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Presentacion

La Fundacion Mainel adopta esta Estrategia de Género y Desarrollo 2026-2028 como instrumento
institucional para reforzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, la defensa de los derechos de las
mujeres y las nifias y la incorporacién sistematica del enfoque de género en la gestidn interna, la cooperacién
internacional, la accién humanitaria, la educacion para la ciudadania global, la accidn social, la cultura y la
comunicacion.

Esta Estrategia actualiza y sustituye a la aprobada en enero de 2022 para el periodo 2022-2025. Mantiene
sus principales fortalezas (la doble dimensidn interna y externa, la vinculacion con los derechos humanos, la
centralidad de la persona y la concrecion mediante medidas e indicadores) y corrige varias limitaciones
detectadas: necesidad de una linea de base anual, indicadores mas verificables, responsabilidades mejor
delimitadas, mayor conexidn con el ciclo completo de los proyectos y atencién a desafios emergentes como
la violencia digital, los sesgos algoritmicos, la crisis de cuidados y los impactos diferenciados del cambio
climatico.

La Estrategia se apoya especialmente en el Il Plan de Igualdad entre Hombres y Mujeres de Fundacion
Mainel, suscrito el 8 de enero de 2024 e inscrito en el REGCON mediante resolucién de 2 de julio de 2024. El
Plan aborda, entre otros dmbitos, los procesos de seleccidn, contratacidn, formacidn y promocion; la politica
retributiva y la auditoria salarial; la composicion de la plantilla; la ordenacién del tiempo de trabajo; la
comunicacion; la infrarrepresentacion; la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo; y la salud laboral.
Esta Estrategia traslada esos compromisos al conjunto de la accién institucional y a la relacién con las
entidades socias.

Compromiso central. Toda actuacidon de Mainel debera preguntarse quién participa, quién decide, quién
se beneficia, quién asume los costes y cuidados, qué barreras diferenciadas existen y qué cambios
sostenibles puede promover para avanzar en igualdad.
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1. Elaboracion, alcance y vigencia

1.1. Proceso de elaboracion

La elaboracién de esta Estrategia parte de una revision documental de documentos propios de Mainel (la
Estrategia 2022-2025, el Ill Plan de Igualdad de 2024, el Plan Estratégico 2023-2026, el Plan Estratégico de
Educacién para el Desarrollo y la Ciudadania Global 2025-2027), de la normativa vigente y los principales
marcos internacionales y europeos. Se ha aplicado un criterio de coherencia institucional: la estrategia de
género no crea una estructura paralela, sino que ordena y conecta compromisos ya existentes y los traduce
en procedimientos aplicables.

El proceso de aprobacion debera completarse con una sesién de contraste en la que participen, al menos, el
Comité de lIgualdad, el equipo directivo, una representacion del personal técnico, del voluntariado y del
Patronato. Las observaciones quedaran registradas en un acta y, cuando proceda, incorporadas a la version
definitiva. Durante 2027 se realizarad una consulta breve a una muestra de entidades socias para valorar la
utilidad de las herramientas externas. En la seleccién de participantes se procurard diversidad de edades,
responsabilidades de cuidados, discapacidad, dreas y delegaciones. Se ofreceran ajustes de accesibilidad y
un canal confidencial para aportaciones, y el acta dejara constancia de las propuestas incorporadas, de las
descartadas y de la motivacién correspondiente.

1.2. Ambito de aplicacién

La Estrategia es aplicable a los 6rganos de gobierno, personal contratado, voluntariado, personas
colaboradoras y consultoras de Fundacién Mainel. También orienta los convenios, acuerdos, subvenciones,
contratos, alianzas y proyectos realizados con entidades socias, respetando su autonomia, la legislacion local
y el principio de didlogo intercultural.

Su dmbito material comprende la gestién de personas; la gobernanza; la prevencion de discriminaciones y
violencias, la formulacién, ejecucién, seguimiento y evaluacidon de proyectos; la accion humanitaria, la
educacion para la ciudadania global, la cultura, la comunicacién, la captacién de fondos, las compras y
contrataciones y la gestion del conocimiento.

1.3. Vigencia y revision

La vigencia serd del 1 de enero de 2026 al 31 de diciembre de 2028. La aprobaciéon posterior a la fecha de
inicio no impedira considerar 2026 como primer ejercicio: las actuaciones ya realizadas que sean coherentes
con esta Estrategia podran incorporarse al informe anual, siempre que existan evidencias verificables. La
revision intermedia se efectuara en el primer trimestre de 2028 y la evaluacion final antes del 31 de marzo
de 2029.

La Estrategia podra revisarse cuando se produzcan cambios legales relevantes, modificaciones sustanciales
en la estructura de Mainel, resultados de evaluacién que aconsejen ajustes o situaciones de riesgo no
previstas. Toda modificacion debera ser motivada, aprobada por el Patronato de la Fundaciéon, y comunicada
a las personas afectadas.
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2. Identidad institucional y compromiso
2.1. Mision, visidn y valores

Fundacion Mainel trabaja desde 1990 por las personas mediante la solidaridad y la cultura como
herramientas transformadoras. Su mision es contribuir a mejorar la sociedad y, mediante alianzas, lograr que
las personas sean protagonistas de su propio desarrollo, de modo que se extienda una profunda conviccién
de su inviolable dignidad. Su visidon aspira a un mundo mejor, en el que los derechos humanos sean
efectivamente universales y donde la dignidad y el sentido de la vida de cada persona estén por encima de
intereses materiales.

La igualdad de género se integra de forma natural en los valores institucionales: amor y respeto por cada
persona, apertura sin discriminacién, didlogo entre sensibilidades y culturas, sentido positivo, calidad y
profesionalidad, trabajo en equipo, responsabilidad en la gestidn de los recursos, transparencia y rendicién
de cuentas. Estos valores exigen identificar y transformar las desigualdades que limitan las libertades reales
de las mujeres y nifias, sin sustituir su voz, ni reducirlas a una condicién pasiva de vulnerabilidad.

2.2. Coherencia entre la dimensién interna y la externa

Mainel entiende que no es posible promover la igualdad en los proyectos si la organizacién no aplica criterios
equivalentes en su propia gestion. La coherencia se expresa en salarios y oportunidades sin discriminacion,
conciliacion y corresponsabilidad, prevencién del acoso, participacidon equilibrada, lenguaje e imdagenes
respetuosas, formacién, transparencia y revisiéon periddica de procedimientos.

A su vez, la experiencia de los proyectos internacionales y de educacidn para la ciudadania global debe
enriquecer la cultura organizativa. Las entidades socias y las mujeres participantes aportan conocimientos
sobre liderazgo comunitario, economia del cuidado, resiliencia, prevencién de violencias y defensa de
derechos. La relaciéon se concibe como aprendizaje reciproco y no como transferencia unilateral.

