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QUIEN
PROMUEVE

CIRCULO SOLIDARIO EUSKADI

es una ONGD cuyo objetivo es fomentar el desarrollo y la promo-
cién personal y social, para superar la pobreza y generar sociedad
civil activa en los lugares urbanos marginales de El Salvador, Peru
y Filipinas. Ademas, consideramos que es fundamental el cambio
de mentalidades en el Norte como aspecto basico de nuestra ac-
tuacion.

Iniciativas de Cooperacion y Desarrollo

es una consultora social que facilita procesos de fortalecimiento
institucional a través de formaciones y asesorias sobre evalua-
cion, sistematizacion, planeacion estratégica y diagnéstico. La cla-
ve transversal de este trabajo es la participacién que contribuye
al empoderamiento de personas e instituciones que persiguen la
construccién de un desarrollo humano, sostenible e integral.




PRESENTACION

Esta publicacion es fruto de un proceso participativo
y participado que comenzé en el ano 2008 con el
objetivo de contribuir a la mejora de la situacion
de la ED en Euskadi a través de la realizacion de un
diagnéstico realizado por un grupo plural y diverso
de ONGDs, liderado por CSE y acompanado por
Iniciativas de Cooperacion y Desarrollo.

Origen de la iniciativa

Este planteamiento surge a partir de la experiencia de afios de
trabajo de CSE en el ambito de la Educacion para el Desarrollo y la
percepcion, compartida por otras ONGD con las que hemos tenido
contacto, de la poca importancia que aln se da a las acciones en el
Norte y al enfoque de la ED dentro de nuestras organizaciones.

En algunos de los espacios que CSE ha compartido con otras
organizaciones, en donde el tema central era la Educacion para el
Desarrollo, se reconocia que a las organizaciones nos cuesta en-
trar a trabajar el enfoque de Educacién para el Desarrollo, ya que
nos encontramos con carencias tanto a la hora de incorporarlo en
nuestros proyectos como a lo interno de la organizacién. Esto pro-
voca que muchas veces acabemos haciendo Sensibilizacién para el
Desarrollo que, si bien es un ambito de trabajo muy necesario y
que tiene su impacto en la ciudadania, no podemos en ningun caso
reconocerla como sinébnimo de Educacion para el Desarrollo.

A pesar de que en los Ultimos afios se ha logrado ampliar la
concepcion de lo que supone trabajar en ED y Sensibilizacion y
se ha reconocido, al menos a nivel de discurso, lo fundamental de
las acciones en el Norte en el trabajo por el desarrollo, aiin nos




encontramos con que la ED y la Sensibilizacién son las “hermanas
pequenias” de la Cooperacion al Desarrollo.

¢Qué hemos pretendido con el diagnéstico?

Visibilizar la situacion actual de la ED a partir de lo que cuen-
1 ten las propias personas implicadas en este ambito (personal
técnico de ED de ONGD, instituciones, personal directivo, volunta-
riado, etc.). Mostrando tanto sus carencias como potencialidades.

Promover y facilitar espacios de reflexién y encuentro que pu-

dieran llevar a las ONGD e instituciones publicas a fortalecer
su coordinacion y establecer unas lineas de accién que deriven en
una futura agenda de trabajo en torno a la ED.

El enfoque del diagnéstico

El diagnéstico participativo que plantea este proyecto se concibe
como un proceso de aprendizaje colectivo que se ha basado en la
participacion y la reflexion. Queriamos impulsar una participacion
que fuera mas alla de la asistencia a las actividades propuestas y
llevara a los diferentes agentes a comprometerse con el proceso y
hacerlo suyo. De manera que una vez detectados los problemas y
retos, los y las participantes fueran conscientes de que correspon-
de a todas y todos responsabilizarse y plantear mejoras.

No queriamos plantear un diagnoéstico solamente para detectar
los problemas de la ED, sino también sus innumerables potenciali-
dades; nuestra intencion ha sido facilitar espacios para compartir
datos, visiones de personas de diferentes organizaciones y ambitos
y hacer visibles estas opiniones.

La metodologia que se ha utilizado a lo largo del proyecto se
ha basado en los componentes metodolégicos de la ED. Es decir,
se ha promovido una educacion activa, que fomenta el aprendi-
zaje a través de la experimentacion, la formulaciéon de hipétesis,
la relacion entre contenidos-valores-procedimientos, el debate, la
busqueda y el andlisis de la informacion, y los planteamientos de
estrategias de accion.

El proyecto ha constado de tres momentos principales:



Reflexion sobre ED: Se organizaron 5 talleres (4 con ONGD y 1
1 con instituciones) en los que se reflexion6 en torno a diferentes
cuestiones de ED y se recogieron datos para la elaboracién del
diagnéstico.

Recogida de datos y elaboraciéon del diagnéstico: ademas de

la recogida de datos a través de talleres, se realizaron entre-
vistas con distintas organizaciones sociales y personal técnico/a
de instituciones publicas. Con los datos recogidos se elaboré un
borrador de diagnéstico que se contrast6 con las organizaciones e
instituciones participantes a través de un taller de validacién.

Socializacion del diagnostico y elaboracion de las lineas de ac-

cién: Se llevéd a cabo una jornada de socializacion del diagnos-
tico en la que ademas se trabajé en la elaboracion de lineas de
accion que promuevan una mejora en la situacién de la ED.

La publicacién que tienes entre manos consideramos que cuenta
con un alto componente formativo que se concreta en la visibiliza-
cion del propio proceso de elaboracion del diagnoéstico participa-
tivo, asi como a través de las propuestas de reflexiéon que plantea-
mos en cada capitulo.




:COMO HEMOS
REALIZADO EL
DIAGNOSTICO?

La fotografia que muestra este diagnéstico se
aproxima mucho a la realidad de la ED que llevan
a cabo las ONGD de la CAPV. Es una fotografia que
nos puede ayudar a observar algunas realidades,
algunas experiencias. Nos aproxima igualmente a
algunas pistas de por donde pueden ir los nuevos
desafios de la ED.

Aunque somos conscientes que este diagnostico muestra una fo-
tografia algo borrosa de la realidad, ya que nos hubiera resultado
dificil disponer, en el marco de este proyecto, de una fotografia
completa de la realidad porque las practicas de ED que se estan
llevando a cabo son muchas y variadas.

Hemos centrado nuestros esfuerzos en un “diagnéstico sig-
nificativo”, profundizando en las practicas de un amplio grupo de
organizaciones. El proceso que hemos llevado a cabo ha sido a
través de una metodologia participativa que ha permitido un ma-
yor diadlogo entre las personas y organizaciones que hacen ED y
que han participado en el diagnéstico. Hemos profundizado en
estas practicas que, aunque posiblemente no representen a toda la
realidad compleja de la ED, si que nos pueden dar algunas claves
para comprender mejor lo que se esta haciendo y lo que podriamos
hacer en el futuro.

En este diagnéstico hemos puesto en didlogo a 32 experien-
cias plurales de la CAPV, atendiendo a los siguientes criterios:

= Que sean ONGD de Araba, Bizkaia y Gipuzkoa.

= Que sean ONGD de las tres capitales.

= Que sean ONGD de otros municipios, no sélo de las capitales.
=>» Que sean ONGD de la Coordinadora.




= Que sean ONGD que estan fuera de la Coordinadora.
= Que sean ONGD de un tamafio grande.
= Que sean ONGD de un tamafio pequefio.

Ademas, hemos contado con la palabra y punto de vista de 4 ins-
tituciones publicas de la CAPV.

La metodologia de trabajo que nos hemos planteado ha sido
flexible, adaptada a la realidad de las ONGD, y siempre orientada
por un plan previo de trabajo (o mapa del proceso), que nos ha
guiado en el diagnostico. Quienes hemos facilitado esta investi-
gacion no hemos deseado ser “expertos ni expertas”, mas bien
hemos propiciado los espacios necesarios para que, junto a las
personas que hacen ED en las ONGD, construyamos, contrastemos
y debatamos las acciones que se llevan a cabo en el Pais Vasco. Asi
ha sido posible interpretar el trabajo de ED que estamos haciendo,
a través del dialogo, entre todos y entre todas.

Deseamos que este diagnostico nos ayude a dar el salto desde
el “reconocimiento de nuestras practicas” (quiénes somos y qué
hacemos) hacia “la accion transformadora” (quiénes podemos lle-
gar a ser y qué podemos llegar a hacer).

Mediante esta metodologia hemos deseado que quienes han
participado sean sujetos de un proceso de ensefianza-aprendizaje,
coherente con la ED que deseamos realizar y no que sean un “ob-
jeto” de investigacion a los que observamos. Tal y como sefiala
Desiderio de Paz' “a través de un proceso interactivo, tiene lugar
un aprendizaje dialdégico y relevante: el tipo de aprendizaje signifi-
cativo que, por su importancia y por su utilidad para el sujeto, pro-
voca la reconstruccién de sus ideas previas y esquemas habituales
de pensar, de conocer y de relacionarse”.

Los ejes de trabajo del diagnéstico
“Tejiendo retos”

El equipo de apoyo del diagnéstico ha identificado cinco ejes de
trabajo, que estan interrelacionados entre si, sobre los que desea-
ba profundizar en esta investigacion:

eje 1: Estructura y cultura organizacional,
con los siguientes contenidos:
=> El modelo de ED por el que optan.




Los planes de ED a medio plazo.

La formacion de ED al interior de las organizaciones.
La valoracién de ED al interior de las organizaciones.
El personal de ED.

Las condiciones laborales del personal de ED.
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eje 2: Metodologias e innovacion,

con los siguientes contenidos:

(Qué es la innovacién?.

La puesta en practica de la innovacion.

Dos métodos que nos permiten ir innovando: la evaluacién y la
sistematizacion.

El diagnostico: una fase de la metodologia de la ED.

La incorporacién de la vision Sur.

Los sujetos con los que hacer ED el cambio social y la partici-
pacion.
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eje 3: productos, con los siguientes contenidos:
= /Qué es un producto?.

=> La valoracion que hacen las ONGD de sus productos.
= Los productos y los procesos.

=> La perspectiva de género en los productos de ED.

eje 4: incidencia politica, con los
siguientes contenidos:

= /;Qué es la incidencia politica?.

=>» La incidencia politica y la participacion social.
= Los grupos objetivo de la incidencia politica.
=> La evaluacién de la incidencia politica.

eje 5: dimension politica, con los
siguientes contenidos:

= /;Qué es la dimension politica?.

=> La dimension politica y la participacion social.
=> La evaluacion de la dimension politica

= La ED ¢solas o en compaiiia?.



=> Es a partir de estos ejes que hemos ido preguntando y pregun-
tandonos sobre como valorabamos la situacion de la ED en las
ONGD.

Las herramientas utilizadas: talleres,
encuestas y entrevistas?

Para llevar a cabo el diagnéstico hemos utilizado diferentes herra-
mientas: talleres, encuestas y entrevistas. Dependiendo de cada
una de las herramientas, ha participando un nimero diferente de
ONGD. Aunque hemos procurado contar siempre con las mismas
organizaciones, dependiendo en qué momentos no ha ocurrido asi
y hemos sido flexibles a la hora de posibilitar su participacion en
aquellos momentos que les ha sido posible.

Los talleres han permitido reflexionar colectivamente sobre las
diferentes practicas de ED de las ONGD de la CAPV. En este espa-
cio ha sido posible el contraste critico de lo que se esta realizando,
posibilitando unos momentos de ensefianza-aprendizaje entre las
y los participantes.

Las entrevistas han permitido profundizar con algunas organi-
zaciones sobre sus practicas de ED, acercandonos a sus lugares de
trabajo y conociendo de primera mano lo que estan realizando.

Las encuestas nos han posibilitado llegar a un mayor niimero
de organizaciones y de este manera enriquecer el diagnéstico con
otras visiones. Esta herramienta permite abrir cuantitativamente
las posibilidades del diagnéstico aunque, desde nuestro punto de
vista, los talleres y las entrevistas tienen unos efectos cualitativos

mayores.
Los talleres
LOS 5 EJES DE TRABAJO DEL DIAGNOSTICO
Estructura y cultura Incidencia
ayc Metodologias Productos y Dimensién
organizacional p
politica
Han participado Han participado Han Han participado
Con ONGD participado
8 ONGD 11 ONGD 8 ONGD 9 ONGD
Con Se ha realizado un taller en el que han participado 4
instituciones instituciones publicas y han trabajado sobre los 5 ejes




Las encuestas

LOS 5 EJES DE TRABAJO DEL DIAGNOSTICO
Estructura Incidencia
y cultura Metodologias Productos y Dimensién
organizacional politica
Han participado Han Han participado | Han participado
27 ONGD (entre participado 32 ONGD (entre | 32 ONGD (entre
las que estan 32 ONGD las que estan las que estan
Con ONGD las 8 senaladas (entre las que las 8 senaladas | las 9 senaladas
de los talleres) estan las 11 de los talleres) de los talleres)
senaladas de
los talleres)
Las entrevistas
Entrevistamos a 16 organizaciones. Para poder profundizar en el
didlogo, con cada una de ellas se trabajé sobre dos de los cinco
ejes. A continuacién, en el cuadro, se observa a cuantas organiza-
ciones se les pregunté sobre cada uno de los ejes.
LOS 5 EJES DE TRABAJO DEL DIAGNOSTICO
Estructura y cultura Dimension
aye Metodologias Productos politica e
organizacional . .
Incidencia
. Sobre este eje SOb_re este Sobre este eje
Sobre este gje se ’ gje se 2
Con ONGD pregunté a 8 ONGD se pregunté pregunté se pregunté
a7ONGD a8 ONGD a 9 ONGD
TOTAL DE ONGD QUE HAN RESPONDIDO A CADA EJE
Esfrucfur‘a 1% ?ulfura Metodologias Productos Inc:dgnc:a Dmep_s:on
organizacional politica politica




QUE TE VAS A
ENCONTRAR
EN ESTA
PUBLICACION

El diagnostico “Tejiendo retos” esta organizado en los
siguientes capitulos:

Primera parie: Reconocimiento de nuestras
practicas (quiénes somos y qué hacemos)

En esta primera parte presentamos los aportes cuantitativos y cua-
litativos que las organizaciones e instituciones publicas participan-
tes han realizado.

Estd organizada en cinco capitulos, que son los ejes de traba-
jor

Capitulo 1. Estructura y cultura organizacional
Capitulo 2. Metodologias

Capitulo 3. Productos

Capitulo 4. Incidencia politica

Capitulo 5. Dimensién politica

LA AN

Estos cinco ejes, tal y como ya hemos mencionado, estan interrela-
cionados entre si, se cruzan y se enriquecen mutuamente. Son los
ejes que “tejen los retos” de la ED.

A su vez, cada uno de los capitulos estd organizado en dife-
rentes apartados, ilustrados con aquellas graficas que muestran
algunos de los resultados obtenidos.




A lo largo del apartado hemos recogido la palabra de las per-
sonas participantes, en letra cursiva, ya que sus aportes nos pa-
recen de mucho valor porque ilustran, de manera excepcional, el
sentir y actuar de la ED que llevan a cabo las organizaciones e ins-
tituciones publicas. Por discrecion hemos respetado el anonimato
en todo momento.

Ademas presentamos en cada capitulo “Algunas preguntas
para profundizar en grupo en tu organizacion”. Son cuestiones que
nos pueden facilitar el debate en cada organizacion, a partir de los
resultados mostrados en el diagnoéstico, e imaginar como mejorar
el trabajo de ED.

Al finalizar cada capitulo encontramos un cuadro con las “Ideas
destacadas del Eje" que nos pueden ayudar a recordar, en un vis-
tazo rapido, algunas de las cuestiones que nos han parecido mas
relevantes, pero que, obviamente, no son las Unicas.

Segunda parte: La accion transformadora

Esta segunda parte muestra el “Capitulo 6. Quiénes podemos
llegar a ser y qué podemos llegar a hacer”. Aqui presentamos
las lineas de mejora identificadas junto a las organizaciones a partir
de los datos obtenidos y mostrados en la primera parte.

Estas lineas de mejora pueden ayudar a cada organizacién y
al conjunto de las mismas, asi como a las instituciones publicas, a
imaginar la ED que se puede seguir realizando en el futuro (a partir
de hoy mismo...).

Tercera parte: Las conclusiones inconclusas

En esta tercera parte presentamos el “Capitulo 7. Nuestra palabra”,
en el que mostramos algunas conclusiones, que seguro que no son
las Unicas ni las mejores, tan s6lo aquellas que, a quienes hemos
facilitado el proceso y al Equipo de contraste, nos parecen mas
destacadas. Posiblemente, a quien lea este diagnoéstico le resulten
mas significativas otras conclusiones propias. Seria algo estupen-
do, siempre y cuando las comparta y le sirvan para mejorar su
trabajo de ED.

Para la elaboracion de estas conclusiones inconclusas, ademas
de la palabra de las personas participantes en el diagnoéstico, he-
mos tenido en cuenta las aportaciones realizadas por las personas



que nos ofrecieron un marco teérico-practico introductorio a cada
uno de los Ejes (ver capitulo 8), asi como las aportaciones realiza-
das, mediante entrevista, por el Equipo Maiz (de El Salvador) con el
fin de contar con una mirada externa que pudiera venir a enrique-
cer la propuesta (ver capitulo 9).

Cuaria parte: Otras miradas
Esta parte esta organizada en dos capitulos:

B “Capitulo 8. Marco tedrico-practico introductorio a los ejes”.
Los talleres de discusion que realizamos con las organizacio-
nes tenian un componente formativo, ademas de debatir sobre
la practica de ED de cada una de ellas. Obviamente, mediante
el debate entre las organizaciones ya se estaba trabajando este
componente formativo; aun asi, tal y como hemos mencionado
en el parrafo anterior, solicitamos a cuatro organizaciones que
cada una nos aportaran su experiencia sobre un Eje especifico,
que ayudara al debate posterior.

Contamos con las aportaciones de las cuatro organizaciones,
ACSUR-Asturies, Alboan, CEAR Euskadi y Hegoa.

B “Capitulo 9. Contraste con organizaciones externas a nues-
tro contexto inmediato”. Una vez que obtuvimos los datos
los contrastamos, a través de unas preguntas generadoras,
con una organizacion de fuera de la CAPV. Concretamente con
Equipo Maiz de El Salvador. Mostramos sus aportes en este
capitulo.

Ademés mostramos la Bibliografia que os puede resultar inte-
resante, asi como los Agradecimientos (con nombres y apellidos)
a las personas que, de una u otra manera, habéis participado en
este proceso.

