
Revisión del plan en el periodo 2021-2024

Revisión del I Plan de cambio 
organizacional pro equidad de 
género de eLankidetza



Punto de partida

• El I Plan de cambio organizacional pro equidad de género de eLankidetza 2021-2024 establece
el enfoque, las directrices y las acciones que se impulsarán para eliminar las desigualdades,
desarrollar la transversalidad de género e impulsar el empoderamiento de las mujeres.

• El plan fue el resultado del recorrido y trayectoria previa de eLankidetza en la promoción de la
equidad de género y fue elaborado a partir de un proceso participativo. Los resultados de la
fase del diagnóstico fueron el punto de partida para el proceso de elaboración del plan, donde
se dividieron las estrategias acordadas en 4 ejes.

• Tras su ejecución en el periodo 2021-2024, en 2025 hemos planteado una revisión de su nivel
de implementación y alcance –además de tratar de identificar algunos elementos que han
limitado o impulsado su ejecución-, para actualizar el plan con acciones concretas para el
periodo 2025-2027.



Planteamiento de la revisión interna

• La revisión interna está liderada por Edurne (TEK género), Miriam (BEK género) y Maite (TEK
planificación).

• La revisión interna ha tenido dos procesos complementarios:

• Revisión del nivel de implementación y alcance de la matriz (febrero-marzo 2025).

• Cumplimentación de información y valoración inicial por parte TEK género.

• Revisión y valoración ampliada en el Comité de Dirección (+personas adicionales).
Sesión 14.02.2025

• Encuesta / cuestionario con el personal de eLankidetza (junio 2025).

• Preguntas vinculadas con el nivel de implementación y alcance 2021-2024 +
proyección 2025-2027

• 16 respuestas recibidas (9 CT, 4 CE, 1 AyS, 1 SJ, 1 Dirección) / (12 TEK, 3
responsables, 1 ADMIN) / (7 participaron en la definición del plan, y 9 no).

• Nivel de conocimiento / uso limitado.



Conocimiento
Valora, del 1 al 5, tu 
nivel de conocimiento 
del I Plan pro equidad

Promedio: 2.75

Uso
¿El I Plan pro equidad 
es una referencia en tu 
trabajo en 
eLankidetza?
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Síntesis del nivel de cumplimiento y alcance

• La síntesis que se presenta a continuación se ha realizado con los resultados 
de los dos procesos comentados: revisión de la matriz + encuesta / cuestionario 
a eLankidetza. 

• Con relación a la revisión de la matriz, la plasmación de los avances y su 
valoración, tomando como referencia las acciones previstas en el I Plan de 
cambio organizacional pro equidad de género se ha realizado en formato de 
semáforo:

• Verde: avances alcanzados según lo planificado.

• Naranja: avances significativos, pero no en el nivel de profundidad
planificado.

• Rojo: escasez o ausencia de avances significativos.

• A continuación, se presenta una síntesis del cumplimiento y alcance de las 
acciones previstas del plan.

• En el anexo, al final de este documento, hay un mayor detalle del nivel de 
cumplimiento y alcance, dando respuesta a la estructura de la matriz del plan.



Valoración 
inicial

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del I del Plan pro 

equidad:

Promedio: 2.56

Encuesta
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Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

• Los ámbitos sobre los que queremos profundizar y generar aprendizajes los 

identificamos: (i) procesos pro equidad de género (GBA), (ii) procesos de 

empoderamiento de mujeres, y (iii) enfoque de diversidad sexual y de género 

(DSG). 

• Si bien ha habido ciertos avances en materia de gestión del conocimiento en 

eLankidetza, está pendiente definir un marco de trabajo estratégico en este 

ámbito, así como identificar a la(s) específica(s) que lidere(n) este proceso. Eso 

explica, en parte, el avance limitado en este ámbito.

• Las propuestas aprobadas de GBA y de DSG están registradas y se ha 

avanzando con su análisis y extracción de información, pero está pendiente un 

mayor análisis y sistematización, en clave de aprendizaje. Con relación a los 

procesos de empoderamiento de mujeres, se han identificado las iniciativas en 

ese ámbito.

• Falta claridad de cómo continuar trabajando con la información y del personal 

dedicado a ello, identificar un sistema de sistematización y posterior análisis y 

extracción de conclusiones y aprendizajes.

Matriz



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

• A pesar del avance limitado comentado, destacamos que se han generado 

diferentes espacios de aprendizaje o reflexión tanto internos como externos con 

relación a los ámbitos identificados - procesos GBA, empoderamiento de mujeres 

y diversidad sexual y de género-. Estos espacios no han derivado directamente 

de los análisis y de la extracción de aprendizajes de forma sistematizada 

(jornadas empoderamiento, jornadas GBA, formación en DSG, etc.).

• No se ha realizado una identificación de necesidades formativas y, derivado de 

ello, un plan formativo para dotar a eLankidetza del conocimiento y las 

herramientas para posibilitar el despliegue del I Plan pro equidad de género.

• No obstante, se destaca que -de forma limitada- sí se han concretado varios

espacios formativos y de reflexión (introducción al personal de nuevo ingreso, 

presentación de tesis de Fernando Altamira, etc.). 

Matriz



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje I del Plan 

pro equidad:

Promedio: 2.69

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje I del Plan 

pro equidad:

Mientras algunas personas reconocen un avance en su asimilación y valoran la 

implicación del equipo responsable, otras critican la gestión de la información, que se 

percibe como un flujo vertical y unilateral sin espacios para el análisis colectivo. 

Respecto a la formación, se valora positivamente la realización de talleres 

específicos, pero se critica la falta de un enfoque estructurado y sistemático para 

todo el equipo, generando dudas sobre si responde a una estrategia organizacional o 

a iniciativas individuales.

En el ámbito de la gestión del conocimiento, se mencionan esfuerzos como la 

recopilación de experiencias, pero persisten carencias en la involucración de otras 

áreas y se señala que propuestas clave del Plan no se han ejecutado. 

Finalmente, aunque se reconocen algunos pasos significativos, persiste la sensación 

de que muchos esfuerzos no se consolidan, lo que obliga a "empezar de cero" 

repetidamente.

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿Consideras que cuentas con las capacidades necesarias para 

desarrollar tu trabajo en términos de género?:

Promedio: 3.44

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿Consideras que cuentas con las capacidades necesarias para 

desarrollar tu trabajo en términos de género?:

Se manifiestan distintos niveles de formación y necesidades. Si bien algunas 

reconocen tener conocimientos sólidos, destacan la importancia de seguir 

actualizándose para superar enfoques binarios e incorporar perspectivas más 

amplias. Se señala que gran parte de la formación existente ha sido obtenida por 

iniciativa propia o fuera del horario laboral, sin una oferta estructurada desde la 

organización, y en muchos casos se trata de formaciones de hace años. 

Además, se subraya la necesidad de que estos conocimientos no se queden 

encapsulados en personas o equipos específicos, sino que se conviertan en criterios 

colectivos y transversales para toda la institución. 

Entre las necesidades concretas identificadas se encuentran el profundizar en 

enfoques teóricos como los feminismos decoloniales y la interseccionalidad, así 

como adquirir herramientas prácticas para la aplicación de la perspectiva de género y 

crear espacios de intercambio para discutir y aplicar lo aprendido de manera 

colaborativa.

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con dinámicas de trabajo formalizadas para la 

gestión de la información, así como del conocimiento?:

Promedio: 2.50

Encuesta
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Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con dinámicas de trabajo formalizadas para la 

gestión de la información, así como del conocimiento?:

Se reconoce de forma unánime que la persona encargada del Plan es una figura 

clave, accesible y resolutiva. Sin embargo, más allá de esta figura, existen molestias 

generalizadas por la falta de canales claros y rutinas establecidas para compartir el 

conocimiento. 