2.3. Principios institucionales de actuacion

e Dignidad y universalidad de los derechos humanos: todas las personas son titulares de derechos y no
meras receptoras de asistencia.

e |gualdad sustantiva: no basta con ofrecer formalmente las mismas oportunidades; es necesario
remover barreras y compensar desigualdades de partida.

e Participacién y agencia: las mujeres y las nifias deben intervenir en el diagndstico, la toma de
decisiones, el seguimiento y la evaluacion.

e Interseccionalidad: se analizard como el sexo y el género interactian con edad, discapacidad, origen,
etnia, clase, territorio, situacidn migratoria u otras condiciones.

e Corresponsabilidad: la igualdad compromete a mujeres y hombres y exige revisar la distribucion de
cuidados, tiempos, poder y recursos.

e No causar dafio y debida diligencia: se anticipardn riesgos de violencia, exposicién, represalias,
estigmatizacion y uso inadecuado de datos o imagenes.

e Pertinencia cultural y territorial: las medidas se adaptardn a los contextos mediante didlogo con
actores locales, evitando estereotipos y respuestas uniformes.

e Rendicidn de cuentasy aprendizaje: las decisiones se basaradn en evidencias y los resultados, incluidos
los no previstos, se comunicardn de forma transparente.
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3. Marco conceptual

3.1. Del enfoque Mujeres en el Desarrollo al enfoque Género en Desarrollo

El enfoque Género en Desarrollo analiza las relaciones sociales que asignan de forma desigual
responsabilidades, recursos, reconocimiento y poder a mujeres y hombres. Su propdsito no es afiadir mujeres
a intervenciones previamente disefiadas, sino comprender las causas estructurales de la desigualdad y
transformar las normas, instituciones y practicas que la reproducen. Esto implica trabajar con mujeres,
hombres, nifias, nifios, organizaciones comunitarias y titulares de obligaciones.

Las acciones especificas dirigidas a mujeres y nifias siguen siendo necesarias cuando existen brechas o
vulneraciones concretas. No obstante, deben combinarse con la transversalizacién del enfoque de género en
todos los sectores: educacion, salud, economia, agua y saneamiento, produccidn agraria, cultura, accién
humanitaria, participacion ciudadana o medioambiente.

3.2. Enfoque basado en derechos humanos y capacidades

El EBDH identifica titulares de derechos, titulares de obligaciones vy titulares de responsabilidades. Para
Mainel, este enfoque se conecta con el desarrollo humano y el enfoque de capacidades: las personas deben
disponer de oportunidades reales para elegir y llevar adelante proyectos de vida valiosos. La desigualdad de
género limita esas oportunidades mediante discriminacién, violencia, pobreza de tiempo, menor acceso a
recursos, restricciones a la movilidad y exclusion de los espacios de decisién.

En la practica, el EBDH requiere analizar derechos aplicables, barreras, capacidades institucionales y
mecanismos de reclamacién. Los proyectos deben fortalecer tanto la agencia de las personas como la
capacidad de las instituciones para respetar, proteger y garantizar derechos.

3.3. Interseccionalidad y diversidad

Las mujeres no constituyen un grupo homogéneo. Una misma medida puede producir efectos distintos segun
la edad, discapacidad, origen étnico, lengua, situacidon migratoria, orientacion sexual, identidad de género,
residencia rural o urbana, nivel educativo, ingresos o responsabilidades de cuidado. La interseccionalidad
permite detectar barreras acumulativas y disefiar respuestas proporcionadas, sin etiquetar ni exponer a las
personas. Para operacionalizar este analisis se utilizara la matriz del Anexo Ill, que permite identificar para
cada grupo las barreras y los sistemas de desigualdad que interacttan, los riesgos, las condiciones de
participacidn, el acceso y control de recursos y la capacidad de decisién. Las variables se mantendran abiertas
a cada contexto y el analisis evitara limitarse a la mera suma de categorias.

3.4. Cuidados, corresponsabilidad y pobreza de tiempo

El trabajo doméstico y de cuidados no remunerado sostiene la vida y las economias, pero se distribuye de
forma desigual. Esta realidad condiciona la asistencia a formaciones, la participacion comunitaria, el empleo,
la educacion y el descanso. Mainel incorporara el andlisis de cuidados en horarios, desplazamientos,
presupuestos, apoyos y metodologias. Siempre que sea pertinente, los proyectos promoverdn
corresponsabilidad de hombres, familias, comunidades, empresas e instituciones publicas.

3.5. Enfoque transformador y participacion de hombres y nifios

Un enfoque transformador cuestiona normas, estereotipos y relaciones de poder que generan desigualdad.
La participacion de hombres y nifios es necesaria para prevenir violencias, compartir cuidados, apoyar
liderazgos femeninos y ampliar modelos de masculinidad respetuosos. Su incorporacién no debe desplazar
recursos ni espacios destinados a las mujeres, sino contribuir a cambios sostenibles y verificables.3.6.
Género, clima, tecnologia y espacio digital
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Los impactos climaticos y ambientales afectan de forma diferenciada seguln el acceso a tierra, agua, crédito,
informaciény participacién. La transicion ecoldgica debe ser justa y sensible al género. La digitalizacién puede
ampliar oportunidades, pero también reproducir sesgos, brechas de acceso y violencia digital. La Estrategia
incorpora salvaguardas para el uso de IA, la proteccion de datos y una representacion no estereotipada.

4. Marco normativo y de politicas publicas

4.1. Marco internacional

La Declaracién Universal de Derechos Humanos reconoce la igualdad en dignidad y derechos. La CEDAW
obliga a eliminar la discriminacidn contra las mujeres en todas sus formas y a adoptar medidas para lograr la
igualdad sustantiva. La Declaracion y Plataforma de Accidon de Beijing, cuyo trigésimo aniversario se
conmemoré en 2025, sigue siendo una referencia global para actuar en doce esferas criticas, desde la
pobreza y la educacién hasta la violencia, la economia, el poder y los medios de comunicacién.

La Agenda 2030 situa la igualdad de género en el ODS 5 y la integra en el conjunto de los objetivos. La
Estrategia presta especial atencién a las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, 5.3, 5.b y 5.c, asi como a su relacién con
pobreza, salud, educacidén, trabajo decente, reduccién de desigualdades, accidn climatica, paz e instituciones
y alianzas.

También son relevantes la Resolucién 1325 del Consejo de Seguridad sobre Mujeres, Paz y Seguridad; los
Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo, especialmente el Convenio 190 sobre violencia y
acoso; y los compromisos internacionales sobre derechos de la infancia, personas con discapacidad,
poblacién migrante y diversidad cultural.