Aquellas personas y organizaciones que han dedicado su tiem-
po y muchos esfuerzos para que este diagnostico sea una realidad.
Gentes con quienes hemos disfrutado y aprendido mucho, perso-
nas que os creéis tanto la ED y que sofais y trabajais para que este
mundo sea mas digno... para todos y para todas.

Esperamos que todo este esfuerzo colectivo nos ayude a re-
flexionar y mejorar nuestras practicas de ED. Nos quedamos con
la seguridad de que el trabajo que estamos haciendo, en las orga-
nizaciones y en las instituciones publicas, merece la pena. La ED




estd siendo una realidad ya, ahora mismo. Y con todo, seguimos
imaginando como hacerlo mejor.

Tal y como ya hemos sefialado, este diagnéstico esta incom-
pleto, es una foto algo borrosa, en la que faltan muchas personas
y organizaciones. Pero esperamos que todas y todos nos podamos
reconocer en ella, seguro que con matices, pero que nos ayude a
identificar lo que se hace, con mas o menos acierto. Que nos ayude
a imaginar “nuevos posibles”, nuevos horizontes.

Gracias

a todos y
todas. Este
diagnoéstico
es vuestro.
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CAPITULO UNO

ESTRUCTURA
Y CULTURA
ORGANIZACIONAL

En el presente capitulo hemos preguntado a las
organizaciones sobre la importancia que tiene la ED
en su trabajo, teniendo en cuenta 6 cuestiones:

El modelo de ed por el que optan.

Los planes de ED a medio plazo.

La formacién en ED al interior de las organizaciones.
La valoracién de la ED al interior de las organizaciones.
El personal de ED.

Las condiciones laborales del personal de ED.

20 2 2

1.1. El modelo de ED por el que optan

Las organizaciones sefialan que la ED no es algo ambiguo sino
que se hace en base a unos criterios y a unos marcos teéricos. Esta
cuestion se refleja en que el 70,3% de las organizaciones consul-
tadas han contestado que tienen elaborado, por escrito, el modelo
de ED por el que optan, mientras que el 25,9% sefala que no lo
tienen por escrito.

“Dudo mucho que sea importante que todo deba estar escrito.
Las opciones las tenemos claras”

En dichos modelos destacan el término “proceso” (59,2%),
“conciencia critica” (51,8%) y “participacion” (44,4%), que las or-
ganizaciones han definido de la siguiente manera:




¢Qué se entiende por Proceso?

Las organizaciones sefialan que cuando se
habla de proceso, estan hablando de una
“actividad continua, constante, que no
termina, que se piensa y repiensa. Es un
camino, algo que no estd completamente
acabado, que esta en constante cambio.”
“No tiene inicio ni fin: no es puntual, re-
quiere insistir”. “La intervencion, los re-
sultados, no son lo que logramos al final
de la intervencién, sino que el proceso en
si, lo que realizamos en la intervencion,
ya son resultados.” “Estas acciones tienen
que tener una relacion y una continuidad
a medio-largo plazo, y ser algo integral.”
“Debemos intentar que cada ambito/acti-
vidad sea parte de un todo, haciendo un
seguimiento en el tiempo”

El proceso supone “permeabilidad,
que recoge aprendizajes, los proyecta,
que esta vivo.” Y sefialan que, para que
esto sea posible, los procesos debe ser

”

“algo publico, transparente”.

¢Qué se entiende por
Conciencia critica®?:

Conciencia y critica es un “proceso edu-
cativo que nos ayuda a cuestionar lo que
todo el mundo hace, las politicas publicas,
nuestras organizaciones y también nues-
tras propias vidas.” “Con capacidad de
filtrar la informacion que recibimos y ela-
borar una opinién propia, pensando mas
las cosas, yendo mas alla de lo que ves,
poniendo en tela de juicio los valores, las
propuestas, cuestionando lo imperante”
“También posibilitando que la sociedad
piense por si misma.”

La conciencia critica supone “Contras-
tar las concepciones, no tener una verdad
inmutable. Nos supone pensar sobre las
actividades que realizamos viendo que
hay otras posibilidades” “Nos da una vi-
sién del otro lado de la realidad.”

La conciencia critica nos ayuda a
“romper el circulo de la ignorancia y la
indiferencia. Y nos situa ante la proble-
maética de otra manera” Pero “no es algo
abstracto, ya que supone la creacién de
una postura politica, para proponer otro
modelo de sociedad y de persona alter-
nativo al imperante”

“Es un pequefio sacapuntas, algo que
vertebra el pensamiento hacia la acciéon.”

¢Qué se entiende por
Participacion??:

La participacién “incide directamente en
la persona y en la comunidad para que
sean sujetos de decisiones y acciones,
planteamientos y alternativas, también
para que tomen partido, para que se mo-
vilicen. Es una herramienta que necesita
de un sujeto politico, ciudadano, para la
transformacién social.”

“Es una herramienta, que impulsa la
ED, otras formas de Educacion, otras rela-
ciones con las personas, las politicas pu-
blicas, las instituciones publicas.”

“Es la génesis de los proyectos y
apuesta real en las actividades y también
en la evaluaciéon.”

Los modelos de ED a los que hacen
referencia las organizaciones se concretan
en diferentes lineas de trabajo, entre las
que destacan la sensibilizacion (77,7%),
la accién y participacion (66,6%) y la for-
macién (62,9%)




1.2. Los planes de ED
a medio plazo

Las personas que hacen ED consideran
que tienen muchas posibilidades y cana-
les para realizar una autocritica constante,
tanto de su trabajo especifico como del
resto de la organizacion (“somos quienes
siempre metemos el dedo en la llaga”) y
quienes plantean una duda constante al
trabajo que se realiza. Esto les lleva a
una reflexién continua del trabajo de las
ONGD, lo cual es un potencial para reali-
zar los planes estratégicos.

Una institucion publica sefiala que
“estamos en un proceso de giro, de cam-
bio, de lo que es la ED. Este giro, esta ac-
titud en cambiar, en avanzar lo que esta-
mos haciendo, ya es una potencialidad. Se
estan construyendo maneras de trabajar
en clave de proceso, no como actividades
sueltas.

EL MODELO DE ED, EL PLAN
DE ED Y EL CONOCIMIENTO
DE LAS DIRECCIONES
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Las ONGD también cuentan con un re-
curso humano muy motivado y formado”

El 67% de las organizaciones sefiala
que su organizaciéon dispone de un Plan
estratégico de ED® o bien uno organiza-
cional con referencia explicita a la ED. Hay
organizaciones que nos recuerdan que el
plan de ED debe ser coherente con el plan
estratégico general de la organizacion.

Las organizaciones consultadas des-
tacan, ademas, que estos planes han sido
elaborados de forma participativa, aun-
que sefalan que una cosa es participar y
otra muy distinta la capacidad de tomar
decisiones. Igualmente sefalan que para
elaborar los planes de ED es necesario
disponer de una metodologia que permi-
ta el debate y la toma de decisiones entre
las personas que forman la organizacion,
mas cuando en algunas organizaciones se
desconoce el trabajo que llevan a cabo
las otras areas.

En este sentido, el 88,8% de las or-
ganizaciones sefialan que disponen de
espacios definidos de participacion en la
toma de decisiones (no sé6lo de ED), tanto
para el personal contratado, como para
el voluntariado y la Junta directiva. Aun-
que varias organizaciones destacan que
hay mas espacios de participacion para el
personal contratado que para el volunta-
riado.

Sefialan el deseo de involucrar en su
trabajo de ED a las personas y organiza-
ciones con las que trabajan (las y los so-
cios), a través de procesos participativos,
de construccién colectiva. Sin embargo,
mencionan que es algo costoso y que
requiere mucho tiempo. En este sentido,
también destacan la dificultad que en-
cuentran para involucrar al voluntariado
en las cuestiones estratégicas.



“Nuestro plan estratégico es muy par-
ticipado. Hay un liderazgo del Comité Eje-
cutivo pero abierto a todos los sujetos.
Se hacen sesiones exclusivas con volun-
tariado, por separado y también junto al
personal contratado. Es un proceso muy
transparente. Es ejemplarizante, asi lo he
vivido. Es un buen ejemplo de democra-
cia.”

Para algunas organizaciones es im-
portante que todos sus miembros tengan
una visién global de lo que se hace, y
que sean capaces de ubicar las acciones
concretas en el marco estratégico, de esta
manera no se pierde de vista cual es la
contribuciéon personal a la organizacion.

Més de la mitad de las organizaciones
(55,5%) han sefialado que su Plan estra-
tégico consta de estrategias adecuadas
para hacer la ED que desean. Y el 51,8%
sefiala que dicho plan consta de un marco
tedrico en el que se recoge lo que entien-
den que es la ED. Algo menor (44,4%)
resultan las organizaciones que sefialan
que su plan estratégico consta de los me-
dios y las acciones necesarias para llevar
a cabo la ED deseada, durante al menos
3 afios.

Ademas, el 81% de las organizacio-
nes sefiala que la direccién de la organi-
zacién tiene conocimiento de los debates
actuales que se dan en el ambito de la
ED.

Sin embargo, también se apunta que
“La direcciéon de mi organizacién no tiene
conocimiento sobre ED. Se descarga mu-
cho en la persona responsable del Depar-
tamento y en el Equipo. La direcciéon es
pragmatica”

1.3. La formacion en ED al
interior de las organizaciones

La formacion de las personas que hacen
ED es algo que interesa a las ONGD y tam-
bién a las instituciones financiadoras. Es-
tas instituciones ponen medios para que
las organizaciones se formen en aquellas
cuestiones que se solicitan en las convo-
catorias y en las que consideran que las
ONGD tienen carencias.

Las instituciones publicas sefalan
que “en las convocatorias se exigia mu-
cho a las ongd y algunas organizaciones
no estaban preparadas, asi que ahora (mi
institucion publica) vamos a formarlas en
aquellas cuestiones que se les esta pi-
diendo.”

“Mi institucion publica hizo una forma-
cién para elaborar proyectos transforma-
dores de cooperacion, que salié tan bien
que ahora estamos pensando en hacer lo
mismo para ed.”

En este sentido, en el 66,6% de las
organizaciones se hace formacion especi-
fica sobre ED. Aunque las organizaciones
sefialan que en dichas formaciones en ED
participa mas el voluntariado que el per-
sonal contratado.

“Si se da formacién y se impulsa, a
través de encuentros formativos a todo
el personal, voluntario y contratado. La
gente del area de ed puede dar esa for-
maciéon pero también gente de fuera de
la organizacion, también del sur. En estas
formaciones puede participar la gente con
la que trabajamos, por ejemplo el profe-
sorado de los centros educativos.”

“Se hace formacioén interna, impulsada
desde el equipo de acciones en el nor-
te. Se “aprovecha” la visita de las orga-
nizaciones socias locales. Reflexionamos




voluntariado y personal contratado sobre
temas concretos”

“Se da formacién en ED, fundamental-
mente al voluntariado. Las teméticas salen
de abajo (de la base) y también algunas
desde la direccion. También se da forma-
cion sobre lo que es el voluntariado, por
ejemplo: como me sitlio yo como persona
ante la accion social. Con la incorporacion
de una persona para realizar el trabajo
de ED, mi organizaciéon desea fortalecer
el area y asi, preguntar a la base cuales
son los temas que le interesan y ver la
actualidad a trabajar.

El patronato no participa en estas for-
maciones pero estamos pensando cémo
darles formaciones, a través de un plan
especifico. También vamos a organizar
una formacién on line con el acompania-
miento de una persona.”

“En nuestro caso es claramente una
debilidad, y asi lo vivimos. En la junta di-
rectiva no se ha interiorizado que la ED
es tan necesaria. Si que en nuestras acti-
vidades participa personal de otras areas
pero es el equipo de ED quien tiene que
estar detras. Desde la junta directiva no
se habla. En la estrategia esta puesta esta
formacién pero luego no la hacemos. Fal-
ta una interiorizacion de lo que es ED. A
lo externo lo tenemos muy claro pero a
lo interno nos cuesta, hay diferencias de
ritmos e interiorizacion. No veo como
cambiarlo. En lo operativo es muy dificil
como implicar a los equipos y mas difi-
cil a la direccion. Sera por el trabajo en
equipos diferenciados. Siempre tenemos
que ir nosotras a proponerlo. Sera porque
no pensamos en trabajos a largo plazo e
interrelacionados, por eso igual no surge
la necesidad desde los otros equipos”

Sin embargo, aunque no se haga esta
formacion, hay organizaciones que consi-
deran ED los encuentros sobre diversas
tematicas que realizan en sus organiza-
ciones.

Hay organizaciones que sefialan que
la formacion en ED que llevan a cabo es
junto a otras organizaciones y de manera
coordinada, no en solitario, a través de las
mesas de cooperacién de sus municipios.

Cuando se pregunta si llevan a cabo
un trabajo de ED al interior de la organi-
zacion, la respuesta es parecida al caso de
la formacion sobre ED, ya que el 66,6%
responde afirmativamente, con un impac-
to valorado en un 6,6 sobre 10.

Sin embargo hay aportes de algunas
organizaciones que sefialan matices que
habria que tener en cuenta:

“Quizas el trabajo de ED al interior
de la organizaciéon no sea suficiente, por
ejemplo con las y los socios”

“Si hacemos trabajo de ED con el vo-
luntariado”

“No hacemos trabajo de ED al interior
de la organizaciéon de una manera siste-
matizada. Es mas a nivel informal”

1.4. La valoracion de
la Educacion para el
Desarrollo al interior de
las organizaciones

Las organizaciones participantes sefalan
que la Cooperacion (8,2 sobre 10) esta
mejor valorada que la ED (7,8 sobre 10)
En concreto, al interior de las organiza-
ciones se valoran con un 7,9 sobre 10
los proyectos de ED que se llevan a cabo
y con un 7,7 sobre 10 las personas que
hacen ED.



Si durante afios, la Cooperacion y la
ED hacian un trabajo paralelo, en la actua-
lidad el 76% de las organizaciones par-
ticipantes comparten estrategias de Coo-
peracién y ED y en el 75% de los casos
se menciona que la ED y la Cooperacion
hacen un trabajo complementario.

“Desde un tiempo a esta parte, cada
vez mas, compartimos estrategias en coo-
peracion y en ED. La pata norte esta pre-
sente en proyectos y programas. Se vincu-
lan el norte y el sur. Esta es una apuesta
clara de la organizacion”

“La ED no esta directamente al servi-
cio de la cooperacion, pero si estratégi-
camente”

“La ED y la cooperacién comparten
una estrategia. Tratamos de informar y
sensibilizar en el norte de lo que hace-
mos en el sur.”

“En mi organizaciéon se necesitarian
mas espacios para reflexionar en conjunto
sobre esta cuestion”

Una institucién publica sefala que
“scudl es la apuesta de la organizacion?
Lo principal sigue siendo la cooperacién
y esto deja ver las relaciones de poder al
interior de las organizaciones.”

Sin embargo, algunas organizacio-
nes plantean que, aunque se llegan a
compartir estrategias, en su trabajo de
ED se promociona el apoyo a proyectos
de Cooperacion, y que no se da la mis-
ma importancia a la ED. Mencionan que
la coordinacién entre Cooperaciéon y ED
suele darse cuando en los proyectos de
Cooperacion se pide una parte de Sensi-
bilizacién, aunque suelen ser acciones sin
planificar y siempre en funcién de dicho
proyecto de Cooperacion.

Aunque, también hay organizaciones
que a partir de una sistematizacion de su

ESTRATEGIAS DEED Y COOP. Y LA
ED AL SERVICIO DE LA COOP.
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trabajo de ED, han llegado a cuestionar
el trabajo de Cooperacién. Estas organi-
zaciones consideran que la Cooperacion
y la ED tratan la misma problematica,
tanto en el Norte como en el Sur, siendo
“dos alas para abordar la misma temati-
ca”. En este sentido hay organizaciones
que estan planteando su trabajo de ED y
Cooperacion a través de areas tematicas
comunes, algo que une e interrelaciona el
trabajo. Algunos equipos de ED refiexio-
nan y realizan aportes teéricos y metodo-
I6gicos que posteriormente se incorporan
también al trabajo de Cooperacién, como
por ejemplo lo que se refiere al tema de
la ciudadania.

También mencionan que la valoracién
de la ED se tiene que reflejar tanto en las
estrategias comunes como en los presu-
puestos dedicados, que en los contextos
de crisis econémica como el actual, se ven
mas mermados. Esto pasa por un cambio
de mentalidades al interior de la propia
organizacion, asi como manejar adecua-




damente las dificultades de comunicacion
interna que se puedan dar.

1.5. El personal de ED

Las organizaciones sefialan que el per-
sonal de ED°® tiene exclusividad en su
trabajo, que no lo simultanean con otras
labores.

El 52% de las organizaciones consi-
dera que disponen del personal suficiente
para llevar a cabo el trabajo de ED que
realizan. Las organizaciones que contes-
tan que no disponen de personal suficien-
te destacan, como motivo mas importante,
que no hay fondos suficientes por parte
de las instituciones publicas para el per-
sonal de las organizaciones que hacen ED
(28%). El segundo motivo mas sefialado
(12%) es que la ED no es una linea priori-
taria de trabajo en las organizaciones.

Sin embargo, algunas organizaciones
y las instituciones publicas sefalan lo si-
guiente:

“En mi organizacién se exige mucho
para lo poco que se ve reflejado después
en el contrato”.

Las instituciones publicas sefalan
que: “el 80% del presupuesto de un pro-
yecto puede ir a personal y pensamos que
es suficiente, sin querer decir que sea facil
lograr, con un proyecto, un sueldo a fin
de mes.

Algunas ONGD quieren cubrir otros
sueldos, como por ejemplo los de admi-
nistracion, mediante proyectos de ED".

“Cuando las organizaciones han teni-
do algun ahorro en alguna partida de los
proyectos de ED la pasan a personal”.

“No hay limites para personal en las
convocatorias, a no ser que sea algo des-
proporcionado para lo que se quiere ha-
cer.

Las condiciones laborales del perso-
nal de ED no son sélo responsabilidad de
las instituciones publicas, también son de
las ONGD. Los perfiles que se piden para
contratar personal son muy altos para lo
que después se ofrece por parte de las

EL PERSONAL DE LAS ONGD
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organizaciones”. “;Cuales son las condi-
ciones de contratacion en las ONGD?".

Otra cuestion relacionada es que el
64% del personal que hace ED en las
organizaciones tiene una formacién espe-
cifica y previa sobre el tema, fundamental-
mente a través de master de Cooperacion
y ED o cursos relacionados.

“En mi organizacion los perfiles en
Cooperaciéon y ED no se diferencian”

En este sentido destaca la percepcién
que tienen las instituciones publicas so-
bre el personal de ED, al que consideran
bien formado, con mucha creatividad y
que “Siempre esta reflexionando e inno-
vando”.