La comunicación se describe como dispersa, basada en correos electrónicos que no 

garantizan que toda la organización esté al tanto, y se critica que las herramientas 

existentes, como el dossier de prensa o ciertas reuniones, sirven para informar de 

manera superficial pero no para profundizar. Esta situación lleva a que muchas 

personas echen en falta espacios dedicados específicamente para reflexionar en 

conjunto y procesar lo aprendido. 

Aunque se observa que algunas áreas específicas tienen más estructura, en lo 

cotidiano predomina la sensación de que no hay sistemas para sistematizar el 

aprendizaje colectivo.

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con una visión, unos criterios compartidos para 

la incorporación de la perspectiva de género de forma transversal?:

Promedio: 3.50

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con una visión, unos criterios compartidos para 

la incorporación de la perspectiva de género de forma transversal?:

Por un lado, se reconocen avances, como el ambiente interno de respeto en el 

tratamiento de estas cuestiones y la aplicación sistemática del enfoque en las 

convocatorias de PRO gracias a criterios claros. 

Por otro lado, persisten tensiones y contradicciones, ya que en la práctica se 

mantienen dinámicas alejadas del feminismo y áreas clave como los procesos 

internos, contrataciones y presupuestos quedan al margen de esta 

transversalización. 

Un punto crítico destacado es la falta de espacios colectivos para construir criterios 

compartidos, lo que, unido al funcionamiento aislado de los equipos y la carencia de 

mecanismos de intercambio, limita la aplicación del enfoque en terrenos menos 

estructurados como los convenios, las decisiones estratégicas e iniciativas 

específicas, donde el avance se considera insuficiente.

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con una cultura de trabajo que favorece la 

generación de espacios colectivos de aprendizaje?:

Promedio: 2.69

Encuesta



Eje 1

Aprendizaje 
para el 
desarrollo de 
una estrategia 
de equidad de 
género

¿eLankidetza cuenta con una cultura de trabajo que favorece la 

generación de espacios colectivos de aprendizaje?:

Las respuestas indican una contradicción entre la voluntad de aprendizaje y la 

realidad organizativa. Aunque se valora la actitud solidaria del equipo como principal 

activo, los espacios de intercambio de conocimiento son esporádicos y dependen de 

iniciativas individuales, sin estructura ni continuidad.

La tensión fundamental radica en que el trabajo operativo urgente prevalece sobre el 

trabajo reflexivo colectivo, sin que la dirección priorice estos últimos espacios. Esto 

genera asimetrías en el acceso al conocimiento entre diferentes áreas e impide que 

los aprendizajes individuales se conviertan en conocimiento organizacional 

consolidado, creando una brecha entre el discurso oficial y la práctica real.

Encuesta



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

• El fortalecimiento de capacidades en torno a la gestión de espacios de toma de 

decisiones y a herramientas de transmisión de decisiones tomadas ha sido 

limitada. A nivel de Comité de Dirección se hizo un proceso vinculado a lo 

anterior que no trascendió al resto del equipo. Se valoran positivamente algunos 

espacios de transmisión de la información -como las reuniones de servicios o del 

conjunto de eLankidetza-, pero en términos generales se considera insuficiente.

• Con relación a la toma de decisiones respecto al desarrollo del I Plan pro 

equidad de género de eLankidetza, no se han establecido mecanismos de 

transmisión de la información al conjunto de eLankidetza. No obstante, sí ha 

habido reuniones con el Comité de Dirección o bilaterales –responsables de 

servicios, TEK COM, etc.-.

• No se cuenta con espacios de toma de decisiones claros en relación a las 

personas integrantes, tareas y funciones y dedicación del personal.

Matriz



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

• El enfoque de género y de diversidad sexual están insertados y son 

considerados en las actividades de comunicación –se informa sobre acciones 

vinculadas, se tienen en cuenta criterios de género en personas que se 

entrevistas, etc.-; pero no está propiamente integrado en el Plan de 

Comunicación o planes anuales respectivos.

• El Plan de Comunicación se ha articulado con el I Plan pro equidad de género 

de eLankidetza y con el resto de planificaciones sectoriales: reuniones anuales, 

reuniones puntuales entorno a acciones concretas, etc.

• No se han establecido los espacios de coordinación y mecanismos de trabajo 

para que el Plan de Comunicación se nutra del conocimiento generado en los 

espacios colectivos de aprendizaje establecidos (internos y externos).

• Si bien no se cuenta con una estrategia de sensibilización definida para 

visibilizar el trabajo en equidad de género impulsado desde eLankidetza, 

orientada a la ciudadanía y al Gobierno Vasco, si se han dado y priorizado 

acciones comunicativas en ese sentido. 

Matriz



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 2 del I 

Plan pro equidad:

Promedio: 2.81



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 2 del I 

Plan pro equidad:

Existe una disparidad entre la comunicación interna y externa sobre igualdad de 

género. Mientras que la comunicación externa de eLankidetza está bien valorada, 

estructurada y proyecta un compromiso reconocido, la interna, aunque se reconoce 

el papel clave de la responsable de género en la difusión interna, carece de criterios 

claros y transparencia en la toma de decisiones.

Persisten problemas de selectividad en la información compartida y falta de 

mecanismos para evaluar su impacto. En última instancia, la calidad de la 

comunicación depende más de las personas responsables que de protocolos 

institucionales establecidos.



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

¿Ha mejorado la transmisión de información relativa a la toma de 

decisiones en este periodo 2021-2024?:

Promedio: 2.63



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

¿Ha mejorado la transmisión de información relativa a la toma de 

decisiones en este periodo 2021-2024?:

Se detecta una insatisfacción generalizada con la comunicación interna, 

particularmente respecto a la transmisión de decisiones estratégicas. La información 

es fragmentaria, depende de voluntades individuales y ha empeorado en 2025, 

generando frustración entre el personal.

Los problemas principales incluyen decisiones no formalizadas, dependencia de 

conversaciones informales y procesos que ignoran el conocimiento técnico 

especializado. Aunque se reconocen algunas iniciativas positivas, son insuficientes y 

de aplicación desigual.

Como soluciones se proponen sistematizar la difusión de actas, establecer criterios 

públicos de decisión y crear bases de datos accesibles. La lentitud y falta de 

transparencia persisten como problemas estructurales que afectan la eficiencia y la 

confianza en la organización.



Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

¿El Plan de Comunicación de eLankidetza ha facilitado el 

establecimiento de alianzas que enriquezcan la estrategia de género?:

Promedio: 2.69
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Eje 2

Comunicación 
y redes para 
el refuerzo de 
la estrategia 

Encuesta

¿El Plan de Comunicación de eLankidetza ha facilitado el 

establecimiento de alianzas que enriquezcan la estrategia de género?:

Existe un desconocimiento general sobre la coordinación entre el Plan Pro-Equidad y 

el Plan de Comunicación. Aunque eLankidetza ha logrado posicionarse externamente 

como una organización comprometida con la equidad de género, este logro parece 

resultar más del trabajo general que de una estrategia de comunicación específica.

La falta de socialización del plan impide evaluar su enfoque de género. Solo existen 

coordinaciones puntuales entre las áreas de género y comunicación, como en fechas 

señaladas o viajes institucionales. Pese a esto, se reconoce el potencial de la 

organización para establecer alianzas valiosas dado su posicionamiento en el sector.



Eje 3

Gestión de las 
personas

• Con relación a las tareas, funciones y responsabilidades para el impulso del plan, 

si bien el propio plan recoge responsabilidades a nivel de servicios de 

eLankidetza, no se ha elaborado un documento detallado por cada puesto de 

trabajo.

• No se ha realizado el análisis de cada puesto de trabajo, analizando las 

cargas de trabajo y el desempeño de funciones y tareas, incorporado las 

nuevas incorporaciones previstas.

• No se han definido las tareas, funciones y responsabilidades de cada 

puesto de trabajo incorporando aquellas vinculadas con el despliegue y el 

desarrollo de la estrategia de género de eLankidetza.

