la vez que establezca un procedimiento estandarizado para dar rienda suelta
a denuncias de acoso y garantice una resolucion que sitle en el centro la reparacion de la persona o
personas que han sufrido acoso y la responsabilidad colectiva en su erradicacion.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

La comision de Economias Feministas de la XES ha liderado este proyecto partiendo de la idea de que
prevenir y eliminar actitudes discriminatorias por cuestiones de sexo o género es un paso imprescindible
para la transformacion social feminista. Nuestra socia cooperativa Candela, accién comunitaria y
feminista; y Silvia Alberich, activista feminista y especializada en intervencion educativa en situaciones de
violencia machista, han dinamizado el proceso de reflexion y elaboraciéon del protocolo desde su

experiencia en este campo.


https://mapiser.com/
https://xes.cat/

A pesar del liderazgo de la comision de Economias Feministas de la XES, el proceso parte de la idea de
que las agresiones sexuales son una cuestion que afecta a la globalidad de la red, por lo que todo el
colectivo debe hacer frente a esta problematica. Por ello, se cred un grupo de trabajo formado por 13
socias individuales o miembros de las entidades socias de la XES, que estan presentes en la mayor parte
de espacios participados de la organizacion. Este grupo de trabajo fue el encargado de elaborar el
protocolo. Durante la Asamblea General Extraordinaria de 2020, que tenia como eje central la
presentacion, debate y aprobacién del Protocolo para la prevencion, deteccion y abordaje del acoso
sexual, por razén de género, identidad y expresion de género, o de preferencia sexual de la XES, entrd
envigor el 1 de enero de 2021.

Desde entonces, todas las entidades que quieran ser socias de la XES tendran que adherirse a este
protocolo y aceptary aplicar los principios que lo rigen. Para las entidades que ya son socias este 2021
sera de transicion. Tienen todo el afio para realizar una de las dos opciones: Adherirse al protocolo de la
XES o aprobar un protocolo propio que tenga los requisitos minimos establecidos en el Protocolo de la
XES en materia de prevencion y actuacion ante un caso de acoso. La aprobacion del protocolo ha
implicado, a su vez, la creacion de la Comisidon Antiacoso de la XES.

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

« La ESS convive en un sistema cisheteropatriarcal y no escapa a practicas machistas, pero lo que
caracteriza a este modelo es una clara voluntad de transformacion social y la busqueda de
herramientas para avanzar hacia sociedades mas justas y sostenibles.

e Un protocolo es una herramienta indispensable, pero el problema no queda resuelto con su
existencia.

« Gestionar agresiones machistas debe implicar una perspectiva de transformacion global y
necesitamos crear nuevos patrones de conducta y una nueva cultura en nuestra organizacion y en el
conjunto de la ESS para ser conscientes de los privilegios y acabar con la impunidad.

col '

PER A LA PREVENCIO,
DETECCIO | ABORDATGE
DE LASSETJAMENT SEXUAL,
PER RAO DE GENERE,
C'IDEMTITAT | EXPRESSIO
DE GENERE, O DE
PREFERENCIA SEXUAL



IMPLEMENTACIéN DE PLANES DE IGUALDAD
Y PREVENCION DEL ACOSO

ENTIDAD

Pldn de |gUCI|dCIC| Tangente Grupo cooperativo
Solidario y Feminista

TERRITORIO
Madrid

WEB
https://tangente.coop/

;:DONDE SURGIO LA EXPERIENCIA?

Ha sido un trabajo llevado a cabo por las entidades que realizan los planes de igualdad para la linea de

Congénero de la cooperariva (Pandora Mirabillia Género y comunicacion S. Coop. Mad. y Andaira S. Coop.
Mad.) El proceso ha durado 5 meses y se ha socializado en la asamblea de enlaces de la entidad. Para 2023

hemos destinado una partida del presupuesto para desarrollar alguna de las medidas del plan.

¢CUAL HA SIDO EL PROCESO?

En diciembre del 2021 se realizé un plan de igualdad que, segln lo establecido por ley, en el diagndstico
sblo se analiza la parte contratada por la cooperativa, lo cual no resultaba util para nosotras ya que los
ambitos que hay que analizar obligatoriamente estan alejados de nuestra realidad. En el primer
cuatrimestre de 2022 elaboramos un cuestionario on line para conocer mejor la composicion de Tangente
y el grado de feminizacion y de igualdad que hay (retributiva, de representacion, etc.). Con la informacion

analizada, se pudo mejorar el diagnostico.


https://mapiser.com/
https://tangente.coop/

CONCLUSIONES Y RETOS A FUTURO

» Elmodelo de gobernanzay la practica de una cultura de trabajo basados en los principios de la
Economia Social y Solidaria que suscribe Tangente y todas sus cooperativas integrantes favorece la
equidad de género y permite poner en practica nuevas formas de liderazgo y de participacion mas
inclusivas.

« Elambito donde mas medidas sistematizadas tienen las entidades es el de la conciliacion,dado que
uno de los principios mas defendidos por todas es el de la sostenibilidad humanay el cuidado de las
personas.

« Las 13 cooperativas sefialan que tienen protocolos para favorecer la conciliacion a través de medidas
como la flexibilidad horaria y el teletrabajo, asi como mejoras en sus respectivos convenios (mas dias
de permiso y de vacaciones, fundamentalmente).

o Los retos del futuro son terminar el plan de medidas, pensando en cuales se pueden aplicar a la
estructura de Tangente (a las tres personas empleadas) y cuales podrian también ser una hoja de ruta

para todos los equipos.
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