4.2. Unidn Europea

La Estrategia para la Igualdad de Género de la Unién Europea 2026-2030, adoptada el 5 de marzo de 2026,
mantiene la combinacién de transversalizacion y medidas especificas, incorpora una perspectiva
interseccional y refuerza la participacion de hombres y nifios. Presta atencidn a la ciberviolencia de género,
los riesgos asociados a la IA, la salud de las mujeres, las brechas laborales, el liderazgo y la financiacion
sensible al género.

Para la accidn exterior, el Plan de Accidn de la UE en materia de Género Il se encuentra vigente para 2021-
2027. Promueve un enfoque transformador, el liderazgo de mujeres y niiias, la integracién de género en la
programacion y el apoyo a organizaciones de derechos de las mujeres. La evaluacién intermedia publicada
en 2025 subraya la necesidad de fortalecer capacidades, datos, financiacién y rendicién de cuentas.

4.3. Marco estatal

La Constitucidn Espafiola consagra la igualdad y la no discriminacidn y obliga a los poderes publicos a remover
los obstaculos que impidan que sean reales y efectivas. La Ley Organica 3/2007 establece la integracion
transversal del principio de igualdad, las medidas laborales y los planes de igualdad. El Real Decreto-ley
6/2019 reforzd la igualdad de trato y oportunidades en el empleo; el Real Decreto 901/2020 regula los planes
y su registro; y el Real Decreto 902/2020 desarrolla la transparencia e igualdad retributiva.

La Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y la no discriminacion amplia las garantias frente a
discriminaciones multiples. La Ley Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual y el Convenio
190 de la OIT refuerzan la prevencion y respuesta frente al acoso y las violencias. La Ley Orgénica 2/2024
incorpora el principio de representacion paritaria y presencia equilibrada en determinados dmbitos.
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En cooperacion, la Ley 1/2023 de Cooperacidn para el Desarrollo Sostenible y la Solidaridad Global incluye la
igualdad de género desde un enfoque feminista entre sus principios. El Plan Director de la Cooperacion
Espafiola 2024-2027 establece la igualdad como prioridad transversal y sectorial. La Estrategia de
Cooperacion Feminista de la Cooperacién Espafiola profundiza en el enfoque transformador, la participacion,
la financiacion, el fortalecimiento institucional y la rendicién de cuentas.

4.4, Comunitat Valenciana

El Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana y la Ley 9/2003 para la igualdad entre mujeres y
hombres constituyen referencias basicas. Se consideran asimismo la Ley 18/2017 de cooperaciény desarrollo
sostenible, la normativa autondmica aplicable a subvenciones y las guias de evaluacion vigentes de la
cooperacion valenciana, que valoran la existencia de politicas institucionales de igualdad y la incorporacion
efectiva del enfoque de género en las intervenciones.

La Estrategia de Educacion para el Desarrollo de la Comunitat Valenciana 2025-2030 y los instrumentos de
planificacidén que se aprueben durante la vigencia serdn incorporados a la revisién anual. Cuando un marco
autondmico haya finalizado y no exista sustituto formal, Mainel evitard presentarlo como vigente y utilizar3,
con caracter complementario, las disposiciones legales y orientaciones técnicas actuales.

4.5. Marco institucional de Mainel

e Il Plan de Igualdad entre Hombres y Mujeres de Fundacién Mainel, suscrito en enero de 2024 e
inscrito en REGCON en julio de 2024.

e Plan Estratégico de Fundacion Mainel 2023-2026 vy el plan estratégico que lo sustituya.

e Plan Estratégico de Educacién para el Desarrollo y la Ciudadania Global 2025-2027.

e (Cddigo de Conducta, Plan de Voluntariado, Politica de proteccion medioambiental, procedimientos
de salvaguarda y comunicacion, y estrategias geograficas vigentes.

e Compromisos de transparencia y buen gobierno asumidos por la Fundacion.

e Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo

e Protocolo de desconexion digital

e Protocolo de apoyo a la salud mental y bienestar psicosocial del personal en sede y humanitario
2026-2030
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5. Diagnostico actualizado

5.1. Contexto global y europeo

Los avances normativos y educativos conviven con desigualdades persistentes. El Panorama de Género 2025
de ONU Mujeres advierte que el ritmo actual es insuficiente para alcanzar los ODS y que cientos de millones
de mujeres y nifias seguirdn en pobreza extrema en 2030 si no se aceleran las politicas y la inversion. Las
brechas se manifiestan en ingresos, propiedad, empleo decente, cuidados, participacidn, acceso digital,
exposicién a violencias y capacidad de decision.

En Europa, el indice de Igualdad de Género 2025 confirma progresos desiguales. Espafia alcanza 70,9 puntos
sobre 100 y ocupa una posicién elevada en la UE, pero contindan brechas en tiempo, trabajo, dinero,
segregacion ocupacional y violencia. Una posicion comparativamente favorable no elimina la obligacién de
revisar practicas, especialmente en organizaciones pequefias donde pocos cambios de plantilla pueden
alterar rapidamente los equilibrios.

5.2. Diagndstico institucional a partir del 11l Plan de Igualdad de la Fundacién Mainel

El previo Ill Plan de Igualdad ofrece la base laboral y organizativa de esta Estrategia. Su diagndstico cubre
seleccidon, contratacién, formacidon y promocién; retribuciones y auditoria; composicién de la plantilla;
ordenacion del tiempo, comunicacién, infrarrepresentacién masculina y discriminacién; prevencién del
acoso, riesgos y salud laboral. Esta amplitud permite evitar que la igualdad quede limitada a acciones
formativas o comunicativas.

Como fortalezas, Mainel dispone de compromiso formal, un Plan inscrito, mecanismos de seguimiento,
presencia de mujeres en responsabilidades directivas y técnicas, experiencia de conciliacién y teletrabajo,
criterios de igualdad retributive y una trayectoria de proyectos dirigidos al empoderamiento econémico,
educativo, social y politico de mujeres y nifias.

Como retos, se identifica la necesidad de: actualizar anualmente los datos desagregados; documentar de
forma homogénea los procesos de seleccidn y promocién, mantener el registro y la auditoria retributiva,
reforzar la evaluacién de la conciliacién y la corresponsabilidad, asegurar formacion periddica, revisar el
protocolo frente al acoso, incorporar la perspectiva de género a la prevencidn de riesgos y evitar que la
infrarrepresentacidon de un sexo se convierta en una discriminacidn inversa o en una justificacion para bajar
los criterios profesionales.

5.3. Diagndstico de la accion externa

La Estrategia 2022-2025 de Mainel ya exigia integrar el enfoque de género en la formulacidn, utilizar lenguaje
inclusivo, compartir aprendizajes y revisar condiciones laborales dignas. La experiencia de Mainel muestra
una presencia creciente del enfoque en proyectos de educacidn, salud, desarrollo rural, emprendimiento,
cultura y ciudadania global. Sin embargo, la calidad es desigual entre paises, socios, financiadores y sectores.