• Si bien hay información y se comparte puntualmente, no se han establecido 

mecanismos de acceso a la información en materia de personal (derechos, 

obligaciones y medidas de conciliación) accesibles y transparente.

• Si bien existe un plan de acogida el personal nuevo, no se ha incorporado un 

apartado en torno a los derechos laborales en materia de conciliación.

Matriz



Eje 3

Gestión de las 
personas

• Si bien hay espacios puntuales en los que se informa, el personal de eLankidetza 

no tiene de forma sistemática conocimiento actualizado en torno a derechos 

laborales en materia de conciliación y no existen espacios de coordinación en los 

que de forma sistemática se informa sobre cambios y actualizaciones en torno a 

medidas, calendario laboral, etc. 

• A lo largo del periodo del plan se ha avanzado en la elaboración de un Protocolo 

de acoso sexual y por razón de sexo a través de un proceso participativo y se 

prevé finalizarlo en 2025. 

• No se han concretado formaciones del personal de eLankidetza en torno a la 

escucha activa y el diálogo.

• Si bien el conjunto del personal de eLankidetza no se ha formado en torno a 

liderazgos participativos, el Comité de Dirección sí tuvo un proceso que en parte 

abordó esta cuestión. 

Matriz



Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 3 del I 

Plan pro equidad:

Promedio: 2.38
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Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 3 del I 

Plan pro equidad:

La gestión del personal muestra contradicciones: mientras algunos consideran el plan 

de igualdad aceptado, la mayoría percibe graves carencias en su implementación.

Existe descontento generalizado por la falta de transparencia en recursos humanos, 

con criterios que se aplican de forma desigual y pérdida de derechos adquiridos. Se 

reconoce el trabajo de la técnica de género, pero persiste una brecha entre lo 

planificado y la realidad, sin una distribución efectiva de tareas ni aceptación 

colectiva de responsabilidades. 

El ambiente laboral se describe como poco amable, atribuido tanto a fallas de 

liderazgo (en dirección y jefaturas de servicio) como a la falta de reflexión colectiva 

sobre cómo construir un entorno realmente inclusivo.



Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿El aumento de personal de los últimos años ha facilitado el 

despliegue de la estrategia de género?:

Promedio: 2.50
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Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿El aumento de personal de los últimos años ha facilitado el 

despliegue de la estrategia de género?:

Las nuevas incorporaciones son valoradas positivamente por su actitud receptiva y 

alineación con los planes institucionales. Sin embargo, persisten problemas 

estructurales no resueltos, ya que el aumento de plantilla no ha mejorado la 

distribución de la carga laboral, sino que ha mantenido e incluso agravado la 

sobrecarga existente. 

Esta situación transmite un mensaje preocupante sobre las dinámicas internas y 

revela tensiones no resueltas en la redistribución de responsabilidades y poder. 

Además, las personas recién llegadas no han recibido una orientación adecuada ni 

conocen suficientemente el Plan, lo que limita su capacidad para contribuir a su 

desarrollo. 

Este contraste entre las expectativas creadas durante la incorporación y la realidad 

del trabajo sobrecargado y poco coordinado genera una especial frustración entre el 

personal nuevo.



Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿Ha mejorado la información relativa a las medidas de conciliación en 

este periodo 2021-2024?:

Promedio: 2.13
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Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿Ha mejorado la información relativa a las medidas de conciliación en 

este periodo 2021-2024?:

Existe un descontento generalizado, si bien algunas personas reconocen cierta 

flexibilidad, la mayoría describe un entorno con falta de claridad informativa y 

dificultades para ejercer derechos básicos. 

Los problemas principales incluyen la falta de comunicación sobre las medidas 

existentes, obligando a las personas a buscar información por medios externos, y la 

arbitrariedad en la concesión de permisos, que genera desigualdades según quién 

evalúe cada solicitud. 

Esta situación se ve agravada por obstáculos prácticos como la falta de formularios 

estandarizados y negativas injustificadas. Se percibe una gestión basada en la 

desconfianza que ha endurecido condiciones como el teletrabajo, dificultando la 

conciliación y generando estrés adicional. Aunque existen esfuerzos aislados por 

mejorar, estos resultan insuficientes sin explicaciones claras o difusión adecuada, 

manteniéndose la sensación de que no ha habido avances significativos pese a 

haberse identificado estos problemas en diagnósticos previos.



Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿Ha mejorado la gestión de conflictos en este periodo 2021-2024?:

Promedio: 2.13
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Eje 3

Gestión de las 
personas

Encuesta

¿Ha mejorado la gestión de conflictos en este periodo 2021-2024?:

Quienes pueden comparar con periodos anteriores describen un empeoramiento 

progresivo de las relaciones laborales. 

Aunque se han realizado esfuerzos puntuales como estudios psicosociales y 

procesos de coaching para la dirección, estas iniciativas han quedado como acciones 

aisladas sin impacto duradero. En el diagnóstico de 2022 se confirmó la gravedad de 

la situación, pero las medidas posteriores no lograron revertirla, percibiéndose el 

coaching para la dirección como una oportunidad perdida.

Los problemas se manifiestan en dinámicas conflictivas donde predominan el silencio 

como herramienta de gestión, la falta de respuesta a peticiones y la resolución de 

diferencias mediante el uso del poder. 



Eje 4

Mejora de 
procesos 
procedimientos 
de eLankidetza 
desde la 
perspectiva de 
género

Presupuestos

• En el periodo del plan, el personal de eLankidetza no se ha capacitado en la 

incorporación de la perspectiva de género en el presupuesto (sí se formaron 

previamente tres personas).

• Se ha llevado acabo un análisis limitado de impacto de género de los 

presupuestos ejecutados de eLankidetza.

• No se han incorporado en el presupuesto de eLankidetza las medidas 

establecidas a partir del proceso puesto en marcha por el Gobierno Vasco en 

torno a los presupuestos con perspectiva de género.

Contrataciones y licitaciones

• El AUZO(LAN)KIDEAK 4 fue desechado en la revisión del IV Plan Director, por 

falta de impulso desde el Gobierno Vasco, pero la temática de compra pública 

responsables se ha retomado en el grupo de CPDS del CVCS, con el impulso 

de eLankidetza. 

• Se han establecido ciertas alianzas con otros agentes sobre compra pública 

responsable y, concretamente, sobre la incorporación de cláusulas de género 

en la compra pública (relación con Emakunde, sesión del grupo CPDS, etc.).

• Existe mayor conocimiento de las cláusulas sociales –de género- (se ha 

asistido a formaciones) y se han aplicado en algunos procesos de 

contratación y licitación de eLankidetza. Sin embargo, se tienen dudas sobre 

el alcance y seguimiento de esas cláusulas con la contratación en marcha.

Matriz



Eje 4

Mejora de 
procesos 
procedimientos 
de eLankidetza 
desde la 
perspectiva de 
género

Marcos normativos, ayudas y actuaciones propias

• El Plan Director y las planificaciones sectoriales de eLankidetza recogen la 

perspectiva de género y, a través de los instrumentos que recogen, se 

implementa la perspectiva de género. 

• Si bien con ciertas limitaciones y faltando aún una sistematización mayor, se 

ha extraído conocimiento de los procesos vinculados a las ayudas de 

eLankidetza que ha posibilitado profundizar en los enfoques de género 

transversales –en menor medida- y sectoriales –en mayor medida-, quedando 

pendiente volcar lo anterior en los procesos de renovación de los decretos de 

ayudas.

• Se han elaborado informes de impacto de género –para la Ley 3/2024 y el 

decreto PGM-. 

• La extracción de información y el análisis del conocimiento extraído de los 

procesos vinculados a las ayudas de eLankidetza, para posibilitar profundizar 

en los enfoques de género –transversales y sectoriales-, ha sido limitado.

Matriz



Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 4 del I 

Plan pro equidad:

Promedio: 3.06
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Encuesta

Valora del 1 al 5 el nivel de implementación y alcance del Eje 4 del I 

Plan pro equidad:

La integración de la perspectiva de género en los procesos organizacionales muestra 

avances desiguales según las áreas. 