1.6. Las condiciones laborales
del personal de ED

Aunque hay momentos puntuales en los
que se da una saturacion de trabajo, el

66% de las organizaciones sefiala que,
de forma habitual, el personal no trabaja
mas de 40 horas semanales. El 18,5% de
las organizaciones, que trabajan de forma
habitual mas de 40 horas semanales, tie-
ne estipuladas unas compensaciones.

(Una institucion publica sefala que)
“en las organizaciones se suele confundir
horas extras con militancia”

Ademas, las organizaciones valoran
que el personal de ED dispone de contra-
tos dignos (le dan un valor de 7,10 sobre
10), ya que el 67% de las personas que
hacen ED disponen de contratos indefini-
dos y contratos por obra, frente al 3,7%
que dispone de contratos en practicas y
el 3,7% que no dispone de ningun tipo
de contrato.

A partir de estos datos, que reflejan
algunas de las realidades en las que nos
encontramos respecto a la ED, os propo-
nemos...

Algunas preguntas para profundizar
en grupo en tu organizacion:

= ;Tenéis definido en vuestra organizacion el Plan de ED? ;Este Plan contempla el
modelo de ED por el que optdis, asi como los contenidos y sujetos con los que

trabajar?

=> ;Como elabordis dicho plan de ED? ;A través de procesos participativos?

=> ;Qué estrategias comparten la Cooperacion y la ED en fu organizaciéon? (¢se com-
plementan la Cooperacion y la ED o bien la ED sigue estando al servicio del trabajo
de Cooperacion que lleva a cabo tu organizacién?) ;:Como y quién las decide?

= ¢La direccion de tu organizacién conoce los debates actuales de ED?

=> ;Qué formacién sobre ED se ofrece al interior de tu organizacion? ;Quién participa

en esta formacion?

=> ;Cudntos recursos se dedican a ED en tu organizacion? ;A qué se dedican?

= ;C6mo valoras las condiciones de trabajo en tu organizacion?




Ideas destacadas del capitulo

W Los tres términos mds destacados de los modelos de ED por los
que optan las organizaciones son: proceso, conciencia critica y par-
ticipacion.

B El 67% de las organizaciones sefiala que su organizacion dispone

de un Plan estratégico de ED o bien uno organizacional con refe-
rencia explicita a la ED.

B El 66,6% de las organizaciones se hace formacion especifica sobre
ED. Aunque las organizaciones seiialan que en dichas formaciones
en ED participa mds el voluntariado que el personal contratado.

W Las organizaciones participantes senalan que la Cooperacion (va-
lorada con un 8,2 sobre 10) estd mejor valorada que la ED (valo-
rada con un 7,8 sobre 10)

B Si durante afos, la Cooperacion y la ED hacian un trabajo paralelo,
en la actualidad el 76% de las organizaciones participantes com-
parten estrategias de Cooperacion y ED y en el 75% de los casos
se menciona que la ED no estd al servicio de la Cooperacion.

B Las organizaciones que contestan que no disponen de personal
suficiente en ED (44%), destacan como motivo mds importante
(28%) que no hay fondos suficientes por parte de las instituciones
para el personal de las organizaciones que hacen ED. El segundo
motivo mas sefialado (12%) es que la ED no es una linea priorita-
ria de trabajo en las organizaciones.

W Las organizaciones valoran que el personal de ED dispone de con-
tratos dignos (le dan un valor de 7,10 sobre 10).




CAPITULO DOS

METODOLOGIAS
E INNOVACION

En el presente capitulo hemos preguntado a las
organizaciones sobre las metodologias de trabajo
que utilizan, asi como los procesos de innovacion
que llevan a cabo en su trabajo de ED, teniendo en

cuenta 7 cuestiones:

¢Qué es la innovacion?.

La puesta en practica de la innovacion.

Dos métodos que nos permiten ir innovando: la evaluaciéon y
la sistematizacion.

El diagnoéstico: una fase la metodologia de la ED.

La incorporacion de la visién sur.

Los sujetos con los que hacer ED.

El cambio social y la participacion.
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2.1. ;Qué es la innovacion?

Las organizaciones consideran que la innovacion es “una forma
de trabajar diferente, con ideas nuevas, quiza llegando a la misma
gente o queriendo transmitir la misma idea (consumo responsable,
sensibilizacién con paises empobrecidos...) pero de un modo mas
directo o mas comunicativo, participativo...”

“Es un enfoque educativo interactivo entre la persona y su en-
torno, basado en la percepcion global y critica de la realidad, y
orientado a la incidencia de la sociedad civil en el control y articu-
lacion del modelo social global y local en direccion de un desarrollo




humano solidario y sostenible, a través de
la participaciéon activa en la transforma-
cion de las estructuras generadoras de
desigualdad y, por tanto, de injusticia.”

“La innovacién se realiza en base a un
analisis previo, la puesta en practica de
nuevas estrategias, metodologias y he-
rramientas que nos permitan adecuarnos
a la nueva realidad y obtener resultados
satisfactorios” “La Investigacion alimenta
estos procesos de Innovacion y de Diag-
néstico, para impulsar nuevos procesos
de trabajo o de mejora del que ya reali-
zamos.”

“También creemos en la necesidad de
seguir formandonos en las herramientas
pedagogicas especificas que nos permitan
adaptar nuestras acciones y planteamien-
tos de ED a las nuevas tecnologias, para
que sean dinamicas vivas, innovadoras,
cercanas y atractivas. Las metodologias y
formas de trabajo en las que nos apoya-
mos para la innovacién son las siguien-
tes: la Educacion Popular, el Learning by
doing y experiencias piloto”

“Debemos adecuar las propuestas de
ED de las organizaciones a los procesos
de reflexion teérica y las necesidades de
los colectivos con los que trabajamos,
mediante los medios mas adecuados a
cada momento”

“La innovacion es parary ver. Las dina-
micas de evaluacion y de sistematizacién
apoyan el aprendizaje y la innovacion, ac-
tualizandonos segun se actualiza la socie-
dad (y las instituciones).”

2.2. La puesta en practica
de la innovacion

Partiendo de lo que las organizaciones
consideran que es la innovacién y que he-
mos mencionado en el apartado anterior,
el 81% de las organizaciones sefiala que
si tienen en cuenta la innovacién en los
proyectos de ED que realizan, aunque con
ciertos matices.

“Los proyectos cambian a medida que
aprendemos, poco a poco, otras formas
de hacer. Si me preguntaran si tenemos en
cuenta los aprendizajes diria que si, pero
tiene mas que ver con lo que el equipo va
aprendiendo, compartiendo e incorporan-
do que con la evaluacion”

“La organizacion funciona mas por in-
tuicion que por una reflexion sistematica.
Es un proyecto de innovaciéon mas por la
practica que una estrategia a largo plazo
de la institucion”

“Hemos realizado cuestiones de inno-
vaciéon a las que no hemos dado conti-
nuidad.

El problema es que se lanzan cosas
nuevas, que duran lo que dura el proyec-
to. La innovacion esta condicionada por la
financiacion.

Para abrir un proceso educativo tienes
que encontrar una férmula novedosa pero
no se nos ocurren muchas ideas, tampoco
de como abrir nuevos espacios para lle-
gar a la gente joven”

“Considero que nuestro trabajo de ED
tiene poco impacto porque estamos repli-
cando acciones”

Las instituciones publicas sefalan
que “los proyectos de ED son repetitivos.
Igual es para lo que dan, pero siempre
se quedan en lo mismo; se presentan los
mismos proyectos, cambiando sélo la te-
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matica. Se estad intentando innovar, pero
es algo que cuesta, aunque algunas or-
ganizaciones llevan a cabo cosas nuevas.
Por ejemplo, la formacién que ofrecen las
distintas organizaciones se repite en es-
pacios y tiempos. Igual podria haber una
escuela de formacion coordinada entre to-
das las ONGD. Ademas, las acciones fuer-
tes se realizan en las grandes ciudades,
realizando acciones menores en el resto
de los municipios”.

“A nosotras, como instituciones publi-
cas, nos pasa lo mismo que a las ONGD.
Intentar llegar a la poblacién no es facil y
tenemos que respetar sus metodologias
de trabajo”.

Las organizaciones concretan la inno-
vacion en “acciones novedosas” (59%) y
en “nuevos enfoques tedrico-conceptua-
les” y “nuevas fuentes metodolégicas”
(53% respectivamente)

La innovacién que llevan a cabo las
organizaciones surge de su propia expe-
riencia y también de la de otras organiza-
ciones, tanto del Norte como del Sur.

“Es una mirada ligada a la mejora de
la practica mas que una teorizacién de la
cooperacion en general”

En general, las organizaciones que
hacen ED, ven el Enfoque de Marco Lo6-
gico como algo que les dificulta a la hora
de hacer su trabajo, pero hay pocas expe-
riencias de organizaciones que busquen
alternativas a dicho enfoque. Una orga-
nizacion sefiala que la innovacién surge,
en su caso, del cuestionamiento de dicho
enfoque.

“para la ED vemos que el Marco Logi-
co no es la manera adecuada, no recoge
todos los factores, te empuja al corto pla-
zo y al resultado mas light. Nos lleva al
activismo”

Las organizaciones han sefialado las
siguientes potencialidades y limitaciones
que encuentran a los procesos de inno-
vaciéon en ED

POTENCIALIDADES

¢/ La innovacién es un cambio de enfo-
que, que supone hacer participe a mas
gente, atrevernos con grupos diferen-
tes y llevar a cabo experiencias piloto.
Tenemos capacidad de adaptarnos al
publico destinatario y esto supone un
proceso de evaluacién continua.

v/ Las propias limitaciones que tenemos,
ya que estas nos hacen ser ain mas
innovadores e innovadoras. No pen-
semos que como no tenemos recur-
sos no podemos innovar.

¢/ La innovacion es igual que la capa-
cidad de incorporar aprendizajes, de
aprender de nuestra experiencia y del
contexto.

v Debemos tener claro hacia donde
queremos ir, ya que de esta mane-
ra podemos ir incorporando, poco a




poco, los cambios. Debemos visibili-
zar dichos cambios ya que esto per-
mite que nos apropiemos de ellos.

¢/ La voluntad politica de los cambios,
que es la voluntad para cambiar.

¢/ Son pequeias cosas. Debemos hacer
una priorizacién de los cambios, que
debemos ir integrando, que vayan
permeando en la organizacion.

v El compromiso que tenemos con di-
chos cambios. Cuando sabemos que
algo funciona lo seguimos haciendo y
si no cambiamos.

LIMITACIONES

X Cuando innovamos sin ninguna ne-
cesidad del contexto puede resultar
algo estéril.

X Cuando confundimos” innovar” con
“lo novedoso”. La innovacién es rein-
ventar, reutilizar, readecuar...

X Cuando las financiadoras nos limitan
en la innovacién porque nos dicen en
qué y porqué tenemos que innovar.

X Cuando te adaptas a la gente con la
que trabajas para mejorar pero pier-
des el horizonte de lo que quieres
hacer.

X Cuando perdemos los espacios de
reflexion, contraste, aprendizajes... y
nuestras reuniones de equipo acaban
siendo exclusivamente operativas.

X Cuando nos come el tiempo, la urgen-
cia.. cuando copiamos modelos de
antes que sabes que no funcionan.

X Cuando no dedicamos tiempo a ir
rompiendo las resistencias internas.

El 62,5% de las organizaciones se plan-
tean que los cambios y propuestas fruto
de la innovacién hay que ir incorporando-
las poco a poco, a medio plazo, durante,

al menos, tres anos. No de manera inme-
diata y sin dar tiempo a que las perso-
nas de la organizacién se apropien de los
cambios.

El 56,2% sefala que no se plantean
la innovacién porque sea un requisito de
las instituciones financiadoras, sino por-
que tienen clara su importancia en los
procesos de ED.

“No lo hacemos porque sea un requi-
sito de las financiadoras, sino porque es
parte de nuestra forma de trabajar”

2.3. Dos métodos que nos
permiten ir innovando:

la evaluacion y la
sistematizacion

Tal y como han mostrado los datos que
manejamos en este diagnéstico, un mé-
todo destacado para la innovacién en los
procesos de ED es la evaluacion’. El 69%
de las organizaciones sefialan que si lle-
van a cabo procesos de evaluacién de ED,
a través de los cuales se generan aprendi-
zajes. El 65% de las organizaciones incor-
poran dichos aprendizajes a su trabajo.

Sin embargo, hay organizaciones que
sefalan que las pocas evaluaciones que
se realizan son de proyectos y no tanto
de procesos. Tal y como menciona una
organizacién no se vive como una prio-
ridad y destaca que realizar este tipo de
evaluaciones no resultaria muy costoso ni
supondria un gran esfuerzo. Tal vez, sefia-
la, si no se realizan es porque no resulta
prioritario para las organizaciones.

“No hacemos evaluaciones de forma
sistematica. De algun proyecto en con-
creto si que hemos hecho, de cuestiones
concretas. Pero no se vive como una prio-



ridad ni un input para enfocar el nuevo
trabajo. Estas a tope, pendiente por los
plazos de las acciones de los proyectos y
no lo priorizamos.

Seria algo que se podria hacer en un
par de sesiones, aun sin contar con recur-
sos. Supone tener la costumbre de eva-
luar”

Ademas, las organizaciones sefalan
que no disponen ni de criterios ni de in-
dicadores de evaluacién para medir el im-
pacto de dichos procesos de innovacién
en su trabajo de ED

“Evaluamos sin criterios claros y defi-
nidos, aunque incorporamos cambios que
se valoran. No estan establecidos los in-
dicadores”

“Hacemos evaluacién pero informal”

Las instituciones publicas sefialan que
“necesitamos reflexionar qué hacemos en
ED, tenemos que dar un paso mas”

“Priorizamos lineas de actuacion y cri-
terios de evaluacion”

Para llevar a cabo un proceso de eva-
luacion, las organizaciones sefialan que es
necesario tener en cuenta que el momen-
to sea el adecuado, que sea oportuno.

“para evaluar es necesario dejar pasar
un tiempo prudente para no flagelarnos”

Hay una organizacion que sefiala que
la alternativa a la evaluacion clasica esta
en algo diferente al Enfoque de Marco
Légico como, por ejemplo, el “outcome
mapping” o “mapeo de alcance®”, que es
una herramienta que se puede aplicar a
la evaluacién y ayuda a avanzar con una
metodologia de trabajo diferente.

El 50% de las organizaciones que
dice hacer evaluacion no comparte sus
aprendizajes con otras organizaciones ni
con las instituciones financiadoras.

LA EVALUACION Y LA
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“Compartimos los aprendizajes de los
procesos de evaluacién de manera infor-
mal, en conversaciones espontaneas que
surgen en diversos espacios de encuentro
(reuniones, talleres, cursos...) sobre temas
diferentes a la evaluacion”

“En alguna ocasién hemos hecho algu-
na presentacion ad-hoc de los resultados
de algun proceso evaluativo interno”

Respecto a la sistematizacion de ex-
periencias® el 56% de las organizaciones
ha sefialado que si realizan procesos de
sistematizacion de experiencias de ED,
que a su vez generan aprendizajes. El
59,3% de las organizaciones, incorporan
dichos aprendizajes a su trabajo de ED.

A pesar de llevar a cabo estos pro-
cesos de evaluacion y sistematizacion, el
50% de las organizaciones sefiala que no
es facil lograr financiacién para ponerlos
en practica. Por otro lado, el 31% de las
organizaciones sefiala que no sabe o no
contesta a esta cuestion.

Las instituciones publicas sefalan
que “no sé dénde encuentran la dificultad




las ONGD. Dentro de la convocatoria de
ED se financian este tipo de métodos. Hay
una partida para ello, aunque lo que no
hay es algo especifico.”

“Hay un pequeio presupuesto para
evaluacion en ED por lo que no hay mu-
cho dinero para evaluacién”

“El presupuesto no es grande pero no
esta limitada la evaluacion”

2.4. El diagnéstico: una fase
de la metodologia de la ED

A la hora de llevar a cabo su trabajo de
ED, el 74% de las organizaciones realiza
un diagnostico del entorno y de la gen-
te'® con la que desean trabajar.

“Es un diagnéstico a veces leve y sin
herramientas y sin mucho tiempo para lle-
varlo a cabo”

“No hay un modelo elaborado de diag-
noéstico, aunque si hay unas preguntas ba-
sicas que nos sirven para realizarlo”

“Si nos cuestionamos funcionamientos
de afios anteriores y asi proyectamos con
quién vamos a trabajar en el futuro. Se
hace a través de entrevistas, evaluacio-
nes anuales, encuestas, acompanamiento
a algunos colectivos. También con el vo-
luntariado se hacen encuestas. Después
contrastamos esto a nivel interno, con los
equipos. En un foro anual, a nivel interno,
voluntariado y personal contratado, con-
trastamos el diagnoéstico. Después lo da-
mos a conocer, de manera publica”

Las organizaciones sefialan que tie-
nen en cuenta las necesidades de las per-
sonas y grupos con los que trabajan, no
tanto a través de diagnosticos escritos y
planificados como tal, sino de forma mas
intuitiva y a través de debates internos,

en los que no incorporan, generalmente, a
las personas a las que dirigen sus proyec-
tos de ED. También suelen aprovechar el
conocimiento adquirido en los proyectos
anteriores para elaborar los nuevos.

A este respecto las organizaciones
sefialan que, para diagnosticar sobre la
realidad en la que van a intervenir, apro-
vechan la informacién que obtienen a tra-
vés de otros métodos de trabajo, como
por ejemplo los resultados de las evalua-
ciones que llevan a cabo.

“Si hacemos evaluacién y a través de
la evaluacién sacamos datos de por don-
de continuar. No nos da la vida para hacer
diagnosticos”

Hay organizaciones que sefalan que
llevan tiempo trabajando con las mismas
personas y grupos, a quienes consideran
socios. Esta forma de trabajar les pro-
porciona un conocimiento mutuo, de sus
intereses y demandas, lo cual les lleva a
estar abiertos y no limitarse a ofrecer una
propuesta cerrada, sino abiertos a nuevas
propuestas dialogadas. En este sentido
también destaca el trabajo junto a otras
organizaciones, en el que cada cual aporta
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sus experiencias. Las organizaciones que
estan ubicadas en pequefios municipios
sefialan que les resulta mas facil conocer
el entorno, del cual forman parte.