Los principales desafios externos son: diagndsticos con datos insuficientemente desagregados, participacion
consultiva pero no siempre decisoria de las mujeres, indicadores centrados en asistencia y no en cambios de
poder o acceso, presupuestos que no identifican recursos para igualdad, riesgo de sobrecarga de lideresas y
promotoras, escasa inclusiéon de hombres en cuidados y prevencién de violencias y debilidad de los sistemas
para registrar efectos no previstos y riesgos de proteccion.
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5.4. Matriz de coherencia con el lll Plan de Igualdad

Area del Il Plan

Respuesta en la Estrategia 2026-2028

Seleccidén, contratacidn, formaciéony Eje 2. Procedimientos neutrales, trazabilidad de decisiones,

promocion

Politica salarial y auditoria
retributiva

Analisis de plantilla e
infrarrepresentacion

Ordenacién del tiempo de trabajo
Comunicacion

Acoso sexual y por razén de sexo

Riesgos y salud laboral

Seguimiento y evaluacién

5.5. Linea de base 2026

formacidn y oportunidades de desarrollo.

Eje 2. Registro retributivo, revision de puestos, analisis de
diferencias y medidas correctoras.

Ejes 1y 2. Datos anuales, participacion equilibrada y prevencién
de discriminacién.

Eje 2. Conciliacidn corresponsable, reuniones en horario laboral y
evaluacidn de cargas.

Eje 5. Lenguaje, imagenes, portavocias, accesibilidad y
prevencion de estereotipos.

Eje 3. Protocolo, canales, formacién, confidencialidad y medidas
de proteccidn.

Eje 3. Prevencidn con perspectiva de género, salud psicosocial y
condiciones de viajes.

Ejes 1y 6. Indicadores, POA, informe anual y evaluacién
intermedia y final.

Durante los tres meses laborables siguientes a la aprobacidn se elaborard una linea de base breve con datos
de plantilla, 6rganos, voluntariado, procesos de seleccién, formacion, conciliacién, retribuciones, proyectos

activos, socios, participantes, presupuestos y comunicacion. Los datos personales se tratardn de forma

agregada y proporcional al tamafo de la organizacidon. Cuando la desagregacion pueda identificar a una

persona, se limitara su difusién y se utilizard Unicamente para la gestion interna autorizada. Cuando el
tamafio de la muestra pueda permitir la identificacion directa o indirecta de una persona, se recurrird a
informacién agregada o cualitativa, preservando su utilidad para el analisis.
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6. Balance de la Estrategia 2022-2025 de la Fundacion Mainel

6.1. Aportaciones consolidadas

e Consolidacién de la igualdad como compromiso de toda la Fundacién y no Unicamente del drea de
cooperacion.

e Vinculacion del género con los derechos humanos, el desarrollo humano, las capacidades y la misién
institucional.

e Diferenciacion entre medidas internas y externas, conectando coherencia organizativa y calidad de
los proyectos.

e Inclusién de acciones sobre conciliacidn, salud laboral, prevencidn del acoso, sensibilizacion, igualdad
retributiva y seleccion.

e Extensidon del compromiso a las entidades socias mediante formacién, formulaciéon conjunta y
revision de condiciones laborales.

e Introduccidn de responsables e indicadores, avanzando desde declaraciones generales hacia una
planificacion verificable.

6.2. Aspectos a mejorar

Algunos indicadores de la estrategia anterior eran demasiado absolutos o dificiles de atribuir, por ejemplo,
afirmar que el cien por cien del personal de entidades socias habia recibido un trato digno e igualitario o
utilizar la evaluacidn positiva de un financiador como principal medida de calidad. La nueva Estrategia
combina indicadores de proceso, resultado y calidad, con fuentes internas y externas y criterios de
proporcionalidad.

La estrategia anterior se concentraba en el lenguaje inclusivo y la presencia del enfoque en formularios, pero
desarrollaba menos la participacion real, la transformacién de relaciones de poder, los cuidados, la
prevencion de riesgos en terreno, el presupuesto sensible al género y la gestion de datos. Estas dimensiones
se incorporan ahora como estandares del ciclo de proyecto.

También se refuerza la gobernanza. Las responsabilidades se distribuyen entre Patronato, equipo directivo,
Comité de Igualdad, responsables de dreas y equipos de proyecto. EI Comité no sustituye la responsabilidad
de cada departamento, sino que asesora, impulsa, verifica y eleva recomendaciones.

6.3. Criterios de renovacion
1. Mantener la estructura interna/externa, pero organizada en ejes comunes y resultados.
2. Alinear la Estrategia con el lll Plan de Igualdad.

3. Incorporar herramientas sencillas que puedan utilizar equipos pequefios sin generar una carga
desproporcionada.

4. Priorizar evidencias de cambio y calidad sobre el mero niumero de actividades.
5. Integrar la igualdad en presupuestos, riesgos, comunicacion, contratacidn, evaluacion y alianzas.

6. Promover aprendizaje reciproco con entidades socias y mujeres participantes.
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7. Marco estratégico 2026-2028

7.1. Objetivo general

Objetivo general. Asegurar que Fundacidn Mainel aplica de forma coherente, verificable vy

transformadora la igualdad de género y el enfoque basado en derechos humanos en su organizaciéon y en

todas sus actuaciones, contribuyendo a ampliar la autonomia, la participacion, la seguridad y las

oportunidades reales de mujeres y niias.

7.2. Objetivos especificos

1.

Fortalecer la gobernanza, las capacidades y la rendicién de cuentas institucional en materia de
igualdad.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la gestién de personas, retribuciones, formacion,
promocién, tiempos y cuidados.

Prevenir y responder de forma diligente al acoso, las violencias y los riesgos para la salud y la
seguridad, también en viajes y entornos digitales.

Aplicar un enfoque de género transformador en todo el ciclo de cooperacidn, accidon humanitaria,
accion social y educacion para la ciudadania global.

Promover una cultura y una comunicacion que visibilicen la diversidad, eviten estereotipos y amplien
la participacidn de las mujeres.

Reforzar alianzas, gestion del conocimiento y mecanismos de seguimiento capaces de demostrar
avances y orientar mejoras.

7.3. Resultados esperados al cierre de 2028

Resultado Formulacion

R1

R2

R3

R4

R5

La igualdad se integra en la planificacién, decisiones, presupuestos y rendicién de cuentas
de Mainel.

La Fundacidn dispone de mecanismos conocidos y eficaces para prevenir y responder al
acoso, violencias y riesgos diferenciados.

Los proyectos incorporan andlisis, participacion, objetivos, indicadores, presupuesto,
riesgos y evaluacidn con perspectiva de género.