En contrataciones y licitaciones se considera la perspectiva de género, aunque casi 

de forma neutra. En el desarrollo de marcos normativos y documentos estratégicos 

se reconoce el avance, siendo el protocolo contra el acoso lo mejor valorado.

Sin embargo, estos progresos se ven limitados por la persistente falta de 

transparencia y comunicación interna, donde numerosas personas admiten 

desconocer completamente estos procesos, lo que impide tanto su evaluación como 

su mejora continua.

Eje 4

Mejora de 
procesos 
procedimientos 
de eLankidetza 
desde la 
perspectiva de 
género



Encuesta

¿Ha mejorado la incorporación de la perspectiva de género y/o el 

fortalecimiento de la transversalización de género en nuestros 

procedimientos internos en este periodo 2021-2024?:

Promedio: 2.94
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Encuesta

¿Ha mejorado la incorporación de la perspectiva de género y/o el 

fortalecimiento de la transversalización de género en nuestros 

procedimientos internos en este periodo 2021-2024?:

La aplicación de la perspectiva de género presenta un escenario desigual. Por un 

lado, se reconocen avances en aspectos culturales como el lenguaje inclusivo y los 

protocolos, persisten importantes limitaciones en su implementación concreta.

Por otro lado, muchas personas carecen de información suficiente para evaluar la 

aplicación real de criterios de igualdad, basándose en suposiciones como en áreas 

de contrataciones y procedimientos administrativos donde no participan 

directamente. 

La situación más crítica se identifica en la implementación del Plan, donde algunas 

respuestas señalan no identificar acciones concretas derivadas del mismo o 

atribuyen los posibles cambios observados a otras iniciativas paralelas.

Eje 4

Mejora de 
procesos 
procedimientos 
de eLankidetza 
desde la 
perspectiva de 
género



Encuesta

Teniendo en cuenta las valoraciones que has compartido sobre el 

nivel de implementación y alcance del I Plan pro equidad, ¿cuáles han 

sido los principales obstáculos que han limitado la ejecución del plan? 

Marca todos aquellos que consideres:

Obstáculos

2
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Otras

Falta de tiempo o limitado tiempo dedicado a la implementación del plan

Falta de espacios o limitados espacios para el intercambio y la reflexión

Falta de herramientas o limitadas herramientas para aplicar la perspectiva de género en el
trabajo

Falta de conocimientos o limitados conocimientos sobre lo que implica el trabajo de
género

Falta de apropiación o limitada apropiación de las responsabilidades que recoge el plan
para su implementación con respecto a personas / servicios

Falta de personal o limitado personal para el impulso del plan

Falta de liderazgo o limitado liderazgo político para el impulso del plan

Resistencia de personas concretas

Considerar que hay otros temas más prioritarios

Considerar que las desigualdades entre hombres y mujeres ya están superadas a lo interno
de eLankidetza



Encuesta

Además, ¿cuáles han sido las tres principales «palancas de cambio» 

(elementos que han contribuido a los avances) durante la ejecución 

del plan?:

El Plan ha dependido principalmente del impulso de la técnica de género, cuyo 

liderazgo es reconocido pero insuficiente sin un apoyo / acompañamiento más sólido. 

El Plan sirve como marco de referencia, pero su complejidad limita su operatividad y 

existe una percepción dividida sobre su implementación real. 

Se cuenta con un equipo técnico capacitado y colaboración externa, pero faltan 

estructuras para aprovechar estos recursos. 

Palancas, 
pero…



Breves conclusiones y recomendaciones

• El nivel de ejecución global del plan ha sido limitado.

• El menor avance se ha dado en el eje 3 relativo a Personas. Por contra, los apartados en los que se visualiza un mayor alcance son:

• Eje 1 – identificación de los ámbitos sobre los que generar aprendizaje y concreción de espacios de reflexión en torno a ellos –aunque no se 
hayan derivado esos espacios de análisis y extracción de aprendizajes sistematizados-. 

• Eje 2 – articulación del Plan de Comunicación con el I Plan pro equidad de género de eLankidetza y con el resto de planificaciones sectoriales.

• Eje 4 – mejora de procedimientos de la perspectiva de género con relación a marcos normativos, ayudas y actuaciones propias. 

• Se han identificado importantes limitantes que habría que superar para un avance más significativo. La principal limitación ha sido la falta de liderazgo 
o impulso político que priorice el Plan como estrategia central de eLankidetza. Junto a ello, destacan el poco conocimiento y apropiación del plan a lo 
interno de eLankidetza, así como la ausencia de una planificación operativa de acciones con tiempos y personas responsables definidos que asumen 
las tareas correspondientes. 

•  Teniendo en cuenta lo anterior, se identifican una serie de recomendaciones:

• Dar a conocer el plan a lo interno de eLankidetza y generar espacios para dar cuenta de los avances, para fomentar la apropiación del mismo. 

• De cara a la actualización de plan para el periodo 2025-2027:

• Simplificar la matriz –se podrían mantener ejes y objetivos-, identificando acciones prioritarias concretas con indicadores realistas y 
medibles.

• Asignar liderazgos específicos a cada una de las acciones priorizadas, y reservar tiempos y recursos para ello.

• De cara al impulso y seguimiento de las acciones del plan, se podría generar un grupo motor impulsor y, además, abordar esta cuestión 
de forma periódica y calendarizada en el Comité de Dirección. 





Anexo: detalle del nivel de cumplimiento y alcance

Eje 1 Aprendizaje para el desarrollo de una estrategia de equidad de género

Objetivo 1: Sistematizar información de las prácticas, experiencias y procesos de eLankidetza para alimentar 
los espacios de aprendizaje a partir del análisis de género realizados

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O1R1: Se han identificado los ámbitos

sobre los que queremos profundizar y

generar aprendizajes que

enriquezcan la estrategia de equidad

de género de eLankidetza

Los ambitos están identificados: (i) procesos pro equidad de género (GBA), (ii) procesos de empoderamiento de mujeres, y (iii) enfoque de diversidad sexual y de género (DSG). 

O1R2: Se ha elaborado y alimentado

un sistema de producción y

sistematización de la información que

posibilita hacer análisis de género de

los ámbitos identificados

Si bien ha habido ciertos avances en materia de gestión del conocimiento en eLankidetza, está pendiente definir un marco de trabajo estratégico en este ámbito, así como identificar a la(s) específica(s) que 

lidere(n) este proceso. 

Lo anterior ha hecho que en este ámbito los avances hayan sido limitados. Las propuestas aprobadas de GBA y de DSG están registradas y se ha avanzando con su análisis y extracción de información. Sin 

embargo, está pendiente un mayor análisis o sistematización de la información. Con relación a los procesos de empoderamiento de mujeres, se han identificado las iniciativas en ese ámbito, pero no se avanzado 

de forma significativa en la extracción de información.

En términos generales, no hay claridad de cómo continuar trabajando con la información a explotar y del personal dedicado a explotar datos, identificar un sistema de sistematización y posterior análisis y 

extracción de conclusiones y aprendizajes.



Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O1R3: Se han extraído conclusiones y

aprendizajes

Con relación a los procesos GBA, (i) se ha recopilado información (cuanti y cuali) de las iniciativas 2018-2024 (extraída de informes de seguimiento y de las comisiones mixtas) -está pendiente concretar un 

documento de sistematización con esa información y socializarlo-, (ii) se han recogido valoraciones y propuestas de mejora a través de la encuesta online a entidades y facilitadoras (2024), (iii) se ha trabajado en 

la propuesta de readecuación del Decreto de GBA 2018 (en base al proceso de adaptación decretos Ley Subvencciones y Ley Cooperación y Solidaridad), (iv) se han sistematizado las 9 ediciones de las jornadas 

anuales en esta materia que realizamos junto a la Coordinadora de ONGD de Euskadi, y (v) se ha propuesto realizar a partir de 2025 un espacio con las facilitadoras de los procesos GBA (acción incluida en el Plan 

Biena 2025-2026 de eLankidetza).