A pesar de ver la importancia que
tienen los diagnésticos, algunas organi-
zaciones sefialan que se corre el riesgo
de autoengafarse, ya que los diagnoés-
ticos pueden estar enfocados a reforzar
las ideas preconcebidas de las organiza-
ciones y pueden llevar a pensar que se
es imprescindible. Consideran que no se
suelen hacer de una forma critica, que
cuestionen profundamente lo que se
hace. Sefialan que deberian ser diagnosti-
cos que llevaran, en algunos momentos, a
replantearse lo que se esta haciendo, asi
como las lineas de trabajo y los sujetos
de la ED.

Una dificultad que sefialan las ONGD
es la falta de tiempo y de recursos para
realizar dichos diagnésticos. Sin embargo,
cuando se les pregunta por los motivos
que les llevan a no realizar diagnoésticos,
el 15% de las organizaciones sefialan que
es porque tiene un conocimiento claro del
entorno y de la gente con la que desean
trabajar.

2.5. La incorporacion
de la vision Sur

El 84% de las organizaciones sefialan que

en su trabajo de ED participan organiza-

ciones del Sur, de las cuales:

= En el 71,8% de los casos participan
en acciones propuestas por la organi-
zacion del norte.

= En el 43,7% participan en el disefio
del proyecto junto a la organizacién
del norte.

= En el 25% participan en la evaluacion
del proyecto de ED.

= El 56% de las organizaciones sefia-
lan que en sus proyectos de ED par-
ticipan personas u organizaciones de
inmigrantes. En el caso de la partici-
pacién de personas u organizaciones
de inmigrantes, se sefiala que:

- En el 56,25% de los casos
participan en las acciones
propuestas por la organizacion.

- En el 28,1% participan en
la evaluacion del proyecto.

- En el 21,8% participan en
el disefio del proyecto.

“Intentamos que las organizaciones
del Sur estén presentes desde el disefio
del proyecto, aunque no siempre es po-
sible”

Las organizaciones que no incorpo-
ran al Sur en el trabajo de ED sefialan que
es porque:
= No se lo han planteado (3,1%)
= No tienen contacto con organizacio-

nes del sur que se quieran implicar en

proyectos de ED (6,2%)
= En su organizaciéon no se considera

prioritaria la participacién del Sur en

los proyectos de ED (6,2%)

Respecto a las personas u organi-
zaciones de inmigrantes el motivo mas
sefialado es porque las ONGD no tienen
contacto con personas u organizaciones
de inmigrantes que se quieran implicar en
proyectos de ED (15,6%).

“No han sido nuestro grupo objetivo
aunque estamos empezando a identificar
lineas de trabajo conjunto con organiza-
ciones de personas migrantes y refugia-
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das, sobre todo para incorporar mejor la
Vision Sur”

“A veces no es facil articular la funcién
del proyecto con la participaciéon de estos
colectivos. La dinamicas de funcionamien-
to son distintas”

La Visién Sur es algo muy bien valo-
rado por las organizaciones, que sefalan
que “Es una bomba, no es una reflexion
abstracta sino en el andar. Ves cémo re-
flejar las cosas, el fondo de las cosas... es
el cambio de chip.

En el aho 1998 decidimos que venga
alguien del Sur aqui, a nuestra organiza-
cion, durante un afo, y desde entonces
van viniendo personas que trabajan en el
Equipo”

“En el proyecto de feminismo hay
alianzas con movimientos sociales del
Sur. Se ha generado una dinamica. Pero
en otros proyectos estamos centrados
en el modelo educativo y no hemos he-
cho acercamiento a la Visiéon Sur. Hay un
intento de abrirnos a organizaciones de
educacion bilinglie con comunidades in-
digenas, pero es algo muy incipiente. Es
debido a que estamos muy metidos y me-
tidas en la realidad concreta, delante del
ordenador. También porque esto supone

abrirnos a nuevos colectivos y esto gene-
ra inseguridad. Es una sensacion de estar
con orejeras, se nos ocurren pocos vincu-
los con organizaciones de aqui y también
con otras organizaciones del Sur. ;Sera
que los proyectos nos absorben mucho?
;Sera que los pillamos con poco entusias-
mo?”

“A las organizaciones del Sur no las
consideramos contrapartes sino parte de
un todo”

“No tenemos en cuenta la Visién Sur
en la formulacion de proyectos por falta
de tiempo y de priorizaciéon; no porque
no pensemos que sea valida, de hecho
pensamos que se puede hacer y no es
tan costoso. Recientemente ha sido la pri-
mera vez que ha habido devolucién de la
intervencion aqui y en el Sur. Ambas par-
tes hemos devuelto al otro grupo lo que
hemos realizado a través de video. Pero
no es lo que sabemos hacer”

“La Vision Sur es facil pero a veces es
mas dura porque nos cuestionan. Es mas
facil con Latinoamérica que con Africa o
Asia, es un reto abrir la perspectiva con
estos otros continentes”

“La Vision Sur te ayuda a innovar, a
mejorar”

“Es fundamental que las personas del
Sur sean portavoces pero tenemos el ries-
go de caer en lo testimonial. Es necesario
incorporar a personas del Sur pero no
s6lo por el hecho de ser del Sur. Tienen
que tener capacidades y visién politica”

“Con la Vision Sur ofrecemos una vi-
sibn mas acertada y préxima a la reali-
dad, mas rica. El alumnado también esta
globalizado y permite dar protagonismo a
chavales y chavalas de otras culturas que
estan en las aulas. Incorporar la Vision Sur



abre también los ojos al interior de nues-
tra organizaciéon”

Sin embargo, aunque se ve como algo
interesante y necesario, se identifican al-
gunas cuestiones que hay que tener en
cuenta, como por ejemplo los ritmos de
los procesos del Sur, los contextos en los
que viven las personas y organizaciones
del Sur o la necesidad de disponer de
tiempo y dinero para incorporar esta Vi-
sién.

“No estamos acostumbrados a vivir en
primera persona, a escuchar. No nos da-
mos cuenta de la dificultad de contar una
experiencia complicada, como la que vi-
ven muchas personas y comunidades del
Sur. No tenemos paciencia con la gente,
queremos que cuenten lo que nosotros y
nosotras esperamos que cuenten.

Para una persona que vive un conflicto
no es facil. Somos formas diferentes de
vivir la vida, visiones culturales diferentes.
Y no podemos olvidar que quien tiene po-
der es quien plantea las preguntas”

“Las organizaciones del Sur no cono-
cen este contexto y no comprenden nues-
tras propuestas. Hay instituciones publi-
cas que ven que la Vision Sur consiste en
exprimirles, pero que no que haya tam-
bién impactos y efectos, a través de los
proyectos de ED, en las propias organiza-
ciones del Sur. En las convocatorias de ED
no se facilita, es mas, se limita para que
las acciones sean todas en el Norte”

2.6. Los sujetos con
los que hacer ED

Las organizaciones, en su gran mayoria,
sefialan que si priorizan los sujetos con
los que trabajan'' (el 75% de las organi-
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zaciones disponen de un mapa de sujetos
prioritarios y un 66% los tiene identifica-
dos en su plan estratégico de ED). Ade-
mas, algunas de las organizaciones sefia-
lan que supone una priorizaciébn continua
de sujetos, ya que después de un tiempo
trabajando con los mismos, éstos pueden
trabajar de forma auténoma, lo cual te lle-
va a identificar a otros nuevos.

Sin embargo, hay organizaciones que
plantean que:

“Somos incapaces de concretar los
sujetos y con los que concretamos igual
no atinamos muy bien. Nos come el dia
a dia”

“Las organizaciones tenemos como
objetivo producir. Asi es muy dificil llegar
al alumnado”

“Si vas de la mano del Ayuntamiento
bien pero, de otra manera, es complicado
llegar a nuevos centros”

“Dar continuidad a los procesos es
complicado”

A este respecto, el 22% de las orga-
nizaciones ha sefialado que no sabe o no




contesta si tienen identificados los sujetos
prioritarios en su plan estratégico de ED.

(una institucion publica sefiala que)
“es importante tener un sujeto para la
intervencion (no la poblacién en general)
y de ahi llevar a cabo metodologias con-
cretas”

Sin embargo, algunas organizacio-
nes sefialan que se puede correr riesgos
al priorizar el trabajo con unos sujetos
concretos, definidos, que no son “multitu-
des”, ya que las instituciones financiado-
ras suelen esperar que se llegue a unos
colectivos amplios. Tal y como dicen al-
gunas organizaciones, estas instituciones
publicas suelen priorizar lo cuantitativo
(llegar a muchos sujetos) sobre lo cuali-
tativo (trabajar en clave de procesos con
grupos mas focalizados).

El 78,1% de las organizaciones tra-
bajan durante tres o mas afos con los
mismos grupos, lo cual permite, en prin-
cipio, una mayor incidencia de la ED. Sin
embargo, parece que no siempre tiene
porqué ser asi.

“Depende de los propios grupos y
sus necesidades y demandas”

“Més que cuanto tiempo dedicas al
trabajo en los grupos es como trabajas”

“El que los proyectos de ED sean de 2
afos es una limitacion”

“En la propia formulacién del proyecto
no insertamos una estrategia donde los
beneficiarios y beneficiarias se apropien
del proyecto .Y me pregunto ;qué tanto
conocemos a los grupos con los que tra-
bajamos?”

“También a veces te puedes frustrar,
ya que haces una apuestas con unas ex-
pectativas y no se cumplen. Trabajamos
con una poblacion con mucha movilidad.

Y son factores externos a la organizacion
que hay que tener en cuenta”

“A algunos sujetos les cuesta compro-
meterse a medio plazo en un trabajo de
ED porque, pasado un tiempo, lo mismo
no estan esos responsables o profesora-
do”, “aun siendo los mismos colectivos, la
gente de esos colectivos cambia”

“Nos vemos, a veces, haciendo accio-
nes puntuales, aunque tenemos claro el
trabajo a medio plazo y los grupos con
los que trabajamos. También debes adap-
tarte a las nuevas situaciones”

“Debemos trabajar con un grupo obje-
tivo estable y un eje o tema general esta-
ble. Tratar estas dos cuestiones es lo mas
transformador”

“Nos tenemos que revelar ante la ad-
ministracion cuando nos piden que lle-
guemos a un grupo grande”

Una institucion publica sefiala que
“las organizaciones no trabajan en proce-
so durante mucho tiempo”

Respecto a la participacion de estos
sujetos en los procesos de ED se sefiala,
en el 93,7% de los casos, que participan
en las acciones propuestas por las orga-
nizaciones, en el 75% participan en las
evaluaciones y en el 34,3% participan en
el disefio del proyecto.

2.7. El cambio social
y la participacion

El 62% de las organizaciones ofrece a los
sujetos con quienes trabaja la posibilidad
de involucrarse en acciones concretas de
cambio social, aunque hay un 22% de las
organizaciones que no sabe o no contesta
a esta cuestion.



“Elaboramos las acciones de manera
conjunta”

“Les ofrecemos la participacion en el
diseio e implementaciéon de campaias de
movilizacion y acciones de calle, como los
ODM o Pobreza O, también la posibilidad
de ser socios y socias y como voluntaria-
do en la organizacion”

“También estad la posibilidad de par-
ticipar en los campos de trabajo que or-
ganizamos y en acciones solidarias pun-
tuales”

Otra cuestion es el acompafiamiento
de las y los sujetos mientras participan
en los proyectos de ED. El 78% de las
organizaciones sefialan que, en su pla-
nificacién, esta contemplado el acompa-
famiento y seguimiento de estas y estos
sujetos. Es el 81% de las organizaciones
las que si les acompaian.

Por otro lado, todas las organizacio-
nes plantean la necesidad del seguimien-
to de las y los sujetos que participan
una vez que termina el proyecto de ED,
aunque no todas las organizaciones lo
hacen. A pesar de que la mayoria sefala
que no lo hacen porque no disponen de
financiacion, cuando se les pregunta si las
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instituciones publicas apoyan este tipo de
acompafamiento el 37,5% de las orga-
nizaciones sefala que no sabe o no con-
testa, mientras que el 31,2% sefiala que
las financiadoras si lo apoyan y el 31,2%
restante sefiala que no.

“El acompafamiento y seguimiento
tiene un componente socio-afectivo muy
fuerte. Demandan un componente huma-
no.” “Tiene que ver con que los grupos
con los que trabajamos sean cada vez
mas parte del proyecto”

“Aunque es dificil saber hasta donde
llegamos, porque no podemos llegar a
todas partes. Supone una energia impor-
tante de trabajo.” “No podemos hacer se-
guimiento y acompainamiento de calidad”.
“La parte humana, que es algo tan de ED,
se queda fuera de los ritmos que tenemos
en las ONGD a través de los proyectos”

“El tiempo te condiciona, por ejemplo
las relaciones a futuro con los colectivos
con los que hacemos ED, que deben es-
tar basadas en lo afectivo. Tratamos de
mantener la relacion aunque sea a través
de acciones puntuales, que en el futuro
pueden volver a incorporarse a otros pro-
cesos de ED”
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“Y es que tampoco podemos olvidar
que trabajamos desde proyectos con
recursos limitados y hay veces que no
podemos incorporar las nuevas aporta-
ciones. Ademas los lenguajes también
son diferentes y cuesta comprenderse.
También la financiacion no garantiza el
apoyo a largo plazo para acompaiiar a los
mismos colectivos. Tenemos que tener en
cuenta lo que entienden esos colectivos
por acompafamiento, ya que debe ser un
compromiso mutuo.”

“Acaba el proyecto y acaba el segui-
miento. Tiene que ver con la financiacion.
Te metes en proyectos nuevos y tienes
que asumir los nuevos desafios.”

Las instituciones publicas sefalan
que “los instrumentos que empleamos las
instituciones publicas no tienen que ver
con el acompafiamiento a procesos. Se

podria hacer pero no lo hacemos. Aunque
tampoco las ONGD presentan proyectos
en procesos.”

“Financiar a varios afios es imposible.
Habria que ver como se podria hacer”

“Tenemos una convocatoria bienal
pero sé6lo se ha presentado un proyecto.
Los de esta convocatoria son criterios
méas exigentes y hay ONGD que si los
cumplen. Tal vez si no se presentan es
porque tampoco las ONGD quieren este
tipo de proyectos”.

“Tenemos en cuenta que los nuevos
proyectos sean continuidad de proyectos
anteriores”

A partir de estos datos, que reflejan
algunas de las realidades en las que nos
encontramos respecto a la ED, os propo-
nemos...

Algunas preguntas para profundizar

en grupo en tu organizacion:

=> ¢En qué se concreta la innovacion en tu organizacion? ¢Coémo la llevdis a cabo? ;Qué
favorece y qué dificulta la innovacion en ED?

=> ;Qué fipo de evaluaciones y sistematizaciones llevdis a cabo en vuestro trabajo de
ED? ¢0s ayudan a innovar?

=> ;Compartis los aprendizajes de las evaluaciones y sistematizaciones con otras organi-
zaciones y con las instituciones financiadoras? ¢Como hacéis para compartir?

=> ¢Realizdis diagnésticos de la realidad en la que vais a intervenir en ED? ¢C6émo los
realizdis? ¢Qué cuestiones tendriais que tener en cuenta?

=> ;Qué espacios de participacion posibilitdis a en los procesos de ED a los sujetos (gru-
pos objetivo) con los que trabajdis? ¢Pensdis que podriais posibilitar otros nuevos?
¢Como?

=> ;Acompaiidis a los sujetos (grupos objetivo) una vez que termina el proyecto? ;Qué
necesidades veis para realizar este acompanamiento?

=> ;Las relaciones que tejéis con los sujetos (grupos objefivo) de vuestro frabajo de
ED contemplan la dimension afectiva o, por el contrario, son relaciones puramente
prdcticas y logisticas?




Ideas destacadas del capitulo

B El 81% de las organizaciones senala que

si tienen en cuenta la innovacién en los
proyectos de ED que realizan. Consideran
que la innovacion fiene que ver con pro-
yectos novedosos, diferentes.

Para que se de dicha innovacion hay que
dedicar tiempo a parar y observar lo que
se hace y la realidad en la que se intervie-
ne, para lo que son necesarios los andlisis
previos, las investigaciones y la capacidad
de adaptacion a las nuevas realidades.

Las organizaciones concretan la innova-
cion en “acciones novedosas” (59%) y en
“nuevos enfoques fedrico-conceptuales”
y “nuevas fuentes metodolégicas” (53%
respectivamente).

Hay organizaciones que sefialan que el
Enfoque de Marco Logico supone una difi-
cultad para la innovacion en ED y que seria
conveniente crear o recuperar otras meto-
dologias, métodos y procedimientos.

El 69% de las organizaciones sefialan que
si llevan a cabo procesos de evaluacion de
ED que generan aprendizajes. El 65% de
las organizaciones incorpora dichos apren-
dizajes a su frabajo.

El 56% de las organizaciones ha seiialado
que si realizan procesos de sistematiza-
cion de experiencias de ED, que a su vez
generan aprendizajes que, el 59,3% de
las organizaciones incorpora dichos apren-
dizajes a su trabajo de ED.

A la hora de llevar a cabo su frabajo de ED,
el 74% de las organizaciones realiza un
diagnéstico del entorno y de la gente con
la que desea trabajar.

El 84% de las organizaciones sefalan que
en su trabajo de ED participan organizacio-
nes del Sur.

El 56% de las organizaciones sefialan que
en sus proyectos de ED participan perso-
nas u organizaciones de inmigrantes.

Las organizaciones valoran de forma muy
positiva la participacion de organizaciones
del Sur y de organizaciones de inmigran-
tes en los proyectos de ED. Sin embargo,
sefialan, entre otras dificultades, la nece-
sidad de disponer de tiempo y recursos,
asi como los ritmos distintos que llevan las
organizaciones en sus contextos.

Las organizaciones, en su gran mayoria,
sefalan que si priorizan los sujetos con los
que trabajan (el 75% de las organizacio-
nes disponen de un mapa de sujetos prio-
ritarios y un 66% los tiene identificados en
su plan estratégico de ED).

El 62% de las organizaciones ofrece a los
sujetos con quienes trabaja la posibilidad
de involucrarse en acciones concretas de
cambio social (hay que sefialar que el
22% de las organizaciones no sabe 0 no
contesta a esta pregunta).

El 78% de las organizaciones sefialan que,
en su planificacién, estd contemplado el
acompainamiento y seguimiento de estas y
estos sujetos. Es el 81% de las organiza-
ciones las que si les acompaiian, a pesar
de las dificultades que esto entrafa.




CAPITULO TRES

PRODUCTOS

En el presente capitulo hemos preguntado a las
organizaciones sobre los productos fruto de su
trabajo de ED, teniendo en cuenta 4 cuestiones:

= /Qué es un producto?.