La comunicacién, la cultura y la ECG promueven igualdad, diversidad y agencia sin
estereotipos ni revictimizacion.

Mainel y sus entidades socias comparten aprendizajes y rinden cuentas mediante
informacién fiable, util y proporcional.

7.4. Teoria de cambio

Para reducir barreras, ampliar la participacién y autonomia, y fortalecer comunidades mds igualitarias,

Mainel debera contar con liderazgo, capacidades, datos y recursos; aplicar procedimientos igualitarios y

entornos seguros; integrar el género en el ciclo de proyecto, la comunicacién y las alianzas y escuchar de

13



Fundacion
Mainel

solidaridad y cultura transformadoras

forma significativa a mujeres y nifias, aumentando la coherencia institucional y la calidad transformadora de
sus actuaciones.

Mainel no controla por si sola las transformaciones estructurales: su contribucidon dependerd de la calidad
de las alianzas, la accidn de titulares de obligaciones, la sostenibilidad de los procesos y la adaptacién a cada
contexto.
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8. Ejes estratégicos

Eje 1. Gobernanza y cultura organizativa

Integrar la igualdad en la planificacién institucional, toma de decisiones, presupuestos, procedimientos,
compras, alianzas y rendicién de cuentas.

Eje2. Entornos seguros, salud y prevencion de violencias

Actualizar y difundir el protocolo frente al acoso, formar a la organizacién, habilitar canales confidenciales y
aplicar la perspectiva de género a riesgos laborales, viajes, terreno, voluntariado, eventos y entornos
digitales.

Eje 3. Programas y proyectos transformadores

Incorporar el enfoque de género en diagndstico, teoria de cambio, participacion, indicadores, presupuesto,
ejecucion, seguimiento, evaluacién, sostenibilidad y aprendizaje. Aplicar salvaguardas y analisis de riesgos de
proteccién.

Eje 4. Educacidn, cultura y comunicacién para la igualdad

Utilizar lenguaje e imagenes respetuosas, ampliar voces y portavocias de mujeres, promover pensamiento
critico y evitar narrativas paternalistas. Integrar género en actividades culturales y educativas, incluidos los
riesgos de |IA y ciberviolencia.

Eje 5. Alianzas, conocimiento y rendicion de cuentas

Fortalecer capacidades de socios y equipos, apoyar redes y organizaciones de mujeres cuando sea pertinente,
compartir herramientas y publicar avances de forma proporcionada. Convertir la evaluacién en aprendizaje
y mejora.

8.1. Estandares minimos para todas las actuaciones

e Datos desagregados por sexo y, cuando sea pertinente y seguro, por edad, discapacidad, territorio u
otras variables.

e Andlisis de barreras, roles, tiempos, recursos, poder, necesidades practicas e intereses estratégicos.

e Participacién significativa de mujeres y nifias en decisiones, no solo en actividades.

e Objetivos, resultados o indicadores sensibles al género, proporcionados a la naturaleza de la
intervencion.

e Presupuesto suficiente para medidas de igualdad, accesibilidad, cuidados, proteccidn y seguimiento.

e Andlisis de riesgos, medidas de no causar dafio y canales para comunicar incidencias.

e Comunicacion y consentimiento informados, evitando estereotipos, exposicidn y revictimizacion.

e Seguimiento de resultados previstos y no previstos, con devolucién a participantes y entidades
socias.

9. Plan operativo: medidas internas

Las medidas internas se incorporaran a los POA de 2026, 2027 y 2028. Los objetivos podrdn ajustarse tras
la linea de base, pero no podran rebajarse sin justificacion aprobada por el equipo directivo y comunicada al
Comité de Igualdad.

Capital
p L. Descripcion 3 ) P
Area Objetivo accion Metodologia Indicadores Responsables Humanoy
i
Recursos
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Cumplir con
las
disposicion
es legales
en materia
de
conciliacion
de la vida
familiary
profesional

Conciliacion

Mejorar los
horarios
laborales en
arasdela
conciliacién

Facilitar el
cambio de
horarios
para
atender las
necesidades
de atencién
y cuidados
de hijas e
hijos y
familiares

Planificacion y
desarrollo de
un
diagndstico
que permita
analizar el
climay
necesidades
de
conciliacion
personal y
profesional
para levantar
propuestas
concretas por
parte de las
personas que
trabajan o son
voluntarios en
la Fundacion.

Fomentary
darla
posibilidad
permanente
para que las
reuniones de
trabajo se
realicen en
horario
laboral.

Continuar con
la posibilidad
de adaptar
horarios de
forma puntual
0 permanente
para el
personal fijoy
de
voluntariado

Asegurar e
informar
respecto a los
permisos
legales de
maternidad,

Planificacién y
diagndstico
desarrollado
desde el Equipo
Directivo,
Patronato, Equipo
Técnicoy
personas
voluntarias

Aplicacién de
actividades ludicas
e innovadoras de
trabajo, y uso de
instrumentos
como encuestas,
entrevistas,
trabajo focal, etc.

Transcripcion de
informaciény
datos recopilados.
Andlisis y
propuestas desde
las personas

integrantes de la
Fundacién

Planificacion y
organizacién de
las reuniones con
doodle

Fichas a
disposicion del
personal para
solicitar cambios e
informacién
respecto a
permisos legales
mediante correos
electrénicos
institucionales

Al finalizar el
primer afio de
vigencia de la
Estrategia de
Género se ha
realizado una
evaluacioén con la
participacion de
todas las personas
implicadas
(plantilla y
voluntariado) para
valorar la situacidn
y conocer la
percepcion de las
personas respecto
al cumplimiento de
las disposiciones
legales en la
Fundacién Mainel

Al finalizar el
diagndstico se han
concretado una
serie de
propuestas
orientadas a
mejorar la igualdad
de géneroen la
Fundacidn.

Al finalizar cada
ano, se realizara un
andlisis respecto
de las reuniones
planificadas,
realizadas y sus
horarios en la
Fundacidn (online y
presencial)

Al finalizar cada
afio se realizara un
resumen del 100%
de las solicitudes
de cambios y de la
informacién
remitida mediante
correos
institucionales.

El resumen debera
contener al menos:

- Listado del
personal en
cualquier
situacion de

Comité de
lgualdad,
Equipo Directivo
y Patronato

Comité de
Igualdad y
Equipo Directivo

Direccion de la
Fundaciény
Comité de
Igualdad

Capital Humano
personas de
plantilla y
voluntarias.
Comité de
Igualdad.
Equipo Técnico,
Directivo y
Patronato

Econémicos:
Salarios del
personal del
comité de
igualdad
(Gerenciay
Secretaria)

Presupuesto
anual parala
Asesoria Juridica
y Laboral
encargada de la
gestion de
personal y que
gestiona las
bajas de
maternidad,
enfermedad,
permisos,
lactancia u
horarios
especiales

Presupuesto
para cursos de
formacién

Materiales
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Cumplir con

lo

establecido

enla
legislacion
sobre

Prevencion,
Seguridad e

Higiene en
el trabajo

también en

los temas

concernient

esala

igualdad de

género

Salud

Preveniry
responder
frente al
acoso

sexual y por

razéon de
sexo

paternidad,
lactancia o
bajas para
atender a
familiares.