Con relación a empoderamiento de mujeres, como se ha comentado el avance ha sido menor y es un desafío aún la extracción de aprendizajes en este ámbito. Sin embargo, ha habido otros espacios sobre 

empoderamiento. En ese sentido, se destaca que en los procesos de baremación de PRO en los últimos años, se han realizado diferentes espacios de trabajo internos en eLankidetza sobre esta materia 

(unificación de criterios, simulación de baremaciones, análisis de dificultades, etc.).

Con relación a diversidad sexual y de género, (i) en 2021, realizamos una formación online (con asesoría de Fernando Altamira), dirigido a ONGD y al propio personal de eLankidetza, (ii) personal de eLankidetza 

ha acudido a jornadas de ONGD con proyectos relacionados (Mugen Gainetik, medicus mundi Bizkaia, Lagun Artean, Aldarte), (iii) se han identificado los proyectos/entidades relacionados con dicho enfoque en el 

periodo 2018-2024, así como el % de fondos concedidos anualmente a esta materia (una media de 1,5% anual con relación al total de fondos concedidosa), (iv) hemos sistematizado la información (cuanti y cuali) 

de las iniciativas GBA del periodo 2018-2023 -está pendiente concretar un documento de sistematización con esa información y socializarlo-, y (v) en 2024, el personal de eLankidetza tuvo espacio en el que 

Fernando Altamira nos presentó su tesis sobre cooperación transformadora no normativa -yhemos financiado la publicación del resumen de la tesis-.

O1R4: Se han establecido canales de

transmisión de las conclusiones y

análisis de género realizados que

garantizan que éstos lleguen a los

espacios de toma de decisión y a los

espacios colectivos de aprendizaje

Ver comentario anterior. 



Objetivo 2: Generar aprendizajes internos en eLankidetza para mejorar nuestras prácticas en la aplicación del 
enfoque de género

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O2R1: Se ha establecido un plan de

trabajo para desarrollar los espacios

de aprendizaje: temas, participantes,

tareas, calendario

Si bien se han generado algunos espacios de aprendizaje o reflexión tanto internos como externos con relación a los ámbitos identificados - procesos GBA, empoderamiento de mujeres y diversidad sexual y de 

género-, los mismos no han derivado directamente de los análisis y de la extracción de aprendizajes de forma sistematizada, ni han respondido a un plan de trabajo establecido.

O2R2: Se han adquirido las

capacidades necesarias para

dinamizar los espacios colectivos e

incorporar metodologías participativas

y de gestión de conflictos que

favorezcan el aprendizaje

No se ha recibido la formación propuesta en el periodo analizado.

O2R3: Se han adquirido las

capacidades necesarias para extraer y 

sistematizar conocimiento de los

espacios colectivos

No se realizado en el periodo analizado.

O2R4: Se han establecido espacios y

mecanismos de transmisión y

recepción del conocimiento generado

que garanticen su inclusión en la

toma de decisiones

Si bien el conocimiento generado se ha utilizado para la toma de decisiones -por ejemplo, se han introducido cambios en el decreto de GBA en base a los aprendizajes de las convocatorias 2018-2023-, no se han 

establecido propiamente y de manera formal espacios y mecanismos de trasmisión y recepción de conocimiento. Se reconoce que hay un desafío importante en la gestión del conocimiento de forma sistemática 

para la toma de decisiones. 

O2R5: Se han socializado los

aprendizajes con el conjunto de

eLankidetza

No se han realizado socializaciones. 

O2R6: El despliegue del I Plan pro

equidad de género de eLankidetza ha

favorecido el establecimiento de una

visión compartida respecto a la

promoción de la equidad de género

en la propia organización

Se han realizado varias acciones que pueden contribuir a este objetivo: (i) se ha mantenido la formación sobre género a nuevas incorporaciones (personal contratado, equipo BEK); (ii) parte de la plantilla ha 

participado en espacios como: Jornadas Empoderamiento bianuales, Jornadas anuales sobre GBA, jornadas online sobre diversidad sexual y de género, etc.; (iii) el conjunto del personal de eLankidetza ha tenido 

formación sobre acoso sexual en el marco de la elaboración del Protocolo (2022 y 2023), y (iv) el conjunto del personal participó en la presentación de la tesis de Fernando Altamira sobre cooperación 
transformadora no normativa  (2024)



Objetivo 3: Compartir e intercambiar aprendizajes y experiencias con otros actores para mejorar nuestras 
prácticas en la aplicación del enfoque de género y fortalecer en este ámbito a los agentes de cooperación

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O3R1: Se han identificado actores y

experiencias externas de las cuales se

quiere generar conocimiento que

enriquezca la estrategia de equidad

de género de eLankidetza

Se han identificado actores y experiencias externas, como la Coordinadora de ONGD Euskadi y ONGD/entidades con mayor recorrido en cada uno de los ámbitos. (i) Para procesos GBA: Mugarik Gabe, Setem, 

REAS, Alboan, ZEHAR, Oxfam, MMA, Amekadi; y (ii) para diversidad sexual y de género: Aldarte, Mugen Gainetik (Gehitu), medicus mundi Bizkaia, Paz y Solidaridad (Bizigay), Lagun Artean, ACPP, Lumaltik, 

Incyde-Fernando Altamira, Otrans (Guatemala), Comcavis Trans (El Salvador), La Corriente (Nicaragua), Cendipp (Perú), MST (Brasil), Ormusa (El Salvador), La Colectiva (El Salvador), Calala (Centroamérica), 

Observatorio Vasco LGBTIAQ+, Hiruki Larroxa. Está pendiente una mayor concreción / definición para empoderamiento de mujeres. 

O3R2: Se han generado espacios que

favorecen el intercambio de

experiencias y aprendizajes

Se han generado en espacios entorno a diversidad sexual y de género y a procesos GBA: (i) Jornadas en 2021 sobre diversidad sexual y de généro (80 personas, más de 30 entidades, participación media de 35-

40; valoración media de 8; y en 2024 presentación de la tesis de Fernando Altameria en eLankidetza y publicación de su resument, y (ii) Jornadas anuales junto con Coordinadora sobre procesos GBA (2021: 40 

personas de 29 entidades; 2022: 56 personas de 36 entidades, 2023: 49 personas de 31 entidades; 2024: 57 personas); Comisiones Mixtas de los GBA (16 en 2021; 7 en 2022; 17 en 2023; 33 en 2024), y en 2022 

se hizo un intercambio con entidades/facilitadoras de procesos aprobados en GBA 2022. Finalmente, resaltar que en 2022 y 2024 se realizaron las Jornadas de empoderamiento bianuales con el Ayuntamiento de 

Bilbao. 

O3R3: Se ha participado/dinamizado

en espacios con otros agentes para

intercambiar experiencias y

aprendizajes

Se ha participado en varios espacios. En 2021: Jornadas de Mugen Gainetik-DSG. En 2022: Jornadas de DSG de Mugen Gainetik, medicus mundi Bizkaia y EA-Lagun Artean; asistencia a Encuentro LBTI Venir al 

Sur (Uruguay); Congreso Fundamentalismos de medicus mundi Gipuzkoa. En 2023: Jornada de Mugen Gainetik-DSG; Jornada Coeducación-Alboan. En 2024: Cooperación Feminista (Barcelona); 

Interseccionalidad en políticas públicas-Emakunde.

Además, se han mantenido reuniones con: Calala (financiación organizaciones de mujeres y feministas), Mugen Gainetik (investigación con Sorginlore), Mugarik Gabe (La Colectiva-El Salvador), Alboan (India, 

mujeres viudas), MMB (Sesal-Honduras); Gernika Gogoratuz (mujeres semillero paz), con Fundación Triángulo (DSG), EA-Lagun Artean (Red Sanadoras); Otrans (DSG); Bartolina Sisa (Paz y Solidaridad)

O3R4: Se ha extraído y sistematizado

conocimiento de los espacios

generados con agentes externos

No se realizado en el periodo analizado.