=> La valoracion que hacen las ONGD de sus productos.
= Los productos y los procesos.

=>» La perspectiva de género en los productos de ED.

3.1. ;Qué es un producto?

Las organizaciones consultadas definen de la siguiente manera lo
que es un “producto’? de ED":

“El término “producto” responde a una necesidad. No tiene por-
qué ser algo tangible. Tiene que ser algo que se vaya a utilizar. Al
principio pensaba que los productos eran materiales. Ahora com-
prendo que hablamos de algo més amplio. Sea un material fisico,
una charla o lo que sea. Un producto es una herramienta para sacar
adelante un objetivo marcado, ya que debe permitir trabajar lo que
te plantees. Es un instrumento, una herramienta, un vehiculo que
te permite comunicarte con la gente con la que trabajas. No sélo
vemos los productos como algo hacia fuera de la organizacién, ya
que también son productos las reuniones y formaciones hacia el
interior.”




“El producto parte de un diagnéstico
previo y debe responder a ello, porque
son parte de las colaboraciones que ha-
cemos a los grupos con los que traba-
jamos. Proceso y producto tienen que ir
de la mano. Creo mas en estos produc-
tos que en los que no han sido parte de
proceso. El producto sin proceso no tiene
sentido, aunque después lo distribuyamos
en general y llegue como “champifiones”
a alguna gente. Los productos responden
a estrategias y objetivos que a su vez
responden a un diagnéstico y a un marco
tedrico, construido a partir del publico al
que nos dirigimos”

Y cuando les preguntamos si los pro-
ductos son lo basico del trabajo de ED
sefialan que:

“No es lo basico pero la gran mayoria
de productos salen de las lineas estratégi-
cas y objetivos a largo plazo. Damos mas
importancia al proceso, que responde a la
necesidad, ya que deben ser los grupos
quienes demandan. Pero debemos recor-
dar que los productos son los que per-
miten avanzar en ED, son la motivacion
que genera en los grupos, son con lo que
interactuas con la gente.

Hay veces que publicamos materiales
porque el proyecto asi lo pide cuando,
en algunos casos, no seria necesario, y
es que la propia elaboracion del produc-
to nos lleva mucho tiempo, mas que el
propio proceso. Estamos atados a ciertas
herramientas. La realidad de las convoca-
torias es esa.

Cuando llevamos a cabo un proceso,
el aprendizaje que obtenemos da como
resultado un producto. El producto es el
propio proceso.

Hemos llevado a cabo productos vi-
sualmente significativos. Productos como

parte de un proceso que no termina, que
nos abre a nuevas metas, a nuevos obje-
tivos, a nuevos procesos. Esto es un refe-
rente de lo que queremos hacer a futuro.

Tenemos dos motivaciones para hacer
productos y en las dos el proceso es lo
mas importante: a) proyectos hacia fuera
y b) seminarios internos, a partir de un
diagnostico”

3.2. La valoracion que hacen
las ONGD de sus productos

El 84% de las organizaciones sefialan
que los grupos con los que trabajan uti-
lizan los productos de ED que elaboran,
aunque también sefialan algunas dificulta-
des que tienen para hacer el seguimiento
a estos grupos y comprobar si realmente
los usan y cdmo es este uso.

“Los grupos con los que trabajamos
lo Unico que quieren son materiales, no
con talleres ni apoyo para decirles como
tratarlos.

Una nueva perspectiva, mas emocio-
nal, descoloca al profesorado que espe-
ran algo mas académico.”

“Los grupos con los que trabajamos si-
guen implicandose afio tras aifo. Sabemos
esto, pero no porque lo preguntemos.”

“Sabemos que les interesa por las res-
puestas que dan a las convocatorias, la
asistencia. También por la demanda de
los materiales (por ejemplo con el segui-
miento que hacemos a cuanta gente entra
en la web), por las redes que se montan
entre las gentes.”

“La gente participa por el boca a boca.
Aunque no hacemos un seguimiento pos-
terior una vez que hemos repartido el
material”




LAS ONGD Y SUS PRODUCTOS DE ED
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Las ONGD Si desean
dicen que los elaborar
grupos utilizan otros

sus productos productos

“Tenemos una encuesta tipo para sa-
ber si los productos interesan a la gente,
pero nadie nos la contesta. No tenemos
claro por qué no se contesta porque lue-
go esos mismos centros nos vuelven a
demandar méas materiales”

“Sabemos el interés de nuestros pro-
ductos por la continuidad de los chavales
y chavalas en los grupos”

“Con la rotaciéon del profesorado es
dificil mantener la relacién con el profeso-
rado y sus centros”

Las organizaciones estan satisfechas
con los productos que elaboran sobre
todo cuando estan centrados, de mane-
ra estratégica, en temas y grupos focali-
zados. Sin embargo, sefialan que tienen
que actualizar los productos, asi como el
seguimiento y puesta en practica de los
mismos. Las organizaciones tienen una
mirada critica a la tension que existe entre
el coste de los productos elaborados y el
beneficio que se obtiene.

“Los productos no estan actualizados,
no son atractivos.”

“Son maneras arduas de comunicar,
tenemos que actualizarnos”

No desean NS/NC si
elaborar desean

otros elaborar otros
productos productos

“Nos hemos centrado en temas y gru-
pos de manera estratégica y esto ha teni-
do respuesta positiva”

“Estamos trabajando las nuevas tecno-
logias, cursos online (por ejemplo para el
voluntariado social), foros con retransmi-
sion online, youtube, videos interactivos,
face-book, juegos para pc...”

“Estamos poniendo en marcha proce-
sos de investigacién para la accion”

“Mi organizacion si esta satisfecha de
los productos pero no tanto de la puesta
en marcha del producto. Ahora ya hay una
persona responsable de ed por lo que es-
peramos que se haga mejor. Y es que no
acabamos de acertar bien”

“Lo que cuestiono es el coste-benefi-
cio de los productos que realizamos. El
material si merece la pena pero realmente
Jqué uso tiene? ;Qué tratamiento le dan
las personas y grupos a los que van diri-
gidos?”

Teniendo en cuenta lo que conocen
de los grupos objetivo con los que traba-
jan y cébmo valoran el impacto que tienen
los productos, el 47% de las organizacio-
nes sefiala que si desean elaborar otro



tipo de productos diferentes a los que
elaboran en la actualidad. Por otro lado,
el 25% de las organizaciones sefiala que
“no saben o no contestan”.

Sin embargo, aquellas organizaciones
que si desearian elaborar otros produc-
tos sefalan que seria interesante abrirse
a otros colectivos y elaborar productos
adaptados a estas nuevas realidades.
Aunque mencionan que hay veces que no
es necesario elaborar nuevos productos,
sino revisar y readecuar los que ya se es-
tan haciendo. También plantean que, por
las dindmicas en las que se encuentran
las organizaciones, no suelen disponer de
tiempo para incorporar nuevos productos
a su trabajo.

“El problema muchas veces no es la
falta de productos, sino la falta de tiempo
para incorporar esos productos”

“Continuar desde otras claves algunas
actividades que ya realizamos, junto a
otras organizaciones, mas originales, ba-
sadas en el teatro, la literatura, los titeres,
la pintura, compartiendo con chavales y
chavalas de otros paises”

“La formacién profesional estd algo
olvidada en los programas de ED de las
ONGD”

La dificultad que encuentran para ela-
borar otro tipo de productos suele ser, en
el 40,6% de los casos, porque les falta
tiempo en la organizacion para elaborar
nuevos productos o, en el 18,7% de los
casos, por la falta de apoyo de las ins-
tituciones financiadoras para ese tipo de
productos que desean realizar. En este
sentido, una organizacion sefiala ademas
como una dificultad la falta de tiempo del
publico destinatario.

El 59,3% de las organizaciones rea-
liza algun tipo de seguimiento con los

grupos objetivo para ver si utilizan los
productos. Aunque sea de una manera
mas intuitiva, las organizaciones tienen en
cuenta las realidades en las que hacen ED
y preguntan a las personas y grupos con
los que trabajan.

“El contacto personal y continuo con
los grupos objetivo es muy importante”

“Realizamos fichas de seguimiento y
encuestas de las actividades realizadas
con los materiales entregados durante el
tiem-po que dura el proyecto” “también
tenemos reuniones y conversamos con
los grupos objetivo para obtener datos
cualitativos”

“Hacemos un seguimiento telefénico y
virtual, por ejemplo a través de dinamiza-
dores y dinamizadoras virtuales”

“Acompafiamos a los grupos objetivo
en la utilizaciéon de los materiales y les
informamos sobre otros productos que
pueden enriquecerles en el trabajo que
realizan”

“Estamos presentes en algunas activi-
dades y organizamos reuniones de eva-
luacién. También les pasamos un cues-
tionario de evaluaciéon. Pero no hacemos
un andlisis muy exhaustivo” “
seguimiento de evidencia, mas intuitivo”

“Como es un proceso valoramos si el
producto nos permite pasar al siguiente
nivel, porque los productos son parte del
proceso. Valoramos si la gente con la que
trabajamos nos pide esos productos, por
ejemplo si nos quitan de las manos los
productos” “valoramos si se cumplen las
expectativas de los grupos objetivo”

“Nos preocupa porque el seguimiento
es una debilidad, ya que no podemos ha-
cerlo en el dia a dia. Aunque con grupos
con los que llevamos mas tiempo si hace-
mos un poco de seguimiento”

es mas un




“En algunos productos consolidados si
se hace un seguimiento brutal, a través de

” ow

herramientas complejas” “el seguimiento
mejora en calidad si implicas a la gente
desde el inicio, desde el disefio. Si no caes
como un satélite la gente se apropia de
ello”

“Los grupos no saben entre si lo que
hacemos con unos o con otros, cuando es
un potencial que se podia aprovechar”

“Muchos de los productos son presen-
ciales y entonces si se ve”

El 43,7% de las organizaciones no
sabe o no contesta si las instituciones
publicas financian el seguimiento de los
productos de ED mientras que el 37,5%
sefiala que no lo financian. Sin embargo,
el 81,2% de las organizaciones tendrian
interés en realizar dicho seguimiento a los
productos, siempre y cuando las institu-
ciones publicas lo financiaran.

En el 65,6% de los casos, cuando
las organizaciones elaboran su plan es-
tratégico de ED, imaginan los productos
concretos que desean elaborar. Y en el
62,5% de las organizaciones las eva-
luaciones que realizan, de los productos
elaborados, les sirven para contrastar la
coherencia que tienen dichos productos
con el enfoque de ED que definen en di-
chos planes estratégicos. En este sentido,
el 56,2% de las organizaciones sefialan
que si son coherentes.

“Si hay coherencias, porque en la teoria
la organizacion tiene unas buenas ideas y
dice unas cosas buenas. No tenemos unas
propuestas de innovacién, seguimos con
formas viejas. Tenemos que actualizarnos.
Si la hay en cuanto a los objetivos. Otra
cosa es que lo hagamos mejor o peor...
No hay una reflexion en cuanto a la me-
todologia. Sobre cémo hacer las cosas se

ha reflexionado poco. No tenemos un do-
cumento de estrategia propia de sensibi-
lizacion de cara a iniciar procesos y poder
medir resultados a medio plazo”

“Yo creo que si, aunque igual siempre
no se consigue. Dependiendo del produc-
to la vision politica es mas facil hacerla
explicita”

“No hacemos un seguimiento de “vigi-
lancia” explicito, aunque si se hace de una
manera mas espontanea”

“Hay una comisién estratégica en edu-
cacion que es el referente que “vigila” que
todo lo que se produzca vaya por esta
linea”

“Nos falta formacién teérica para ac-
tualizar nuestro modelo. Mas cuando es
un proyecto en consorcio y cada organi-
zacioén tiene su propio modelo”

Respecto al impacto de la ED al inte-
rior de las organizaciones el 90,6% se-
nala que las personas de los otros equi-
pos de sus organizaciones conocen los
productos de ED que elaboran.

“La direccion y las comisiones si, pero
las y los técnicos de cooperacion no las
conocen. En el dia a dia no tenemos tiem-
po para compartir esta informacién. La
direccién exige que compartamos esta
informaciéon pero no pone medios para
hacerlo posible”

“Los otros equipos si conocen los pro-
ductos que elaboramos a través de las
reuniones quincenales”

“Si los conocen, otra cosa es que nos
gustaria que participaran mas”

“Procuramos que se den a conocer. En
las reuniones anuales se dan a conocer
los productos, también en el boletin. Hay
una persona en comunicacion que hace
posible llevar a cabo la comunicacién con
la base social de la organizacién”



“La reunién quincenal de voluntariado
donde la delegada informa de todos los
productos de la organizaciéon y también
de los que realizan otras organizaciones”

“Los conocen pero sin profundizar, por
encima. Hay tres niveles:
=> El equipo técnico que si los conoce,

ya que los materiales también se ha-

cen con las otras areas.

El equipo de administracién que si co-

noce los materiales a nivel superficial

El voluntariado adscrito a programas

también los conoce, pero si este vo-

luntariado estd adscrito a acciones
concretas es posible que no los co-
nozcan”

3.3. Los productos
y los procesos

El 84,3% de las organizaciones aprove-
cha los productos ya elaborados en cada
proyecto para realizar otros nuevos. El
87,1% de las organizaciones sefiala que
necesitan entre 3 y 5 afios para trabajar
un proyecto en clave de proceso y que
tendrian interés en ponerlos en marcha.

“Eso seria lo ideal, aunque nosotras
trabajamos en clave de proceso suman-
do proyectos: identificando un proyecto a
través del proyecto anterior. Si enlazamos
proyectos de 2 afios también se puede
trabajar en esta clave “

Sin embargo, encuentran dificultades
para trabajar en clave de procesos. Algu-
nas son dificultades internas de las pro-
pias organizaciones, otras son dificultades
relacionadas con las personas y grupos
con los que trabajan y otras estan relacio-
nadas con las instituciones financiadoras
(el 56,3% de las organizaciones conside-

ra que las instituciones financiadoras no
estan dispuestas a apoyar proyectos a
medio plazo)”

“La dificultad que méas veo es que no
se ha cuidado nada a la gente que trabaja
en la organizacion y eso dificulta el segui-
miento”

“Se podia haber sistematizado lo que
se esta haciendo, tener unos archivos con
las experiencias que se han estado ha-
ciendo”

“Es necesario tener contacto con gen-
te motivada para iniciar ese proceso. Te-
ner un grupo que se vaya a implicar du-
rante tiempo. La gente esta acostumbrada
a participar en acciones puntuales”

“Nos falta una estrategia, con sus indi-
cadores. También dificulta nuestro trabajo
la dependencia de los financiadores para
que un area se mantenga, aunque tam-
bién hay que mejorar las fuentes propias
de financiaciéon. La ED estd concebida a
corto plazo y no a largo. Queremos que la
participacion militante sea mejor, pensan-
te, que proponga cosas”

“La participacion de la gente es cues-
tion de seguir y seguir. No dar por per-
dida la batalla de la participacién de la
gente. Son tiempos dificiles para el volun-
tariado”

“Debemos generar una participacion
que motive, planteando qué les interesa...
Sabiendo que a la gente le cuesta parti-
cipar”

“Una es la de poder planificar, con
objetivos. Visualizar a medio plazo. Esta
es la clave. Seguir esta visualizacion y
no estar supeditados a la financiacion o
a otras cuestiones. Otra es el andlisis de
lo que ocurre a nivel social. También esta
la financiacion. Los fondos publicos te lle-
van al corto plazo y esto es complicado.




¢;Podemos trabajar a medio plazo y lograr
financiacion?.”

“Las instituciones publicas no tienen
voluntad de hacerlo, el seguimiento y los
procesos no son muy vendibles a las ins-
tituciones.”

“Por nuestra parte lo tenemos muy
automatizado, es nuestra manera de tra-
bajar y no encontramos dificultades para
trabajar en clave de procesos”

“Los centros educativos, que se sue-
len traducir en un profesor, que en al-
gunos casos no esta fijo en ese centro.
Supone ir a ese centro cuando rota ese
profesor o profesora y volver a explicarlo
a otro nuevo o nueva aunque es dificil
encontrar los canales para no ir centro
por centro. Es algo que depende mucho
de las personas que estan por ejemplo en
los berritzegunes *

“En mi organizacién, aunque no haya
financiacion externa, se considera que
haya una partida para ED, aunque sean
unos fondos mas justos pero que permi-
tan seguir trabajando*

Las instituciones publicas opinan que
“Igual no se trabaja en clave de proceso
porque las organizaciones no tienen re-
cursos humanos suficientes”

“En las organizaciones hay un rule
de gente, en poco tiempo pasa un montén
de gente. Asi es dificil el trabajo a medio
plazo. Esto estd unido a las condiciones
laborales que hay en las ONGD”

“Las ONGD tienen una rutina de tra-
bajo, con las convocatorias, los proyec-
tos... Es comprensible, al final rota mucha
gente porque no es facil”

3.4. La perspectiva de género
en los productos de ED

Una cuestiéon que se ha incorporado en
el trabajo de ED es la perspectiva de gé-
nero'®. El 91% de las organizaciones in-
corpora la perspectiva de género a sus
acciones de ED, el 88% de las organiza-
ciones incorpora esta perspectiva en los
materiales elaborados (un 96,8% de las
organizaciones sefala ademas que en los
productos de ED que elabora tienen en
cuenta un lenguaje no sexista), el 63%
de dichas organizaciones incorpora esta
perspectiva en la definicion del plan es-
tratégico y el 44% incorpora dicha pers-
pectiva en el perfil de las personas con-
tratadas en el equipo de ED.

LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PRODUCTOS DE ED
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“tenemos presente en nuestros mate-
riales como afecta el tema tratado a muje-
res y hombres. Muchas veces nos falta in-
formacién dificil de conseguir pero somos
conscientes de que nos falta. De hecho, a
veces, lo decimos.”

“Desde que identificamos un produc-
to hasta que lo evaluamos tenemos en
cuenta como afecta la realidad a mujeres
y hombres, lo cual nos ha permitido cues-
tionar las leyes, el modelo heterosexual
dominante, el sexo-género... Es un enfo-
que mas amplio, que va mas alla que la
presencia de mujeres en lo que hacemos*

“el género es una apuesta clara. Te-
nemos un plan de género y esto va a mas.
Las intervenciones que realizamos tienen
en cuenta a grupos feministas, de muje-
res... No es a veces, es siempre. Aqui visi-
bilizamos a las mujeres que trabajan por
el cambio, que se organizan. La partici-
pacién en procesos politicos y también el

trabajo especifico de mujeres que traba-
jan por y para mujeres”

“a nivel interno estamos debatiendo
sobre lo que supone y significa género,
coémo vamos a ir trabajando las dos par-
tes (hombre-mujer). Este debate interno
se refleja en los productos. Nos preocu-
pa que siempre visibilicemos a la mujer,
cuando es una cuestion que afecta a mu-
jeres y hombres, aunque visibilizamos en
los productos y en los procesos que la
mujer se lleva la peor parte. El género es
una cosa viva y lo vamos modificando”

“contamos con los grupos de mujeres
de los municipios en los que trabajamos.
Hemos hecho un diagnéstico de género
interno y esperamos que nos de pistas
para los proyectos”

A partir de estos datos, que reflejan
algunas de las realidades en las que nos
encontramos respecto a la ED, os propo-
nemos...