Fomentar la
prevencion y
cuidado en la
salud laboral
a través de
espacios
sanitarios
adecuados
parala
lactanciay la
atencion
materna.
Continuar
dando
facilidades
para el
cuidado
durante el
embarazoy
posterior
incorporacién.

Aplicar de
forma
efectiva el
Protocolo
contra el
acoso sexual y
por razén de
sexo en la
sede, los
viajes, las
actividades y
eventos, el
voluntariado y
los entornos
digitales
vinculados a
la Fundacion.

Actualizacion del
diagndstico en
materia de
infraestructura
respecto a las
condiciones
adecuadasy
dignas.

Analisis y
propuestas de
ajustes segun
normativa y
demandas.

Para el desarrollo
del diagndstico se

podran utilizar
diferentes
herramientas e
instrumentos

como entrevistas,
encuestas, analisis
de planimetria vy
arquitectura, etc.

Difusién periddica
del protocolo y de
un canal
confidencial y
accesible.
Tramitacién
imparcial y
diligente, con
plazos
previamente
definidos, derecho
de defensa,
medidas
cautelares 'y
antirrepresalias,
derivacion cuando
resulte necesaria y
seguimiento de las
medidas
adoptadas.
Registro
anonimizado de
comunicaciones e
incidencias.
Formacioén general
para todas las
personas
vinculadas y
formacién

baja o jornada
reducida

- Fichas
cumplimentad
as solicitud de
cambio de
horarios

En la actualidad el
100% de las
instalaciones de la
fundacién Mainel
son adecuadas
respecto a la
legislacion vigente

Al finalizar cada
afio se analizara la
viabilidad de todas
las sugerencias y
demandas
realizadas por
cualquier persona
relacionada con la
fundacién.

Anualmente, el
100% del personal
y del voluntariado
recibe informacién
sobre el protocolo
y el canal
disponible.
Durante la
vigencia, el 100%
de las personas con
responsabilidades
de direccidn,
supervision,
recepcion o
instruccién
participa en
formacion
especifica. El 100%
de las
comunicaciones e
incidencias
recibidas se
registra de forma
anonimizaday se
tramita conforme
al protocolo, con
constancia de los
plazos y, cuando
proceda, de las

Comité de
Igualdad y
Direccion de la
Fundacién

Comité de
Igualdad y
Direccion de la
Fundacién

La propia sede
de Mainel. Se
trata de un
espacio diafano,
abiertoy
transparente
que facilita el
contacto visual
yla
comunicacién.
Por otro lado,
cuenta con
espacios
destinados al
reposo, comidas
y la lactancia.

Mutua
asistencial que
garantiza la
atencion médica
inmediata y de
seguimiento a
todo el personal

Financiero

Presupuesto
anual para la
implementacion
de medidas
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Impulsar
entre el
personal de
la
Fundacién
la
sensibilizaci
ony
formacién
en temas
de género,
asi como
influiren la
ciudadania

Mantener
la igualdad
salarial y
funcional
entre el
personal de
la
Fundacién

Garantizar
laigualdad
en procesos
de
selecciény
acceso a la
plantilla

Continuar
profundizand
o
progresivame
nteenla
dimension de
género en
todas las
areas, a través
de acciones
como por
ejemplo el
lenguaje no
sexista

Continuar
aplicando
los criterios
de igualdad
enla
retribucion
salarial

Desagregar
por género la
participacion
en los
procesos de
selecciény
acceso

diferenciada para
quienes tengan
responsabilidades
de direccidn,
supervision,
recepcion de
comunicaciones o
instruccion.

Redaccion de
prototipos y
normas orientadas
a un lenguaje
inclusivo.
Fomentar la
participacion de
todas las personas
que integran la
fundacion
(plantillay
voluntariado) en
la formacién en
materia de género

Aplicacion de
tablas salariales
segun convenio
sin distincion de
género

Antes de cada
proceso se
definiran el perfil,
los requisitos y los
criterios de
valoracién, con
una ponderacion
conocida por las
personas
responsables. En
la criba inicial
podran utilizarse
curriculums

medidas de
proteccion,
antirrepresalias,
derivacion y
seguimiento.

Una vez al afio se
realizara un andlisis
documental y de
las publicaciones
emitidas desde la
fundacién, para
intentar que en
todos los casos se
use un lenguaje
inclusivo. Tomar
nota de posibles
mejoras para el
siguiente afo.

Al finalizar cada
afio el 100% de las
personas del
equipo técnico,
directivo y del
patronato han
mejorado su
formacion en
materia de género

Continuar
publicando todos
los afios en la web
las tablas salariales
y néminas de
personal tal y
como se viene ya
haciendo, con las
actualizaciones
anuales
correspondientes
por convenio

Al finalizar cada
afo, el 100% de los
procesos de
selecciéon
realizados dispone
de perfil y criterios
previos, matriz de
valoracién,
entrevistas
estructuradas y
justificacion de la
decision. Cuando
proceda, quedara

Comité de
Igualdad

Comité de
Igualdad,
Equipo Directivo
y Patronato

Comité de
Igualdad

Equipo Directivo
y Patronato
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10. Plan operativo: medidas externas

Eliminar los
sesgos de
género en
descripcién
y denomi-
nacion de
los puestos
de trabajo

Revisar
denominacion
es
permanentem
ente

anonimizados, sin
nombre,
fotografia ni
referencias
directas al sexo,
cuando sea viable.
Las entrevistas
seguiran una
estructura comun
y las decisiones
quedaran
documentadas
mediante una
matriz de
valoracion
motivada. Se
ofrecerdan ajustes
razonables a las
personas con
discapacidad que
los soliciten. Los
resultados solo se
analizaran por
sexo u otras
variables cuando
su recogida sea
legal, voluntaria,
pertinente y
segura.

Aplicacion de las
normas de estilo
de lenguaje
inclusivo

constancia de los
ajustes razonables
solicitados y
aplicados. El
analisis por sexo u
otras variables se
realizara
Unicamente en los
supuestos en que
la recogida de
datos sea legal,
voluntaria,
pertinente y
segura.