O3R5: Se han establecido

mecanismos de transmisión de los

conocimientos generados que

posibilitan su socialización dentro de

eLankidetza

No se realizado en el periodo analizado.

O3R6: Se han establecido canales de

transmisión de las conclusiones y

análisis de género realizados que

garantizan que éstos lleguen a los

espacios de toma de decisión y a los

espacios colectivos de aprendizaje

No se han establecido como tal canales formales de transimisión. No obstante, resaltamos que para el proceso de readecuación del decreto GBA, se han introducido los cambios en base a los aprendizajes de las 

convocatorias 2018-2023 (informes, comisiones mixtas, encuesta online a entidades+facilitadoras). Se considera que hay un desafío / pendiente en el establecimiento de canales de transmisión de conocimiento 

para la toma de decisiones.        



Objetivo 4: Generar los conocimientos y dotar de herramientas al personal de eLankidetza en materia de 
género que posibiliten llevar a cabo el I Plan pro equidad de género de eLankidetza

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O4R1: Se ha establecido un sistema

de identificación y recepción de las

necesidades formativas derivadas del

despliegue de la estrategia de

equidad de género de eLankidetza

Si bien no se ha establecido como tal un sistema, sí se  han desarrollado algunas acciones tales como: (i) se ha hecho mailing con información sobre la formación del IVAP en materia de igualdad, (ii) se ha 

reenviado información sobre formación Emakunde a Comité Dirección, sobre todo relacionado con el protocolo de acoso, claúsulas igualdad en contrataciones, presupuestos con perspectiva de género, etc.. (iii) se 

han enviado notas respecto a novedades sobre la renovación de la Ley Igualdad CAE (2022) al Comité Dirección, y (iv) se ha elaborado el diagnóstico de necesidades de formación de eLankidetza con el apoyo del 

IVAP -diagnóstico genérico, no centrado específicamente en igualdad-. 

O4R2: Se ha desarrollado un Plan

formativo adaptado a cada

persona/servicio que responde a las

necesidades identificadas

No se ha desarrollado un plan formativo individual, ni en términos generales, ni en cuestiones vinculdas con igualdad. No obstante, se pueden apuntar varias cuestiones: (i) en los reportes anuales de Emakunde 

sobre presupuesto ejecutado en igualdad (2021-2023), tan sólo se recoge que dos personas  técnicas de eLankidetza han tenido formación "externa" de igualdad/género; (ii) e cuanto a la técnica de género, ha 

participado en las siguientes formaciones: Igualdad en contratos y Protocolo Acoso en empresas (2021); Congreso Emakunde-Masculinidades (2022); Emakunde-renovación Ley Igualdad CAE (2023); 

Interseccionalidad en políticas públicas-Emakunde (2024).

O4R3: Se ha establecido un sistema

de seguimiento y evaluación de las

formaciones impartidas

No se ha establecido el sistema sobre las formaciones impartidas. No obstante, cabe resaltar que sí se han valorado: Jornadas bianuales de Empoderamiento; Jornadas anuales con la Coordinadora; 

sensibilización/formación sobre el protocolo de acoso y la formación online sobre diversidad sexual y de género. 



Eje 2 Comunicación y redes para el refuerzo de la estrategia

Objetivo 5: Aumentar la transparencia en la toma de decisiones para favorecer el despliegue de la estrategia 
de equidad de género

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O5R1: Se han fortalecido capacidades

en torno a: i) gestión de espacios de

toma de decisiones, ii) herramientas

de transmisión de decisiones tomadas

No se han fortalecido capacidades, de forma sistemática y al conjunto de eLankidetza, con relación a la gestión de espacios de toma de decisioens y herramientas de transmisión de decisiones tomadas. Sin 

embargo, cabe resaltar un proceso llevado a cabo, con el apoyo de una consultora externa, con el Comité de Dirección en ese sentido: herramientas para la toma de decisiones, canales de información, etc. Este 

proceso derivó en ciertas mejores a lo interno de los servicios, pero no en la relación entre servicios y con relación al conjunto de eLankidetza. 

O5R2: Se han establecido

mecanismos de transmisión de la

información en torno a la toma de

decisiones respecto al desarrollo del I

Plan pro equidad de género de

eLankidetza

Si bien se han dado acciones como las que se enumeran a continuación, hay un sentir generalizado de que el plan no está presente en la cotidianidad de eLankidetza: (i) reuniones periódicas de la técnica de 

género con las responsables de los servicios de Coordinación Estratégica y Coordinación Técnica para compartir planes anuales de género, (ii) reuniones de la técnica de género con personas encargadas de 

planificación en eLankidetza para definier planes anuales de eLankidetza, evaluación planificaciones plurianuales, etc., (iii) reuniones de la técnica de género con la Dirección y Comité de Dirección (han ido 

disminuyendo: 5 en 2021, ninguna en 2022, 1 en 2023, 1 en 2024), (iv) reuniones de la técnica de género con técnica de comunicación, y (vi) reuniones con la responsable del servicio de Administración y 

Servicios para plan formación, tareas y funciones respecto a Plan, medidas conciliación, presupuesto, contrataciones/licitaciones, protocolo de acoso, etc. No se han dado reuniones del conjunto de eLankidetza 

para dar seguimiento al plan. 

O5R3: Se cuenta con espacios de

toma de decisiones claros en relación

a las personas integrantes, tareas y

funciones y dedicación

No se cuenta con dichos espacios



Objetivo 6: Reforzar el compromiso de eLankidetza a través de la estrategia de comunicación externa como 
entidad comprometida con la equidad de género (hacia la ciudadanía, otras instituciones y agentes)

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O6R1: El enfoque de género y de

diversidad sexual están insertados en

el Plan de Comunicación tanto a nivel

de objetivos estratégicos, como a

nivel operativo (planes anuales,

mecanismos de comunicación con los

que cuente eLankidetza)

Los planes anuales y mecanismos de comunicación de eLankidetza no es tanto que inserten el enfoque de género y de diversidad sexual y de género, si no más bien que se informa de actividades concretas / 

relacionadas: propuestas GBA aprobadas anualmente, jornadas realizadas (empoderamiento, anuales con Coordinadora sobre procesos GBA, etc.), visitas recibidas en sede, días internacionales, etc. Además, se 

cuidan las imágenes (mayoría mujeres en roles activos) y en los vídeos que se van realizando se apuesta por incluir testimonios de mujeres en su diversidad. 

O6R2: El Plan de Comunicación se

articula con el I Plan pro equidad de

género de eLankidetza y con el resto

de Planes y Estrategias vigentes (Plan

Director, Acción Humanitaria,

(H)abian

Se mantienen reuniones anuales entre la técnica de género y la técnica de comunicación para compartir Plan Anual, además de mantener encuentros concretos entorno a cuestiones específicas como la 

renovación de la página web de eLankidetza, la generación de ideas para propuestas comunicativas en el marco del convenio de eLankidetza con EITB, los viajes de seguimiento, los recursos/materiales de 

entidades, etc. 

O6R3: Se han establecido los espacios 

de coordinación y mecanismos de

trabajo para que el Plan de

Comunicación se nutra del

conocimiento generado en los

espacios colectivos de aprendizaje

establecidos, tanto de los establecidos

a nivel interno como aquellos

establecidos con agentes externos

(entre ellos el movimiento feminista)

En tanto los avances en los diferentes ámbitos identificados han sido limitados, no se han establecido como tal espacios de coordinación y mecanismos de trabajo concretos. 