Algunas preguntas para profundizar

en grupo en tu organizacion:

=> ;Qué fipo de productos de ED son los que realiza fu organizacién?

=> ;Los productos que realizdis responden a las necesidades de los sujefos (grupo
objetivo) con los que estdis trabajando?

=> ;A los sujetos (grupos objetivo) con los que trabajdis en ED les interesan los pro-
ductos que realizdis? ¢Como llevdis a cabo esta valoracién? ¢Llevdis a cabo eva-
luaciones, sistematizaciones o diagnésticos referentes a los productos de ED que
realizdis?

=> ;Considerdis que es necesario que realicéis otros productos de ED diferentes a los
que realizdis en este momento? ¢Qué tipo de productos deberian ser?

=> ;Los productos que realizdis son parte de un proceso educativo? ;Acompaiidis a los
sujetos (grupos objetivo) durante el tiempo que dura el proyecto y también una vez
que termina el proyecto? ;Como se realiza este acompanamiento o como deberiais
realizarlo?

= ;C6mo se concreta la perspectiva de género en vuestros productos de ED?




Ideas destacadas del capitulo

B Las organizaciones seialan que los productos pueden ser tangibles
pero también intangibles. Tienen valor cuando surgen de un diag-
ndstico previo de la realidad en la que se va a intervenir y son parte
de una estrategia y de un proceso.

B La dificultad que encuentran para elaborar nuevos productos sue-
le ser, en un 40,6% de las veces, porque les falta tiempo en la
organizacion para elaborarlos o, en el 18,7% de los casos, por la
falta de apoyo de las instituciones financiadoras para ese tipo de
productos que desean realizar.

W Las organizaciones se encuentran por un lado con su deseo de
trabajar los productos como parte de un proceso a medio plazo,
pero por otro lado con el deseo de algunas personas y grupos de
disponer de productos concretos y cerrados, con el interés de par-
ticipar de manera puntual.

B El 81,2% de las organizaciones tendria interés en realizar un se-
guimiento a los productos elaborados, siempre y cuando las insti-
tuciones lo financiaran.

W El 56,3% de las organizaciones considera que las instituciones
financiadoras no estdn dispuestas a apoyar proyectos a medio pla-
20.

B Una cuestion que se ha incorporado en el trabajo de ED es la pers-
pectiva de género, que en el 91% de las organizaciones se trabaja
en las acciones de ED, en el 88% en los materiales elaborados (un
96,8% de las organizaciones sefiala ademds que en los productos
de ED que elabora tienen en cuenta un lenguaje no sexista), en el
63% en la definicion del plan estratégico y en el 44% en el peffil
de las personas contratadas en el equipo de ED.




CAPITULO CUATRO

INCIDENCIA
POLITICA

En el presente capitulo hemos preguntado a las
organizaciones sobre la incidencia politica que
llevan a cabo a través de sus diferentes acciones,
teniendo en cuenta 4 cuestiones:

= ;Qué es la incidencia politica?.

= La incidencia politica y la participacion social.
= Los grupos objetivo de la incidencia politica.
= La evaluacién de la incidencia politica.

4.1. ;Qué es la Incidencia politica?

Para las ONGD la Incidencia politica'* es una pata de la transfor-
macién. Es hacer presion a las instituciones publicas, a los érganos
de decision, para que realicen cambios. Se asocia a los cambios
estructurales, politicos, sociales, de poder. Son espacios a donde
no llegamos.

En algunas organizaciones se esta debatiendo si la ED y la
Incidencia politica deben estar relacionadas y coordinadas.

Una institucion publica sefiala que “no esta mal lo que se esta
haciendo en Incidencia politica, pero da la sensacién de que nece-
sitamos un cambio. Falta una reflexiéon sobre este tema. Parece que
no hay intencionalidad para la transformacion social. Igual también
tiene que ver con si se planifica o no. Se sigue con inercias de no
planificar, de improvisar”.




El 71,8% de las organizaciones se-
nala que realiza Incidencia politica, de las
cuales el 21,8% prepara este trabajo du-
rante un aifo y el mismo porcentaje de
organizaciones lo preparan durante dos
afios. En este sentido, el 46,7% de las
organizaciones sefiala que no sabe o no
contesta durante cuanto tiempo preparan
su trabajo de incidencia.

“Hacemos incidencia
institucional, medios de comunicacion
(denuncia) y movilizacion. Estas son las
patas para la Incidencia politica. Hacemos
también incidencia sobre temas puntuales.
Lo hacemos con otras organizaciones.”

El 63% de las organizaciones llevan a
cabo el trabajo de incidencia junto a otras
personas y organizaciones. Y el 37,5%
de las organizaciones sefiala que también
participan organizaciones del Sur.

Hemos ordenado en las siguientes
categorias las diversas tematicas sobre
las que las ONGD realizan la Incidencia
politica: Educacién, Infancia, Campaiias,
Consumo responsable y empresas, Traba-
jo, Inmigracién-asilo-refugio, Politicas de
Cooperacion, Armamento y Otros temas.

investigacion,

Educacion

= Género y derechos huma-
nos desde la educacion.

=>» Educacién como derechos.

=> Prejuicios y estereotipos.

Infancia

Violencia contra la infancia.

Trata de nifios y nifias.
Migraciones.

Menores extranjeros no acompanados.
Nifios y nifias soldado.

Trabajo infantil.

>
>
2>
>
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Campanas

=> Los objetivos del milenio.
=> Pobreza cero.
= Campafia mundial por la educacion.

Consumo responsable
y empresas

= Comercio justo.

=> Recursos naturales, por ejemplo el
agua.

=> Responsabilidad social (empresa vy
administracion publica).

= Compra publica responsable.

Trabajo

=» Denuncia de las condiciones sociola-
borales.

=> Las reglas del comercio internacional.

= OIT.

Inmigracion-asilo-refugio-
interculturalidad

= Violaciones de DDHH en paises de
origen.

= Impacto de las transnacionales en la
violacién de los DESCA y en los des-
plazamientos forzados.

= Asilo en el estado espafiol.

=> Interculturalidad.

Politicas de cooperacioén

=>» En las instituciones europeas.
=>» Financiacion del trabajo de las ongd.
=> Politicas publicas de cooperacion.

Armamenio

=>» El comercio de armas.
= Minas antipersona.



Otros temas

= Cémo afecta el cambio climatico en
los paises del sur.

Pueblos indigenas.

Soberania alimentaria.

Salud.

El hambre.

La pobreza.
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Por otro lado, el 46,8% de las or-
ganizaciones tienen identificados, en su
plan estratégico de ED, los temas concre-
tos sobre los que desean hacer incidencia
politica, organizados en las siguientes ca-
tegorias: Educacién, Infancia, Campafias,
Consumo responsable y empresas, Traba-
jo, Inmigracion-asilo-refugio, Politicas de
Cooperacién, Armamento-militarizacién,
Género y Otros temas.

Educacién

=> Politicas publicas de educacion y fi-
nanciaciéon de la misma.

Infancia

=> Violencia contra la infancia.

= Menores extranjeros no acompafa-
dos.

= Nifios y nifas soldado.

= Trabajo infantil.

=> Trata de nifios y nifias.

= Pobreza infantil.

Campanas

= Los objetivos de desarrollo del mile-

nio.

Consumo responsable y empresas.
Responsabilidad social (empresa y
administracion publica).

Compra publica responsable.

v

= Consumo responsable y reduccién del
consumo.

= Economia social y solidaria.

=> Medio ambiente y cambio climatico.

=>» Desarrollo sostenible.

= El agua.

Trabajo

=>» Defensa de los derechos laborales en
un contexto de globalizacion neolibe-
ral.

=» Sistema econémico actual.

=>» Justicia econbémica.

Inmigracién-asilo-refugio

= Garantia de derecho de las personas
inmigrantes.

Politicas de cooperaciéon

= Acciéon humanitaria.
= Armamento - militarizacién.
= Paises en conflicto.

Género

= Equidad de género.
=> Derechos de las mujeres.

Oftros temas

Soberania alimentaria.

Normativas y redes.

Ciudadania y gobernabilidad.
Derecho a servicios sociales basicos
de calidad.

DDHH y necesidades basicas.
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4.2. La Incidencia politica
y la participacion social

El 63% de las organizaciones sefiala que
su base social participa en el trabajo de




PARTICIPACION DE LA BASE SOCIAL EN LA INCIDENCIA POLITICA

Participa a
través de
acciones
de calle

la base
socialparticipa
en laincidencia

N

Incidencia, aunque algunas organizacio-
nes e instituciones publicas tienen otro
punto de vista:

“Las personas socias participan poco
porque no hay tiempo de preparar su par-
ticipacion.”

(una institucién publica sefiala que)
“algunas organizaciones ja quién repre-
sentan? ;qué base social tienen? Muchas
dependen de fondos que no son pro-
pios”

Respecto al papel que tiene su base
social en este trabajo de Incidencia, el
56% de las organizaciones sefiala que es
a través de la presencia en las acciones
de calle planificadas, el 44% pegando
carteles y difundiendo las acciones y el
28% que participan, junto a las personas
contratadas, en el disefio del proceso de
Incidencia.

4.3. Los grupos objetivo de
la Incidencia politica

El 40,6% de las organizaciones tiene
identificadas, en su plan estratégico de
ED, las instituciones publicas y colectivos

Participa a
través d epegar

/ carteles y
diucién

Participa en el
diseno de la
incidencia junto
a contratados/as

sobre los que hacer Incidencia politica. Y
el 18,7% de las organizaciones sefialan
que no son soélo instituciones publicas y
colectivos del Norte, sino que también del
Sur.

Para llevar a cabo la Incidencia politi-
ca, el 37,5% de las organizaciones sefiala
que contempla el trabajo coordinado en-
tre ED y Comunicaciéon, aunque el mismo
porcentaje sefiala que no lo contempla.

Respecto a las dificultades que en-
cuentran las organizaciones cuando lle-
van a cabo su trabajo de Incidencia politi-
ca sefialan que “El interés de la direccion,
que a ratos es hacer lo que el partido en
el poder, afin a la organizacion, dice.”

“El factor politico y mediatico son fun-
damentales.”

“El modelo de ONGD y la dependencia
externa no es sana. No tenemos mucho
que hacer si criticamos la mano que nos
da de comer.”

“Buscamos que la incidencia beneficie
para lograr recursos.”

“¢Incidencia politica es incidir en cam-
bios en las convocatorias de Coopera-
cion? sEs eso transformacién social? Yo
creo que eso no es incidencia.”



“Te lleva el dia a dia a hacer activismo
y no incidencia.”

“La cosa seria que hubiera gente en
nuestra organizacién dedicada a la coordi-
nacién con otras organizaciones, no tanto
a hacer incidencia propia y directa.”

“El salto de la teoria a la practica”

“Las verdades a medias de las institu-
ciones publicas.”

“La burocracia.”

“El profesorado tiene poco compromi-
so con su funcion, aguanta lo que hay y
adapta el nuevo discurso a las practicas
antiguas.”

“Se da espacio aparente pero si no
metes un debate curricular y la ED en
dicho debate curricular no se va a hacer
nada.”

“El sistema educativo puede decir so-
bre el papel lo que quiera, pero en reali-
dad esta enfocado a las salidas laborales
del alumnado. Plantear ademés que la
educacion sea otra cosa mas comprometi-
da es imposible.”

“Las ONGDS trabajamos muy ingenua-
mente a veces nos ponemos de rodillas
para ligarnos a la gente. La imagen que
proyectamos es de debilidad por buena-
zos.”

“Tenemos falta de base social.”
“Generamos vocabulario y tecnicismos
no traducibles. Tampoco dotamos a la so-
ciedad de recursos para traducir lo que
decimos. Debemos adaptar lenguajes.
No posibilitamos, concienciamos, sensi-
bilizamos ese espiritu mas critico de las
personas. Debemos impulsar otro tipo de
educacion. Crear un sujeto de ciudadania,
con capacidad de exigir, demandar a lo
publico.”

“Tiene mas sentido hacer un traba-
jo junto a otras organizaciones, no sélo
ONGD, como hacemos ahora.”

4.4. La evaluacion de la
Incidencia politica

El 52,1% de las organizaciones sefiala
que realizan evaluaciones del trabajo de
Incidencia politica que llevan a cabo.

“El numero de representantes politi-
cos que asisten al acto, a quiénes se ha
enviado la informacién... pero no se hace
seguimiento a los compromisos asumidos
por parte de las y los politicos”

“Una vez pasada la presién politica
nos olvidamos del impacto real que ha te-
nido el trabajo de incidencia”

“Tenemos criterios de trabajo pero no
de la evaluacion del proceso. No evalua-
mos el impacto de la incidencia politica”

El 34,7% de las organizaciones que
hacen esta evaluacion comparte los resul-
tados con los grupos objetivo y con las
organizaciones que han participado en el
proceso y también con otras ONGD. Por
otro lado, el 8,6% de las organizaciones
comparte los resultados de las evaluacio-
nes con las instituciones publicas.

El 59,3% de las organizaciones no
sabe o no contesta si las instituciones fi-
nanciadoras apoyan con recursos econoé-
micos estas evaluaciones sobre el trabajo
de Incidencia, mientras que un 25% de
las organizaciones considera que no lo
apoyan.

A partir de estos datos, que reflejan
algunas de las realidades en las que nos
encontramos respecto a la ED, os propo-
nemos...




Algunas preguntas para profundizar
en grupo en tu organizacion:

=> ;Qué fipo de incidencia politica realiza tu organizacién?
=> ;Junfo a qué organizaciones realizdis el trabajo de ED?
=> ¢Llevdis a cabo proyectos de ED compartidos con ofras organizaciones sociales?

=> ;Las acciones de ED junto a ofras organizaciones sociales son puntuales o estdn
enmarcadas en procesos estratégicos a medio plazo?




Ideas destacadas del capitulo

B El 71,8% de las organizaciones sefiala que realiza incidencia po-
litica.

B El 63% de las organizaciones llevan a cabo el frabajo de incidencia
junto a ofras personas y organizaciones. Y el 37,5% de las organi-
zaciones sefialan que fambién participan organizaciones del Sur.

B El 63% de las organizaciones sefiala que su base social participa
en el frabajo de incidencia.

B El 52,1% de las organizaciones sefala que realizan evaluaciones
del trabajo de incidencia politica que llevan a cabo.

B El 40,6% de las organizaciones tienen identificadas, en su plan
estratégico de ED, las instituciones y colectivos sobre los que hacer
incidencia politica. Y el 18,7 de las organizaciones que las tienen
identificadas sefialan que no son sélo instituciones y colectivos del
Norte, sino que también son del Sur.




CAPITULO CINCO

DIMENSION
POLITICA

En el presente capitulo hemos preguntado a las
organizaciones sobre la dimension politica que tiene
su frabajo de ED, teniendo en cuenta 4 cuestiones:

= (Qué es la dimension politica?.

=> La dimension politica y la participacion social.
=> La evaluacion de la dimensién politica.

= La ED ;solas o en compaiiia?.

5.1. ¢Qué es la dimensién politica?

Las organizaciones entienden que la dimension politica’® en ED

“es la intencionalidad final de las acciones que se hacen”. Supo-
ne “generar conciencia critica, a través de la aportacion de criterios
éticos, moviendo las conciencias de la sociedad, sobre temas que
consideramos relevantes. Es transformar la ideologia imperante,
unida al sistema social, econémico... dominante. Que la gente se
cuestione”

“Es una apuesta clara y concreta por una Educacién que recoja
otras formas, que busque unas actitudes y unos valores diferentes
de Educacion, basados en los DDHH. Por ejemplo, el cuestiona-
miento critico, que interpela a la accién, que contempla y visibiliza,
en su opcion politica, el Sur y el Norte, que complementa expe-
riencias del Norte y Sur. Que busca una ciudadania comprometida,




LA DIMENSION POLITICA

El plan de ED cotempla dimensidn politica explicita

con un espiritu critico. Una Educacién que
busca el intercambio con otras realidades,
que en el Norte también busca en otros
espacios de exclusién”

El 62% de las organizaciones sefiala
que su plan estratégico de ED contempla
una dimension politica explicita.

“Acercar informaciones alternativas,
realidades... y sensibilizar a un grupo de
personas. En los cursos que damos, tra-
tando lo que ocurre en lo cotidiano. Tam-
bién al interior de la organizacién, como
por ejemplo, el derecho a una baja por
maternidad”

“no hemos hecho esta reflexiéon. Los
criterios éticos los aplicamos en todos los
ambitos. Es una opcion importante, la op-
cion por la persona, el mas débil”

“en acciones puntuales, inconexas. No
es un desarrollo estructurado”

“adherirnos a campafas y pasar esta
informaciéon al publico en general para
sensibilizar”

“en los materiales en centros escola-
res: visién y valores de una ciudadania
diferente. Incidencia en que la persona
se sienta comunidad y la comunidad la
sienta ciudadania. Vivenciar la realidad

del Sur, los debates que existen, a través
de testimonios y de personas migrantes.
También experiencias que vienen de otras
realidades. Buscar una ciudadania mas
mestiza, difundir la idea de poder encon-
trarnos. También vertebrando proyectos
de ED y Cooperacion”

5.2. La dimension politica
y la participacion social

Tal y como hemos comentado en el capi-
tulo de Estructura y cultura organizacio-
nal, el término “participaciéon” es uno de
los que las ONGD destacan en los mode-
los de ED que han elaborado.