Revisar
anualmente el
100% de las
denominaciones y
y comprobar que
todas ellas aplican
las normas de
lenguaje inclusivo

Comité de
Igualdad y

Departamento

de

Comunicacion

Las medidas externas se aplicaran de forma proporcional al volumen, sector, modalidad y contexto de

cada actuacion.

Area

Sensibilizacion

Objetivo

Influir en la
sociedad como
organizacion del
Tercer Sector

Descripcidn accion

Comunicacién y

lenguaje
inclusivos,
recogidos en la

Guia de Lenguaje

por la Igualdad
Mainel

Guia de

Lenguaje por la

lgualdad de

mainel
de

Metodologia

Aplicacién de la

Indicadores

Al finalizar cada evaluacién

externa por subvencion

(financiador), al menos el
60% de los documentos y
antecedentes presentados
cuentan con una positiva
evaluacion en materia de
género, sin observaciones

Responsables

Equipo técnico
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aridad y

Formulacion

de proyectos

Formacién

Fundacion

Mainel
cultura transformadoras
Lenguaje inclusivo
entre las socias y
socios locales.
Influir en los Como también la

socios del Sur de
la Fundacion

adopcion de
medidas basadas
en el enfoque de
género en los
proyectos de
cooperacion

Asegurar que el

enfoque de

género basado Se formularan

en DDHH se conjuntamente los
recoge a lo proyectos, dando

largo de toda la
formulacion de
los proyectos,

basandose en el

especial
importancia al
enfoque de género
y desarrollo en

Plan de todas las fases del
Igualdad de proyecto.

Mainel 2022-

2025

Asegurar que el
enfoque de
género es
transversal en
todo el ciclo de
los proyectos,
desde la
identificacion
de problemas,
hasta la
implementacién
de las acciones,

Compartir con los
socios locales los
aprendizajes y
materiales de
cursos realizados
por personal de
Mainel.
Acompafiar a los
socios locales en la
inclusion de una
vision de género

asi como en los problemas
asegurar la identificados, asi
existencia de como en la
indicadores de planificacién de las
género en los actividades.

proyectos

Aplicacién de
objetivos y
estrategias
recogidos en el
Plan de
lgualdad Y
Estrategia de
género en las
acciones de
cooperacion
internacional

Aplicacion del
Plan de
lgualdad y
Estrategia de
Género, en la
formulacion de
programas,
proyectos tanto
en cooperacion
como en accién
humanitaria y
educacion para
la ciudadania
global.
Haciendo
hincapié en la
utilizacién del
lenguaje
inclusivo en
todas las
comunicacione
s

Se seguird una
metodologia de
aprendizaje
compartido,
tanto en linea
como
presencial
durante las
visitas a
terreno. En la
formulacidn, el
seguimiento y
la evaluacion se
aplicara la
rubrica del
Anexo IV
mediante
revision
documental y,
cuando sea
viable y seguro,
consulta a una
muestra

estructurales y complejas
en esta materia

Al finalizar cada afio
calendario, al menos el
60% de los proyectos
presentados en
cooperacion internacional

Comité de Igualdad y
Departamento de
Cooperacion
cuentan con una

evaluacién general positiva

en materia de género

Al finalizar el periodo de
esta estrategia, el 90% de
las socias y socios locales
entregan proyectos desde
un lenguaje inclusivo
comenzando con el
formulario de presentacion

Equipo técnico

Al finalizar el periodo de la
Estrategia, al menos el 90%
de los proyectos revisados
alcanza una puntuacién
minima de 12 sobre 16 en
la rdbrica del Anexo IV y no
obtiene una puntuacién de
0 en participacion decisoria
ni en riesgos y
salvaguardas. La
verificacion combinard
revision documental y,
cuando sea viable y seguro,
consulta a una muestra
diversa de participantes.

Comité de Igualdad
Equipo Directivo
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Conciliacion y
trabajo digno

Preocuparse por
la conciliacién y

unas medidas
de trabajo
dignas del
personal

trabajador y
voluntario de las
entidades

locales con las
que trabajamos.

Tomar en
consideracion los
sueldos (que sean
igualitarios) y los
horarios de trabajo

de las personas
vinculadas a las
entidades locales

que participan en
la formulacion vy
ejecucion de los
proyectos

diversa de
participantes.

Se estudiaran
los
presupuestos
de los
proyectos para
asegurar  que
las condiciones
laborales son
igualitarias vy
dignas.

Se valoraran
estas
condiciones en
los viajes de
seguimiento.

Al finalizar el periodo de
esta estrategia, se
comprobara que el 100%
del personal de las
entidades locales ha
recibido un trato digno e
igualitario.

Comité de
Equipo Directivo

lgualdad y
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11. Gobernanza, recursos y rendicion de cuentas

11.1. Responsabilidades

Actor

Patronato

Direccion

Equipo directivo

Comité de Igualdad

Gerencia

Responsables de areas

Equipos de proyecto

Comunicacion

Entidades socias

Toda persona vinculada

Responsabilidad principal

Aprueba la Estrategia y sus revisiones; recibe el informe anual y adopta decisiones
sobre recursos o cambios relevantes.

Lidera la aplicacidén institucional de la Estrategia; coordina a las areas y drganos
responsables; promueve un entorno seguro, igualitario y saludable; supervisa la
distribucion de cargas y la respuesta temprana a incidencias; e informa al Patronato
de los avances y las propuestas de mejora.

Integra la Estrategia en la planificacidon y presupuesto; asigna responsabilidades;
garantiza aplicacidon y respuesta a incidencias.

Impulsa, asesora, revisa evidencias, escucha propuestas, elabora el informe anual y
recomienda medidas correctoras.

Gestiona datos laborales, retribuciones, contratos, conciliacidn, prevencidn de
riesgos y recursos econdémicos.

Aplican medidas en cooperacion, ECG, cultura, comunicacién, voluntariado y
administracion; reportan resultados.

Integran el enfoque en el ciclo de intervencion, dialogan con socios, documentan
decisiones y gestionan riesgos.

Aplica criterios de lenguaje, imagenes, consentimiento, representacién y
accesibilidad.

Participan en diagndstico, disefio, ejecucién y evaluacidn; aplican compromisos
acordados y comunican riesgos e incidencias.

Respeta los principios, participa en formacion, utiliza canales y contribuye a una
cultura de igualdad y cuidado.
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11.2. Recursos

La implementacidn utilizard principalmente recursos ordinarios de personal y gestién. Cada POA reservara
una partida identificable para formacion, asesoria, prevencion, herramientas, evaluacién y medidas de
accesibilidad o cuidados. Los proyectos incorporardn recursos especificos cuando el diagndstico lo requiera.
La ausencia de una partida autdbnoma no exime de estimar y registrar el coste de las medidas.