O6R4: Se cuenta con una estrategia

de sensibilización para visibilizar el

trabajo en equidad de género

impulsado desde eLankidetza,

orientada a la ciudadanía y al

Gobierno Vasco

Si bien se han desarrollado diferentes acciones -comunitativas principalmente- para visibilizar el trabajo en materia de equidad de género impulsado por eLankidetza, no se cuenta con una estrategai de 

sensibilización definida en ese sentido. 



Eje 3 Gestión de las personas

Objetivo 7: Generar los conocimientos y dotar de herramientas al personal de eLankidetza en materia de 
género que posibiliten llevar a cabo el I Plan pro equidad de género de eLankidetza

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O7R1: Se ha elaborado un

documento detallado por cada puesto

de trabajo, que recoge las tareas,

funciones y responsabilidades

propuestas en el I Plan pro equidad

de género de eLankidetza

No se ha elaborado el documento en términos de totalidad plantilla, pero sí a nivel de responsabilidades del plan con relación a los servicios de eLankdietza. Es una tarea pendiente aún el pensar en las personas 

específicas que pueden asumir tareas respecto al polan, liberar teimpo para ello, dotar de recursos, etc. 

O7R2: Se ha realizado el análisis de

cada puesto de trabajo, analizando

las cargas de trabajo y el desempeño

de funciones y tareas, incorporado las

nuevas incorporaciones previstas

No se ha realizado el análisis hasta el momento por cada puesto de trabajo. Se pone de relievie de que aún es un desafío el reparto y la carga de tareas / responsabilidades, el cuidado, la coordinación entre 

servicios, etc.     

O7R3: Se han definido las tareas,

funciones y responsabilidades de

cada puesto de trabajo incorporando

aquellas vinculadas con el despliegue

y el desarrollo de la estrategia de

género de eLankidetza

No se ha medido hasta el momento.                    



Objetivo 8: Mejorar el acceso y disfrute de las medidas que favorecen la conciliación de la vida laboral y 
personal y, de esta manera, reducir la invasión de la esfera del empleo sobre la esfera privada

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O8R1: Se han establecido

mecanismos de acceso a la

información en materia de personal

(derechos, obligaciones y medidas de

conciliación) accesibles y transparente

Si bien se cuenta con un cuadro/resumen con las principales medidas, que está accesible en Elkarlan, la difusión / información sobre el mismo puede ser limitada. 

O8R2: Se ha incorporado en los

planes de acogida del personal nuevo

un apartado en torno a los derechos

laborales en materia de conciliación

(permanente)

Si bien hay un manual de acogida (última versión marzo 2024)  en Elkarlan, no recoge específicamente medidas de conciliación

O8R3: El personal de eLankidetza

tiene conocimiento actualizado en

torno a derechos laborales en materia

de conciliación, incorporando en

espacios de coordinación punto en

orden del día  para: a) informar sobre 

cambios y actualizaciones en torno a

medidas; b) informar sobre

calendario laboral, y otros aspectos

que supongan tomar medidas

vinculadas a la organización de

cargas de trabajo; c) plantear

posibles dudas y realizar consultas en

esta materia (Anualmente (mínimo) + 
Cuando haya cambios y
actualizaciones)

No se ha medido / valorado el conocimiento hasta el momento. No obstante, cabe señalar, que por situaciones generadas -entre otras, entorno a la emergencia por COVID- ha habido bastante insatisfacción a 

nivel de información, de respuesta -o no-de consultas realizadas. En cuanto a medidas conciliación, en general, las personas las conocen, otras echan de menos más información al respecto; a veces se tiene 

conocimiento por compañeras de trabajo; no hay actitud activa; hay documentación en Elkarlan, pero los documentos no recogen todas las casuísticas posibles, hay temas que no están tan claros, se generan 

diferencias, etc. Se considera que hay margen de mejora en este sentido. 



Objetivo 9: Incorporar en las dinámicas y espacios de trabajo relaciones y actitudes que ubiquen el cuidado 
en el centro de la organización para poder establecer lugares más amables y colaborativos

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O9R1: Se ha elaborado un Protocolo

de acoso sexual y por razón de sexo a

través de un proceso participativo

No se ha concretado el protocolo como tal en el periodo 2021-2024, pero se han dado pasos importantes para avanzar en ese sentido. En 2022 se realizó formación sobre Protocolo (con Sortzen) de toda la 

plantilla de eLankidetza (33 personas). Y en 2023 se retoma el proceso y se inicia la elaboración de un Protocolo propio, con la greación de un grupo motor a lo interno de eLankidetza y el desarrollo de un oroceso 

participativo con toda la plantilla (36 personas), mediante 3 grupos de discusión y debate. 

En 2025 se prevé cerrar el documento.   

O9R2: El personal de eLankidetza se

ha capacitado en torno a la escucha

activa y el diálogo

No se han realizado, por el momento, formaciones en ese sentido.      

O9R3: El personal de eLankidetza,

sobre todo las personas con

responsabilidades, se ha capacitado

en torno a liderazgos participativos

No se ha realizado formación en ese sentido al conjunto de la plantilla, pero sí en un proceso formativo en el que participó el Comité de Dirección se abordaron cuestiones vinculadas con liderazgos participativos. 



Eje 4
Mejora de procesos y procedimientos de eLankidetza desde la perspectiva de 
género

Objetivo 10: Avanzar en incorporar la perspectiva de género en el presupuesto de eLankidetza

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O10R1: El personal se ha capacitado

en la incorporación de la perspectiva

de género en el presupuesto

Desde la puesta en marcha del plan en 2021 no se ha realizado formación ofrecida desde el IVAP sobre esta temática -con anterioridad a esa fecha, se formaron tres personas de eLankidetza-. Se apunta, 

además, que en las jornadas anuales que se realizan con la Coordinacora de ONGD de Euskadi en la edición 2020 se abordó esta temática -igualmente, fuera del marco temporal del plan-. 

O10R2: Se ha llevado acabo el

análisis de impacto de género de los

presupuestos ejecutados de

eLankidetza

Este análisis se ha realizado de forma parcial y no en todos los años del periodo analizado 2021-2024. 

O10R3: Se han incorporado en el

presupuesto de eLankidetza las

medidas establecidas a partir del

proceso puesto en marcha por el

Gobierno Vasco en torno a los

presupuestos con perspectiva de

género

No se realizado en el periodo analizado.



Objetivo 11: Asegurar el enfoque de género y la incorporación de la perspectiva de género en los procesos de 
contratación y licitación que está llevando a cabo eLankidetza 

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O11R1: eLankidetza ha participado

activamente en Auzo(Lan)kideak 4

siguiendo las indicaciones del

Gobierno

En la revisión del IV Plan Director, para su prórroga para el periodo 2022-2024, este AUZO(LAN)KIDEAK se desechó por su limitado desarrollo en el periodo 2018-2021. Sin embargo, la temática de compra pública 

responsable se ha retomado en el marco del Grupo de trabajo de coherencia de políticas para el desarrollo sostenible del Consejo Vasco de Cooperación y Solidaridad. Este espacio cuenta con el impulso y 

participación de eLankidetza. 

O11R2: Se han establecido alianzas

con otros sectores en torno a la

compra pública responsable y,

concretamente, a la incorporación de

cláusulas de género en la compra

pública

Se ha ido informando al Comité de Dirección de eLankdietza de las novedades/materiales que nos remiten desde Emakunde en esta temática -por ejemplo, en 2023 se compartió la Guía para la inclusión de 

clausulas igualdad género en contratos, subvenciones, convenios, instituto de las mujeres. Y en 2024, se realizó una sesión en este ámbito en el Grupo de trabajo de coherencia de políticas para el desarrollo 

sostenible del Consejo Vasco de Cooperación y Solidaridad. 