“dabamos por hecho que teniamos
una definiciobn compartida sobre parti-
cipacion social y no era cierto. Asi que
vamos a realizar un taller para elaborar
una definicién consensuada en la organi-
zacion”

“para participar es necesario querer,
poder y saber. Saber participar es lo que
tenemos mas flojo”

“desde dentro de la organizacion si se
intenta que entre todas y todos se cons-




truya la actividad. Hacia fuera también se
intenta que los colectivos con los que tra-
bajamos se impliquen”

La participacion social que se pro-
mueve para las y los miembros al interior
de sus organizaciones tiene sus claros-
curos. Hay ciertas tensiones, en algunos
casos, entre los modelos de ED por los
que se apuesta y la practica organiza-
tiva. Sobre esta cuestion una institucién
publica sefiala que una debilidad de las
organizaciones es el papel que tiene el
voluntariado y las posibilidades que se
les ofrece de participacion. En este senti-
do las organizaciones sefialan que

“en mi organizacion quieren que ten-
gas iniciativa pero no que participes en
la toma de decisiones”

“la base de la organizacién es el vo-
luntariado. Aunque hay veces que esto no
se traduce en las tomas de decisiones de
la organizacion.”

“intentamos consensuar los acuerdos
con el voluntariado y también con las y
los estudiantes en practicas”

“tampoco dedicamos espacios para la
participacion porque no tenemos tiempo,
andamos a la carrera.”

“pediamos a la gente que se defina
pero no sabemos definir nuestra oferta
de participacion.”

“existen cauces para proponer. Es cla-
ve la transparencia y apertura de la direc-
cion a las personas. La participacion se
impulsa desde el inicio. Se nos interpela a
lanzar propuestas e ideas, desde lo con-
creto del trabajo de areas hasta las cues-
tiones de identidad de la organizacion. Lo
que se hace se vive como algo propio. Se
potencia la creatividad y la participacion,
tanto en las personas contratadas como
en las voluntarias.”

El 84,3% de las organizaciones sefia-
la que en su trabajo de ED (hacia el ex-
terior) contemplan propuestas concretas
de participacion social para los grupos y
personas con quienes trabajan. El 81,2%
les propone participar como voluntariado
en la organizacion, el 75% en campafas
especificas y el 68,7% en las acciones
propuestas en cada proyecto elaboradas
por la organizacion.

El 71,8% de las organizaciones se-
Nala que estas mismas propuestas estan
también dirigidas (hacia el interior) a las
personas miembros de sus organizacio-
nes (que no son sélo propuestas hacia
fuera, que también lo son hacia dentro de
las organizaciones) En este caso cambia
el orden de las propuestas: el 71,8% de
las organizaciones ofrece a sus miembros
la participacion en campaiias especificas,
el 56,2% ofrece la participacion en accio-
nes propuestas en cada proyecto elabora-
das por la propia organizaciéon y el 50%
ofrece la participacién como voluntariado
en la organizacion.

Para potenciar la participacion social
a través de las acciones de ED vuelve a
mencionarse en un 68,7% de las orga-
nizaciones la necesidad de trabajar pro-
yectos que duren entre 3 y 5 afos. Sin
embargo el 75% de las organizaciones
sefala que es necesario acompafar a las
mismas personas y colectivos entre 3 y
5 afios.

“Creo que se puede acompainar menos
tiempo y luego que los colectivos tomen
iniciativa propia”

Se encuentran algunas potencialida-
des y limitaciones a este acompafiamiento
a medio plazo:



Potencialidades Limitaciones

v/ “Que los grupos incorporen la ED en X “Los acompafiamientos los limitan
sus proyectos educativos. Y que los nuestras propias rutinas de trabajo,
educadores/as se formen en materia pero pienso que, con lineas a largo
de ED para que sean ellos mismos los plazo, se generan procesos que per-
que ejecuten actividades de ED.” “Que miten trabajar conjuntamente y tam-
a su vez esas persona y colectivos bién que otros colectivos participen
puedan generar sus propias iniciati- socialmente sin necesidad de acom-
vas de participacion social.” “Crear pafiamiento.”
tejido social, ciudadania, reforzar la X “La adaptacion de tiempos con las
solidaridad...” personas y organizaciones volunta-

v/ “Que se genere un cambio de actitud rias no liberadas, porque estamos
y de pensamiento y por tanto un com- sujetos y sujetas a las convocatorias
promiso estable y duradero de estas de proyectos y la dinamica propia de
personas y colectivos.” estas convocatorias.”

v/ “Todas las personas (la organizacion X “Existe falta de tiempo y falta de dine-
incluida) evolucionan y aportan sien- ro. Por estos motivos no se dan pro-
do participes del proceso y no que- cesos completos.”
dandose como meras receptoras. Se X “No veo tanta limitacién al plazo de 3
fomenta mas la participacion y el em- a 5 afos, sino a luego, en ese plazo, el
poderamiento de los y las agentes” tiempo que se le puede dedicar, o que

v/ “Se generan lazos y confianzas para se dedica a ese acompafiamiento, o
producir cambios” “Dejamos de ser si estamos suficientemente formadas
un agente externo o temporal, llegan- para ello, o la dificultad de adaptar
do a formar un equipo de trabajo” y disefiar los procesos a largo plazo,

v/ “Se crean estrategias conjuntas, sin etc.”
duplicar esfuerzos, busqueda conjun- X “La situacion laboral de los equipos
ta de recursos” de ED en nuestra organizaciéon en

v/ “Podemos hacer frente a situaciones concreto (y en muchas otras) no se
de incidencia complejas desde dife- caracteriza precisamente por la esta-
rentes enfoques a la vez, de manera bilidad, salvo en casos muy concre-
coordinada, pero descartando cola- tos, dada la creciente dependencia de
boraciones no fructiferas” subvenciones externas para estable-

v/ “La incorporacion de aportaciones cer trabajos a largo plazo.”
externas a la propia organizaciéon.” X “Es dificil mantener activo el compro-

v “Es la posibilidad de pasar de un am- miso de las personas y colectivos con
bito puramente reflexivo a un ambito quienes trabajamos. Existen diferen-
de actuacion vinculada a ese trabajo tes niveles de motivaciéon e implica-
reflexivo.” ciéon dentro de un mismo grupo de

v/ “Podriamos ver resultados que sean personas.”

fruto del proceso implementado”
“La creacion de estructuras sélidas




X “La capacidad de trabajo en red con
otras organizaciones que podamos
tener.”

X “No puede ser unidireccional, de la
ONGD a los colectivos con quienes
trabajamos. Tiene que ser colabora-
cién entre iguales, desde los intereses
de los colectivos”

X “La configuracion social: atomizada,
individualista, que ni propone ni se
deja proponer. Esto puede llevar a
propuestas individualizadas porque
no hay sujetos con mayusculas, algo
mas colectivo.”

Coémo podemos manejar
las limitaciones

B “Los procesos los acompafiamos des-
de el voluntariado, son quienes acom-
paiian los grupos que puedan surgir.
Esto es parte de una opcion.”

B “La falta de confianza en si mismos
que tiene el voluntariado puede ser
porque presentamos los temas de
una manera muy tecnificada”. “Con
los socios-organizaciones sociales, el
problema estd en engancharlos, que
vean que pueden hacer cosas. En la
medida que lo vinculan con sus ha-
bitos no es dificil. Cuando vinculan lo
global con lo local”

B “En infancia y adolescencia no es tan
directa la participacion social.”

B “No podemos estar todos los dias vi-
sitando y acompanando centros edu-
cativos. Es un acompafiamiento light.
El compromiso debe ser del centro y
nosotras apoyarles.”

B ‘“También seria necesario evaluar los
procesos, el acompafamiento a me-
dio plazo”

B “Si no se ha hecho bien el traspaso,
cuando una persona del equipo de
ED cambia, repercute en el contacto
con otros colectivos. Debemos reali-
zar bien estos traspasos”

Una institucién publica sefala que
“Coordinar, poner en contacto, a orga-
nizaciones con proyectos similares. Para
coordinar las acciones hacemos un calen-
dario de las diferentes acciones.”

5.3. La evaluacion de la
dimension politica

El 50% de las organizaciones evalla la
coherencia que existe entre las acciones
concretas de ED que llevan a cabo con la
dimension politica deseada.

“La dimensién politica esta implicita
en nuestras acciones pero no incorpora-
mos la evaluacién”

“tenemos un instrumento de evalua-
cién e incorporamos las dimensiones de
la ED. La dimension politica la concreta-
mos en la toma de conciencia y ahi ve-
mos que llega nuestro trabajo. Los crite-
rios que utilizamos son: la participacion,
la articulaciéon entre organizaciones y la
transformacién. Es una brajula que nos
permite orientarnos. En las evaluaciones
nos planteamos como se queda la gente,
si toma conciencia, si las acciones han ge-
nerado cambios”

“esta pregunta es dificil porque es po-
sible que en nuestras organizaciones no
tengamos definido lo que es la dimensién
politica”



LA ED ;SOLAS O EN COMPANIA?

También hacen Conorg. Con asociaciones
ED junto a otras de apoyo a de mujeres
inmigrantes

Org. Sociales

100 \

Con
asociaciones
de inmigrantes

. \

Con

50

asociaciones
juveniles

Hacen ED junto
a otras ONGD

5.4. La ED ¢solas o
en compania?

El 63% de las organizaciones sefiala que
llevan a cabo su trabajo de ED junto a
otras ONGD y el 59% que también lo
realizan junto a otras organizaciones so-
ciales que no son especificas del ambito
de la Cooperacion. Destaca que un 34%
trabaja con organizaciones de apoyo a in-
migrantes y en el mismo porcentaje con
asociaciones de mujeres. El 31% de las
organizaciones con asociaciones de in-
migrantes y en el mismo porcentaje con
asociaciones juveniles.

Las instituciones publicas sefialan que
“destacamos el trabajo que hacen desde
hace tiempo las organizaciones con el te-
jido social de los municipios, que en algu-
nos casos no son ONGD, que son asocia-
ciones de mujeres, jovenes... Esto es un
trabajo en red.”

“destacamos la participacion de las
ONGD en distintas redes de reflexién en
comun, intentando avanzar en conjunto,
compartiendo”

“por nuestra parte destacamos la no
coordinacién entre organizaciones”

“no hay espacios de actuacién conjunta
entre las ONGD aunque si de reflexion”

Sobre las potencialidades y limitaciones
que tiene este trabajo junto a otras orga-
nizaciones que no son del ambito de la
Cooperacion, las ONGD sefialan

Potencialidades

v/ La mayor potencialidad es que pode-
mos elaborar un discurso mas atinado
en cuestiones que no nos competen
de forma tan directa, enriqueciendo la
reflexion, el diagnoéstico y la busque-
da de soluciones (sinergias y comple-
mentariedad). También una mayor di-
versidad de herramientas de trabajo y
acceso a recursos (no sélo financieros,
sino también humanos), canalizando-
los en una misma direccion.

¢’ Si no, cuando se ven actividades muy
similares hechas por dos colectivos,
en un mismo periodo y con el mis-
mo publico objetivo puede parecer, y




puede ser que sea, por mostrar “el
logo”, “la marca”...

v Nos posibilita una accién mas en-
focada y con mayor capacidad de
transformacion y poder de influencia,
trabajando con diferentes y diversos
publicos que de otra forma no lle-
gariamos, llegando con mas impacto
a la ciudadania. Asi disponemos de
mayor capacidad de transformacion,
por ejemplo desde el incremento de
la base social “sensibilizada” (partici-
pacion social) y de la capacidad de la
incidencia politica.

¢/ Si vamos con las y los referentes en
cada tema tenemos mas credibilidad.

¢/ La red que se crea entre las organi-
zaciones, asi es mas motivador y po-
demos aprender de las propuestas y
formas de trabajo de otras organiza-
ciones. De esta manera fortalecemos
las redes sociales y vamos elaboran-
do propuestas holisticas.

v/ La posibilidad de que la ED llegue a
otros ambitos distintos al de la Coo-
peracion. El enfoque ED debe trans-
versalizar e incidir en el conjunto de
practicas sociales

Limitaciones

X Supone mas trabajo. Requiere de un
conocimiento mutuo, de un mayor
esfuerzo de coordinacion, de distri-
bucion de tareas y responsabilidades.
Hay que ver bien si tenemos los mis-
mos objetivos, ya que es dificil con-
jugar propuestas e ideologias que, a
veces, son muy dispares y puede ser
dificil llegar a acuerdos por consenso.
Dénde dejamos de poner el acento
en lo nuestro para entremezclarnos.
No lo veo facil. A corto plazo quita

tiempo en reuniones, fracasos, etc.
(hay veces que metes horas y nos ves
resultados practicos) A la larga favo-
rece los tiempos y las relaciones. Pero
cuesta arrancar y “encontrarse”. “Hay
que tener en cuenta que puede haber
intereses escondidos que fragmentan
el trabajo junto a otros”

El deseo de que se visibilice a mi or-
ganizacién

La adaptacion de tiempos con las per-
sonas y organizaciones voluntarias no
liberadas.

Cuesta respetar los ritmos mas tran-
quilos y poco reflexivos de algunas
asociaciones. Esto se ve también en la
militancia frente a lo profesional.

El trabajar por proyectos limita a ve-
ces la posibilidad de trabajo conjunto.
Aunque no siempre es asi, si se van
sumando proyectos en clave de pro-
ceso.

Es maés fluida la colaboracion a par-
tir de situaciones o cuestiones sobre
las que se quiere incidir o reflexionar
conjuntamente, que el trabajo en re-
des que surge desde otros criterios.
Por ejemplo, es mas fluido a partir
de colaboraciones de proyectos, de
trabajo de género, sobre el impacto
de las transnacionales en el desplaza-
miento forzado o en educacion para
el desarrollo. Por el contrario no es
tan facil el trabajo en redes de orga-
nizaciones de inmigrantes, de apoyo
a inmigrantes o de exclusién social.
La dificultad de trabajar ONGD con
movimientos sociales en cuanto a las
ideas preconcebidas, o reticencias
previas, dada la institucionalizacion
de las ONGD.



X Las diferencias entre las organizacio-
nes. Existen diferentes maneras de
trabajar, de ritmos, de lenguajes, de
prioridades, de problemas. Resulta
complicado enfocar el trabajo como
ED y Cooperacién con agentes que no
trabajan habitualmente en este ambi-
to. Hay una falta de costumbre de uti-
lizar herramientas y metodologias de
trabajo de ED y Cooperacién, resulta
dificil llegar a visiones compartidas
sobre tematicas o conceptos basicos,
por lo que es necesaria una traduc-
cién constante

X Coordinarse multiplica el trabajo, no
llegamos a todo. Se necesita bastante
tiempo e implicacion para organizar-
se. Hay una falta de recursos huma-
nos que imposibilita este trabajo y no
suele haber tendencia a asumir lide-
razgos.

X Hay una falta de financiacién que no
posibilita este trabajo

X Cuando el trabajo junto a otras or-
ganizaciones viene impuesto por los
financiadores.

X De entrada tienen su propia agenda y
cuestan ver donde esta el interés co-
mun.

Coémo manejar las
limitaciones

B Hay organizaciones que tienen otro
ritmo y yo, con el nuestro, parezco
estresada, porque voy con el “ritmo
proyecto”. Aunque también esta bien
el ritmo que llevamos nosotras pues
encuentra cierto equilibrio y ayuda a
concretar.

B Se debe dar cierta sintonia minima en
lo politico.

Trabajar con asociaciones asamblea-
rias estd bien pero tiene el riesgo de
que no todo el mundo tiene las mis-
mas capacidades y acaba llevando a
cabo funciones para las que no esta
preparado o preparada.

Usamos un lenguaje que no lo entien-
den todas las organizaciones. lgual
hay que darles formacién en estas
cuestiones. Debemos acercar nuestra
tematica a otros espacios.

Cuando son grupos mas informales
es mas facil porque no tienen agenda,
tienen un punto reivindicativo muy
marcado y ponen tu tema en su agen-
da.

Podriamos flexibilizar los horarios.
Hay que desarrollar la calma, vivirlo
como ritmos diferentes, aunque pue-
da desmotivar.

;Coémo llegar a las Asociaciones? La
solidaridad es una temética que no
suena, que rechina. Deberiamos utili-
zar un lenguaje que se entienda, ge-
nerar un discurso que entronque con
la vida de la gente.

A partir de estos datos, que reflejan

algunas de las realidades en las que nos
encontramos respecto a la ED, os propo-
nemos...




Algunas preguntas para profundizar
en grupo en tu organizacion:
=> ;Qué entiende tu organizacion por dimension politica en ED?

=> ;Como se tiene en cuenta en el plan estratégico de tu orga-
nizacion?

=> ;Qué participacion social promovéis a través del frabajo de
ED?

=> ;En qué cuestiones se concreta la participacion social que pro-
moveéis?



Ideas destacadas del capitulo

B El 62% de las organizaciones sefala que su plan estratégico de
ED contempla una dimension politica explicita

B El 50% de las organizaciones evalian la coherencia que existe
entre las acciones concretas de ED que llevan a cabo con la di-
mension politica deseada.

B Para potenciar la participacion social a fravés de las acciones de
ED vuelve a mencionarse en un 68,7% de las organizaciones la
necesidad de frabajar proyectos que duren entre 3 y 5 afios. El
75% de las organizaciones sefiala que es necesario acompaiar a
las mismas personas y colectivos entre 3 y 5 anos.

B El 63% de las organizaciones sefiala que llevan a cabo su trabajo
de ED junto a ofras ONGD y el 59% que también lo realizan junto
a otras organizaciones sociales que no son especificas del dmbito
de la Cooperacion.
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CAPiTULO‘ SEIS

QUIENES PODEMOS
LLEGAR A SER Y
QUE PODEMOS
LLEGAR A HACER

Las lineas de mejora son fruto de un taller en el que
han participado ONGD e instituciones publicas,
partiendo de los resulfados y las conclusiones
obtenidas del diagnéstico. De hecho, desde nuestro
punto de vista, las lineas de mejora son parie del
diagnéstico, ya que nos ayudan a ir “tejiendo
retos”.

En este taller contamos con la participacién de Carlos Garcia del
Equipo Maiz de El Salvador, con quien contrastamos las practicas
de ED que se llevan a cabo en nuestros contextos y quien nos dio
algunas claves de mejora a partir de su experiencia en el ambito
de la Educacién Popular.

Las lineas de mejora que presentamos a continuacién fueron
elaboradas en cuatro grupos de trabajo simultaneos (en tres gru-
pos de trabajo se profundiz6 sobre un eje y en un cuarto sobre
dos).

Antes de imaginar y debatir sobre las lineas de mejora pro-
pusimos a las y los participantes que pensaran unas “ideas locas”
(lo mas locas y disparatadas que se les ocurriera) como una buena
manera de ir entrando, poco a poco, en el tema, desbloquear la
creatividad e ir mas alla de “lo mismo de siempre”. Ademas, estas
“locuras” pensamos que bien nos pueden dar pistas y que también
debemos tenerlas en cuenta a la hora de imaginar el futuro de la
ED.