El equipo directivo velard por que el Comité de lgualdad disponga de tiempo de trabajo suficiente. Se
recurrira a asesoria externa para materias especializadas, como auditoria retributiva, prevencién del acoso,
evaluacidn de riesgos, proteccidn de datos o evaluaciones con enfoque de género.

11.3. Rendicion de cuentas

e articulara principalmente a través de un informe anual, elaborado en los dos primeros meses del ano
siguiente que incluira grado de ejecucion, indicadores, recursos, incidencias, aprendizajes, recomendaciones
y plan de mejora. Se elaborard una version interna detallada y una sintesis publica que proteja la
confidencialidad. Las personas vinculadas recibirdn devolucién de los resultados y podran formular
observaciones.

En los proyectos, la rendicidon de cuentas no se aportara solamente a los financiadores. Las mujeres, hombres,
nifias y nifos participantes deberdn recibir informacién comprensible sobre objetivos, recursos, criterios de
seleccidn, canales de queja y resultados. La devolucidon se adaptara a idiomas, alfabetizacion, discapacidad y
conectividad. Ademas de informar, cada intervencion establecera mecanismos accesibles de consulta, queja,
respuesta y, cuando corresponda, reparacién, con plazos y responsabilidades definidos. La devolucion se
adaptard también a la edad y la lengua, incluird espacios seguros para grupos menos representados y
explicara cémo se utilizaron sus aportaciones y qué medidas correctoras se adoptaron.
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12. Riesgos y medidas de mitigacion

Riesgo

Sobrecargay
cumplimiento formal

Datos insuficientes o
identificables

Resistencias o discursos
polarizados

Participacién simbdlica

Sobrecarga de lideresas

Violencia o represalias

Transferencia cultural
inadecuada

Dependencia de
financiadores

Rotacién de personal o
socios

Sesgos digitales e IA

Manifestacion

La estrategia puede percibirse como
una exigencia documental.

La pequenia plantilla dificulta publicar
desagregaciones sin identificar
personas.

El género puede generar rechazo o
simplificaciones.

Las mujeres pueden ser consultadas sin
capacidad decisoria.

La participacién puede aumentar
trabajo no remunerado y exposicidn.

La visibilidad o denuncia puede generar
riesgos.

Aplicar modelos externos sin considerar
contexto.

Las prioridades o formatos pueden
limitar el enfoque.

Pérdida de conocimientos y
discontinuidad.

Herramientas automaticas pueden
reproducir discriminacion o exponer
datos.

Mitigacion

Herramientas breves, integracién en
procedimientos existentes y priorizacion
anual.

Uso agregado, acceso restringido y
explicacién cualitativa.

Formacion basada en derechos, didlogo,
evidencia y lenguaje institucional
respetuoso.

Registrar aportes, cambios incorporados y
representacion en comités.

Horarios, apoyos, cuidados,
compensaciones y rotacion de
responsabilidades.

Confidencialidad, derivacidn, analisis de
seguridad y consentimiento.

Diagndstico local, dialogo con
organizaciones de mujeres y adaptacion.

Negociacidn, coherencia institucional y
recursos propios complementarios.

Protocolos, repositorio, induccién y
responsabilidades compartidas.

Revisién humana, minimizacién de datos y
evaluacién de riesgos antes de uso.
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13. Seguimiento, evaluacidn y revision
13.1. Seguimiento anual

El seguimiento se realizard de forma continuay se consolidara al cierre de cada ejercicio. Las areas reportardn
evidencias al Comité de Igualdad, que elaborara un borrador de informe. El equipo directivo validara la
informacién y acordara el plan de mejora antes de elevarlo al Patronato. El seguimiento atenderd tanto a la
ejecucion de medidas como a su utilidad y efectos no previstos.

13.2. Evaluacion intermedia

La evaluacion intermedia, durante el primer trimestre de 2028, revisard pertinencia, coherencia, eficacia,
eficiencia, participacidon y sostenibilidad. Incluird analisis documental, entrevistas o grupo de contraste con
personal y voluntariado, y consulta a una muestra de entidades socias. Sus recomendaciones podran
modificar metas, herramientas o responsabilidades para el ultimo afo.

13.3. Evaluacion final

La evaluacion final analizara el periodo 2026-2028 y se completara antes del 31 de marzo de 2029. Ademas
del grado de cumplimiento, valorara cambios en capacidades, procedimientos, cultura organizativa, calidad
de proyectos y relaciones con socios. Se identificardn practicas consolidadas, medidas no eficaces, brechas
persistentes y prioridades para la siguiente estrategia.

13.4. Criterios para considerar una medida cumplida

Existe una evidencia verificable y fechada.

La accion alcanza el estandar de calidad definido, no solo se ha iniciado.

Las personas afectadas han sido informadas y, cuando proceda, han participado.
Los datos y resultados han sido analizados, no Unicamente recopilados.

Las desviaciones cuentan con explicacion y medida correctora.

La actuacion respeta confidencialidad, proteccidn de datos y no causar dafio.
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Glosario

Término

Acciodn positiva
Brecha de género
Corresponsabilidad

Discriminacion directa

Discriminacién indirecta
Empoderamiento
Enfoque transformador
Género

Igualdad formal
lgualdad sustantiva
Interseccionalidad

No causar dafio
Pobreza de tiempo
Salvaguarda

Transversalizacion

Definicién
Medida especifica, temporal y proporcionada para corregir una desventaja real y

acelerar la igualdad.

Diferencia entre mujeres y hombres en acceso, participacion, recursos, resultados,
tiempo, seguridad o poder.

Distribucién equilibrada de cuidados y tareas entre mujeres, hombres, familias,
comunidad, empresas y Estado.

Trato menos favorable por razén de sexo o una condicién vinculada.

Norma o préctica aparentemente neutra que produce una desventaja particular no
justificada.

Proceso individual y colectivo de ampliacion de capacidades, autonomia, voz,
recursos y poder de decision.

Actuacién que busca cambiar normas, instituciones y relaciones de poder que
producen desigualdad.

Roles, expectativas, relaciones y normas socialmente construidas asociadas a
mujeres y hombres, variables segin contexto.

Reconocimiento juridico de los mismos derechos y ausencia de discriminacidon
explicita.

Resultado efectivo que requiere remover barreras y atender desigualdades de
partida.

Analisis de como distintas condiciones y sistemas de desigualdad interactian vy
producen experiencias especificas.

Obligacidn de anticipar y reducir efectos negativos, exposicidn, violencia, represalias
0 agravamiento de desigualdades.

Falta de tiempo disponible por la carga combinada de trabajo remunerado,
domeéstico y de cuidados.

Medidas para prevenir, comunicar y responder a abuso, explotacidn, acoso, violencia
o uso inadecuado de datos e imagenes.

Integracion sistematica del analisis de género en todas las politicas, procedimientos
y fases de una actuacion.
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