O11R3: Existe mayor conocimiento de

las cláusulas sociales –de género- y se 

aplican en los procesos de

contratación y licitación de

eLankidetza

En 2021 se participó en una formación relacionada (Lesmes, Igualdad en la contratación pública: Análisis de la instrucción del Gobierno Vasco de 2019). Mirando a la aplicación de las clausulas en los procesos de 

contratación y licitación, (i) según los reportes anuales del presupuesto ejecutado (2021-2023), se ha aplicado en 1 de las 2 licitaciones  (contrato para evaluar intervenciones humanitarias en Palestina 2018-2021), 

(ii) en cuanto a procesos selectivos de empleo, en 2022 hubo cuatro, y ninguno con valoración méritos/formacion en género; en 2023 hubo 3, ninguno de ellos valoraban méritos/formación en género.

Con relación a esta cuestión, cabe señalara que en el Gobierno Vaso existe una junta asesora de contratación que establece qué cláusulas hay que incluir en los pliegues según las normativas de Emakunde, 

IHOBE, etc. e indica al conjunto del Gobierno qué cláusulas hay que incluir. Sin embargo, se estima que hay dudas en el alcance de la aplicación de las cláusulas y su seguimiento cuando las contrataciones están 

en marcha. 



Objetivo 12: Avanzar en la incorporación de la perspectiva de género en los marcos normativos, documentos 
estratégicos y actuaciones de eLankidetza vinculadas a las ayudas que otorga

Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O12R1: El Plan Director y las

Estrategias vigentes –así como las

posteriores- implementan la

perspectiva de género

Las planificaciones y estrategias de eLankidetza promueven la perspectiva de género, que se concreta principalmente a través de los diferentes instrumentos subvencionales de concurrencia, que tienen como 

criterio de exclusión la transversal de género. A continuación, se da cuenta de algunos procesos vinculados a la normativa, documentos estratégicos y decretos subvencionales. 

(i) Proceso renovación de la ley vasca de cooperación: en el anteproyecto de ley, en cuya concreción eLankidetza tuvo un rol impulsor, se recogen feferencia al al feminismo, organizaciones mujeres y feministas, 

colectivos LGTBI+, desigualdades género, agenda feminista, enfoque feminista, justicia de género, equidad. En el proceso de definición, se hizo una reunión específica con organizaciones feministas y LGTBI+. 

Además, se recibieron enmiendas y alegaciones del Observatorio Vasco LGBTIAQ+. El texto definitivo (Ley 3/2024) recoge menciones como: agenda feminista, organizaciones de mujeres y feministas, colectivos 

LGTBI+, justicia global (dimensión de género entre otras); entre los enfoques, se incluye el enfoque feminista; entre los principios, se incluye el de equidad; y se recoge que las acciones de cooperación y 

solidaridad deben promover la efectiva transversalización del enfoque feminista con perspectiva interseccional.      

(ii) Proceso de renovación del decreto de programas (PGM): en el proceso de reflexión para su renovación se analizó el impacto en las transversales (género entre ellas), y se debatió sobre ello para su plasmación 

en el nuevo decreto. Además, para la aplicación del nuevo decreto (convocatoria 2024) se han consensuado criterios para los planes GBA y las políticas género. 

(iii) Proceso de evaluación del IV Plan Director 2018-2024: en el marco de esta revisión, se ha sistematizado desde la unidad de género diferentes cuestiones: i) grado satisfacción de entidades y eLankidetza 

respecto a procesos GBA + grado de apropiación por parte de entidades y cambios generados (GBA 2018 a 2023); ii) valoración de las jornadas sobre diveresidad sexual y de género; iii) nº de espacios de 

reflexión y aprendizaje impulsados; iv) con relación a los planes pro equidad de género en las entidades como un elemento clave para el impulso de la transversalidad de género: nº de procesos apoyados + nº 

de organizaciones que adoptan un protocolo de acoso; v) nº de iniciativas presentadas en temática diversidad sexual y de género. Además, la revisión  contó con el aporte de una experta externa que concluyó 

que el IV Plan Director tiene una apusta decidida por la transversaldiad de género y cuestioens que ya impulsa se enlazan con el enfoque feminista.  Además, en el periodo ser han realizado otras revisiones 

internas como la relativa a la Estrategia de Acción Humanitaria y la Hoja de Ruta de Protección.

Por último, con relación a las subvenciones directas (ZUZ) y nomiativas (IZE), en 2021 tuvimos 23 ZUZ + 10 IZE, 4 de los ZUZ incluyeron criterios igualdad -empoderamiento de mujeres / organizaciones feministas- 

(Synergie, IM-Defensoras, Barefoot, Mujeres África); en 2022 tuvimos 13 ZUZ + 10 IZE, 3 de los ZUZ con criterios (Venir al Sur, Reseau, Urgent Action Fund - África); en 2023 tuvimos 20 ZUZ + 18 IZE, 4 ZUZ con 

criterios (Mujeres por África, ONU Mujeres El Salvador, 15º EFLAC, ONU Mujeres Estados Árabes) y 1 IZE (IM-Defensoras); y en 2024 tuvimos 12 ZUZ + 23 IZE, 1 ZUZ con criterios (Just Associates Southern Africa - 

JASS SNA) y 1 IZE (IM-Defensoras).



Resultado Alcance Nivel de implementación / alcance

O12R2: Se ha extraído conocimiento

de los procesos vinculados a las

ayudas de eLankidetza que ha

posibilitado profundizar en los

enfoques de género transversales y

sectoriales, en los procesos de

renovación de los Decretos de ayudas

Si bien ha habido avances en este sentido, aún hay grado de mejora y profundización. A continuación se recogen los puntos principales:

(i) Compromisos en % de fondos distribuibles para empoderamiento de mujeres (20%) y organizaciones feministas sel Sur (10%): se han alcanzado los % establecidos en la planificación, a excepción del % de 

empoderamiento de mujeres en 2022 y 2024 (se alcanzó el 18,55% y el  17,14%, respectivamente).    

(ii) Sobre el enfoque de diversisdad sexual y de género: desde la convocatoria de PRO-2019, se valora este enfoque en la baremación de propuestas de K3. Se han apoyado las 2 últimas ediciones del Encuentro 

LesBiTransInter Feminista de América Latina y Caribe (ZUZ 2018 y 2022) -con la participación de dos personas de eLankidetza en el encuentro de 2022-, así como se ha dado apoyo a una experiencia piloto (ZUZ 

2023) de medicusmundi Bizkaia en Honduras -con la participación de dos personas de eLankidetza en una formación en Honduras en 2024-. Se ha invitado a Fernando Altamira a que presentara su tesis sobre 

cooperación transformadora no normativa  y se ha apoyado la publicación. En cuanto a procesos GBA que incorporan este enfoque: algunas entidades se están formando en la materia, algunass están 

incorporando el enfoque de diversidad sexual y de género en la actualización de sus diagnósticos organizacionales (Mugarik Gabe, Zehar, Paz y Solidaridad) y planes.     

O12R3: Se han elaborado informes

de impacto de género –de renovación

de decretos- multiservicio o de

manera conjunta haciendo un

seguimiento de las conclusiones de

esos informes

En el periodo analizado, (i) para la renovación del decreto de programas (PGM) se ha realizado un informe de impacto de género -para lo cual se han analizado las propuestas apoyadas desde 2007 en el marco 

de este instrucmentos con el objetivo de obtener información sobre el tipo de iniciativas apoyadas, las actividades realizadas y el impacto que han tenido en términos de género y recgoer los principales hallazgos; 

y (ii) en el marco de tramitación de la ley de cooperación y solidaridad (3/2024), se ha elaborado el informe respectivo.

O12R4: El análisis del conocimiento

extraído de los procesos vinculados a

las ayudas de eLankidetza posibilita

profundizar en los enfoques de

género –transversales y sectoriales-

Si bien se dan espacios de análisis conjuntos a lo interno de eLankidetza, hay gran margen de mejora en los procesos y procedimientos y en la estracción de conocimiento de forma sistematizada. Ha resultado 

dificil extraer aprendizajes al no llegar a todo el ciclo del proyecto y al no tener criterios totalmente unificados.
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