Asi pues, hemos organizado tanto las
“ideas locas” como las lineas de mejora
en cuatro apartados, cada uno de ellos
en funciéon de los ejes trabajados en cada
grupo. Las lineas de mejora estan organi-
zadas en tres bloques: aquellas que hacen
referencia a “mi organizacion”, aquellas
que hacen referencia al “conjunto de or-
ganizaciones” y aquellas que hacen refe-
rencia a “las instituciones”.

Somos conscientes que entre algunas
de estas lineas hay mucha interrelacion,
que aunque aparezcan en un eje, bien po-
drian referirse a otros. Esta es sélo una
manera de ordenarlas. Pero como este
es un diagnéstico que desea estar vivo
y seguir siendo dinamico, cada organiza-
cién puede reordenarlas y adaptarlas a su
propia realidad. Al fin y al cabo, nuestro
deseo es que os sean Utiles y os ayuden
a mejorar vuestro trabajo y abrir nuevos
desafios y nuevas formas de hacer una
mejor ED.

Por su parte de Circulo Solidario Eus-
kadi asume el compromiso de dar con-
tinuidad en su proyecto de ED a medio
plazo, al proceso iniciado con el diagnés-
tico, apoyando algunas de las lineas de
mejora expuestas.

Pero ¢y el resto? ;Qué podemos ha-
cer? Os proponemos algunas pistas:

B Puede que alguna organizacion tenga
interés en profundizar sobre algunas
de las conclusiones del diagnéstico o
poner en marcha alguna de las lineas
de mejora elaboradas. Pensamos que
esta organizacion se puede poner en
contacto con aquellas otras organiza-
ciones que ya han avanzado algo al
respecto y asi poder profundizar so-

bre dicho tema de interés a partir del
trabajo ya realizado.

B Puede que algunas organizaciones
coincidan en poner en marcha algu-
na iniciativa a partir de las lineas de
mejora. En este caso pueden llevar a
cabo un trabajo conjunto y aprove-
char sus esfuerzos y tener un mayor
impacto.

B Puede que algunas lineas de mejora
necesiten del apoyo de la Coordina-
dora de ONGD de Euskadi. En este
caso pensamos que seria necesario
que las ONGD que asi lo deseen pue-
dan llevar a la Coordinadora sus pro-
puestas de trabajo y de esta manera
involucrarla en nuevos procesos de
ED.

B Por parte de Circulo Solidario Eus-
kadi y de Iniciativas de Cooperacién
y Desarrollo nos comprometemos a
presentar este diagnostico a la Coor-
dinadora de ONGD de Euskadi y a las
instituciones que han financiado este
proyecto, para contrastar con ellas los
resultados obtenidos y entusiasmar-
las con el proceso seguido, en el que
tantas organizaciones habéis partici-
pado.

Estas son sélo algunas de las pistas que
existen para dar continuidad al diagnésti-
co, pero seguro que no son las Unicas. En
cualquier caso, para llevar adelante estas
lineas de mejora, se requiere del esfuerzo
y la responsabilidad de cada una de las
organizaciones e instituciones.

Los desafios que se presentan son
muchos y parece, por lo que se demues-
tra en estas paginas, que ganas no nos
faltan a nadie. Mucho animo en la tarea




que, ante todo, hay que disfrutar y seguir
creando.

6.1. Eje 1 Estructuray
cultura organizacional

6.1.1 Las ideas locas

2>

Pasar un periodo de “practicas” en un
centro educativo, ejerciendo de profe
como parte de un proceso formati-
vo. Es necesario ponerse en el lugar
del/la otro/a. Y si trabajamos ED en
educacion formal, es importante que
entendamos el lugar del profesor, las
relaciones en el aula, no sélo saber
temas por haber hecho un master.
Cursos sobre liderazgo integral a di-
rectivos/as. Carlos Garcia present6
una visién del liderazgo, que integra
sentir, pensar y actuar. Y nos parece
una visién coherente con la ED y que
deberia extenderse. A veces las em-
presas van por delante de las ONGDs
en esto. Tenemos que aprender y so-
bre todo quienes tienen la responsa-
bilidad de liderar en las organizacio-
nes.

Los y las que quieran organizarse
para cambiar nuestra sociedad, un
dia se plantan en bafador, con ale-
tas y gorro. Suena muy loco, pero la
realidad que constatamos es que hay
gente que tiene ganas de hacer cosas
y organizarse, pero no sabe cémo ha-
cer o adénde acudir. Hacer algo para
llamar la atencién, identificarse y re-
conocerse, haria que toda esa gente
se encontrara, se viera las caras y pu-
diera compartir sus anhelos. Seria un

>
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primer paso, luego hay que canalizar
esos deseos y organizarse para con-
cretarlos.

Que los cargos de responsabilidad
sean elegidos y rotatorios. Los cargos
de responsabilidad a veces son vitali-
cios. No parece tan imposible que se
roten. A veces parece surrealista, pero
ayudaria a no apoltronarse. Aqui no
hay mucha costumbre de esto, pero
tanto si se remueve a las personas
de sus cargos como si se confirman
mediante eleccién, implica mayor
compromiso por todas las partes y
sentirse parte y perteneciente a la or-
ganizacion (idea que también destaco
Carlos Garcia). Elegir. Democratizar
las organizaciones

Rotacion de puestos de trabajo. Seria
bueno experimentar la rotacién tanto
dentro de un area, asumir diferentes
funciones en diferentes periodos, asi
como rotacién entre areas (coopera-
cién y ED). Esta bien ponerse en el
otro lugar para ver riquezas y dife-
rencias y ver otras maneras de hacer.
Ademas, cada puesto, por un lado te
especializa, pero por otro te limita y
te hace quedar en la misma posicion
relativa). También tenemos diferentes
momentos personales (mas participa-
tivos o menos) que se podrian respe-
tar.

Dejar la oficina unos dias e ir a otro
espacio sin ordenadores, etc. para
poder hablar, intercambiar ideas, sen-
timientos, etc., sobre nuestra organi-
zacion, relacién, funcionamiento, etc.
Somos personas ademas de trabaja-
dores/as. Hacer un parén para repen-
sar metodologia, la dindmica del gru-
po. No se cae el mundo por no estar



un dia en la oficina. Es reconfortante
saber que no somos imprescindibles.
Y que estos espacios pueden nutrir y
fortalecer la tarea y a los equipos.
Condiciones laborales del personal:
partir todos/as de la misma base y
ser lideres dependiendo de la accién
o el proceso.

“ED como estrategia de cooperacion”
(referencia a la CONGDE), que sea la
idea fuerza que aglutine a los diver-
sos agentes

Incorporar tiempos fijos y obligato-
rios, dentro del horario laboral, para
lectura y conocimiento de nuevas ini-
ciativas.

Realizar talleres para integracién de
la organizacién, mirar el propio gru-
po, como os relacionamos, co6mo nos
sentimos en el trabajo, qué nos gus-
taria, cdmo se estructura el trabajo,
se reparten funciones, tareas, etc., y
producir cambios.

6.1.2. Lineas de mejora

Para Ilas instituciones

>
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Que se dé una rotacion de puestos de
trabajo en las instituciones.

Que el Gobierno Vasco posibilite pro-
gramas de ED de 3 afios (como en
cooperacion)

Que el Ayto. De Bilbao cambie las ba-
ses (las de ED y Sensibilizaciéon que
sefialan que sélo proyectos para eje-
cutar en el aflo y a dos sélo si has
hecho tres veces antes los proyectos
de un afo) para que podamos hacer
“procesos”

Incorporar recursos para el fortaleci-
miento institucional. Fortalecimiento

2>
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institucional es importante para ir
mejorando las tareas. Habria que in-
cluir en la agenda un espacio de in-
tercambio entre todas las areas de la

organizacién en los proyectos, a la
hora de elaborar los presupuestos,
prever una jornada para la ejecucion
del proyecto y media jornada para el
equipo, la organizacién, la reflexion
que conlleva ese trabajo.

Dejar la oficina unos dias e ir a otro
espacio sin ordenadores, etc. para
poder hablar, intercambiar ideas, sen-
timientos, etc., sobre nuestra organi-
zacion, relacion, funcionamiento, etc.
Somos personas ademas de trabaja-
dores/as. Si salen menos cosas, tra-
taremos de sensibilizar a la gente y
las organizaciones de que “menos es
mas”. Si no, nos metemos en dinami-
cas endiabladas que no son acordes
al desarrollo que predicamos.
Condiciones laborales del personal:
partir todos/as de la misma base y
ser lideres dependiendo de la accién
o el proceso. Turnar la funcion de li-
deres. Empoderar a las personas.
Lograr claves metodolégicas comu-
nes entre los departamentos de Coo-
peracion y ED de las ONGD y con la
administracién, con los componentes
de proceso, participacion y liderazgo
integral

“ED como estrategia de cooperacion”
(en referencia a la CONGDE), que sea
la idea fuerza que aglutine a los diver-
sos agentes.

Para el conjunto de ONGD
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Actualmente la administracién no da
fondos para el fortalecimiento institu-
cional. A su vez, independientemente




que den o no dinero, las organizacio-
nes también priorizamos otras cues-
tiones. Se reconoce, por parte de las
instituciones y ONG, la importancia de
contar con tiempos y recursos para el
fortalecimiento institucional.

Cursos sobre liderazgo integral a di-
rectivos/as. Ya lo trabajan las empre-
sas y muchas veces las ONGDs vamos
por detras, cuando este enfoque de li-
derazgo es mas coherente con el tipo
de desarrollo y de ED que queremos
propiciar.

Que los cargos de responsabilidad
sean elegidos y rotatorios. Eso com-
promete a todas las partes y ayuda a
ponerse en el lugar de la otra perso-
na (empatia), a la vez que fomenta el
desarrollo de capacidades y nos hace
sentirnos parte de la organizacion.
Formarnos entre nosotras, encontrar
espacios de interrelacion entre per-
sonas de diferentes organizaciones,
administraciones, asociaciones...
Incluir en los planes estratégicos, pla-
nes integrales de ED.

Incorporar tiempos “fijos y obligato-
rios” dentro del horario laboral para
la lectura y el conocimiento de nuevas
iniciativas.

Tener una estrategia de ED entre las
diferentes organizaciones y trabajar
en equipo los temas comunes. Unirse
en diferentes niveles segun para qué:
Jpor provincias? ;por municipios?
JEuskadi? Aprovechar las fortalezas
de unas y otras.

Hacer mayor incidencia politica en te-
mas de ED en los consejos de Coope-
raciéon y cabildeo con la administra-
cion (también consejo de educacién).

= Los y las que quieran organizarse

para cambiar nuestra sociedad, un dia
se plantan en bafiador, con aletas y
gorro. Esto ultimo igual es muy loco,
pero rescatamos que: es importante
identificarse y conectar con quienes
estan en la misma sintonia, si no nos
identificamos y no nos vemos, no nos
reconocemos y no sabemos cuantas
somos las que tiramos para el mismo
lado. Asi, nos podemos unir y tener
mas fuerza.

Convenio laboral propio y accién sin-
dical (de las trabajadoras y/o con los
sindicatos). La realidad de las ONG
pequeiias en las que hay dificultad
de continuar con el trabajo iniciado,
porque se termina la financiaciéon de
la que depende el trabajo y la con-
tratacion. Se plantea la posibilidad,
como interrogante, de que el trabajo
pudiera continuar de la mano de otras
ONGD (de la posible red). El tema del
convenio laboral propio también se
relaciona con la formacion del perso-
nal.

Dejar la oficina unos dias e ir a otro
espacio sin ordenadores, etc. para
poder hablar, intercambiar ideas, sen-
timientos, etc., sobre nuestra organi-
zacion, relacién, funcionamiento, etc.
Somos personas ademas de trabaja-
dores/as.

Condiciones laborales del personal:
partir todos/as de la misma base y
ser lideres dependiendo de la accién
o el proceso.

Lograr claves metodolégicas comu-
nes entre los departamentos de Coo-
peracion y ED de las ONGD y con la
administracion, con los componentes



de proceso, participacion y liderazgo
integral

“ED como estrategia de cooperacion”
(en referencia a la CONGDE), que sea
la idea fuerza que aglutine a los diver-
sos agentes.

Para mi ONGD

>
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Incluir en el Plan Estratégico de ED, el
ambito no formal e informal.

Pasar un periodo de “practicas” en un
centro educativo, ejerciendo de profe
como parte de un proceso formativo.
De esta manera se aprende a enten-
der a la otra parte y ver las dificul-
tades y posibilidades desde ese rol,
aunque existe el peligro de que luego
se quede como profe.

Tener un horizonte y una estrategia
clara de ED y comunicarlo claramente.
Que sea transparente y llegue a todo
el personal e integrantes de la ONG.
Poner en el Plan estratégico la coordi-
nacién entre organizaciones (que no
quede al azar o espontaneismo, sino
que se considere importante, estraté-
gico y se contemplen tiempos y espa-
cios para ello).

Formarnos entre nosotros, entre per-
sonas de diferentes organizaciones
y administraciones. Crear un espacio
interrelacional. Por ejemplo una vez
al afio una salida donde poder jun-
tarnos y formarnos en el intercambio,
en como llegar a la gente; conocer-
nos personalmente; saber cdmo nos
sentimos.

Dejar la oficina unos dias e ir a otro
espacio sin ordenadores, etc. para
poder hablar, intercambiar ideas, sen-
timientos, etc., sobre nuestra organi-
zacion, relacion, funcionamiento, etc.

Somos personas ademas de trabaja-
dores/as.

Condiciones laborales del personal:
partir todos/as de la misma base y ser
lideres dependiendo de la accién o el
proceso. No deberia haber “contratos
basura” dentro de las ONGDs. Pues
exigimos a otros lo que no hacemos
en nuestra casa. ED es un trabajo en
el que a veces te alargas. Es intere-
sante ser riguroso en los horarios y
el descanso para no enfermarte. No
podemos funcionar como empresa. Es
importante respetar los horarios, pero
tener flexibilidad. Ponernos limites.
Complicado de cumplir pero ademas
complicado equilibrar. No ir a extre-
mos ni de entrega total ni de rigidez,
porque estamos proponiendo a otra
gente que se implique por un mun-
do mas justo y eso pasa por tener en
cuenta otros ritmos que no son los
de oficina.

Lograr claves metodolégicas comu-
nes entre los departamentos de Coo-
peracion y ED de las ONGD y con la
administracion, con los componentes
de proceso, participacion y liderazgo
integral

“ED como estrategia de cooperaciéon”
(en referencia a la CONGDE), que sea
la idea fuerza que aglutine a los diver-
sos agentes.




6.2. Eje 2. Metodologias
e innovacion

6.2.1. Las ideas locas

2>
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Disefiar procesos en los que el diag-
néstico, la identificacion y la evalua-
cién tengan el mismo peso y tiempos
que la ejecucién (y el tiempo de for-
mulacion, justificacion...).

Investigar nuevas metodologias para
mejorar nuestro trabajo. Para poner-
las en marcha, romper con muchas
cosas de las que hacemos que vemos
que no funcionan. A esto debemos
dedicarle tiempo.

Formacion constante para la innova-
cion.

Dedicar tiempo a escuchar y escu-
charnos.

Reflexionar en grupo.

Disponer de metodologias que pro-
mueven la participacién y la democra-
cia sustancial junto a organizaciones
sociales, que no sélo ONGD, y que
también son del “Sur” (tanto metodo-
logias de trabajo hacia fuera de nues-
tra organizacién como hacia dentro).
Promover en las organizaciones una
cultura participativa. Que la militancia
vaya mas alla de nuestra jornada la-
boral (activismo politico).
Conocer/compartir/sistematizar el
cambio social, y evaluar los cambios
reales en conocimientos y actitudes
Compartir experiencias.

Dedicar bastante tiempo a la evalua-
cién y redireccion de los procesos sin
basarnos en los tiempos que imponen
los proyectos subvencionados.
Evaluar lo que hacemos.

Conocer perfectamente a las personas
o grupos interlocutores con los que
se pretende generar transformacion.
Desarrollar un pensamiento horizon-
tal.

Apropiacién de los cambios de com-
portamiento y procesos por parte de
las personas o grupos beneficiarios.
Disefiar un juego de rol para la parti-
cipacién de un gran numero de per-
sonas a lo largo de todo un dia en
una ciudad. Se trataria de sensibilizar,
concienciar a través de una experien-
cia “fuerte”, de choque, jugando con
las personas y provocando sentimien-
tos determinados.

Todo el municipio se involucra simul-
taneamente y coordinadamente en la
ED (en conocer y en actuar): gobierno
local, escuelas, instituciones (salud,
cultura, deporte...,), asociaciones de
comerciantes, seteros..., adultos, ni-
fios, abuelos, ONG locales...
Enfocando la educacion juvenil en
un colegio: trasladar al alumnado de
todo un colegio a una region desfavo-
recida, empobrecida, durante un afo
para que vivan, estudien en aquellas
condiciones.

Todo el profesorado utiliza metodolo-
gia participativa.

Cambiarnos (los sujetos) durante un
afio por personas que vivan en reali-
dades sobre las que queremos sensi-
bilizar y que vivan en condiciones de
desigualdad, por razones culturales,
de etnia, sociales, sexuales...

Hacer una jornada de juegos y dina-
micas de participaciéon popular en los
espacios de decision de los politicos y
politicas (juntas de gobierno, plenos,



consejo de diputados/as...) para tra-
bajar la ED.

6.2.2. Lineas de mejora

Para Ilas instituciones

>

Que las instituciones sean claras y co-
herentes con su linea estratégica de
ED.

Que fomenten espacios de comunica-
cion, participacion e intercambio con
ONGD

La posibilidad de incidencia en las
instituciones. Que promuevan la crea-
ciéon de espacios de didlogo con las
organizaciones que rompan con la ac-
tual rigidez del trabajo por proyectos.
Cambiar el Enfoque de Marco Logico,
los formularios, los presupuestos...
Tal y como estan concebidos van en
contra de los procesos de ED.

Las instituciones deberian flexibilizar
los requerimientos a los proyectos. El
trabajo en desarrollo no puede su-
bordinarse a la burocracia adminis-
trativa. Deberian facilitar trabajar por
procesos.

Que las instituciones conozcan mejor
las iniciativas de las organizaciones
para valorarlas. Que la propia valo-
racion sea un proceso y no que sea
meramente evaluar un documento.
Que las instituciones se comprometan
a mantener el dinero que se da. Las
instituciones no mantienen la financia-
cion para la ED. Pones en marcha una
accién y a los dos afios te dejan col-
gado. Deberia darse un compromiso
por parte las instituciones con las or-
ganizaciones, en el medio plazo, para
construir los procesos educativos

>

La evaluacion, comunicacién, innova-
cioén, requieren personas y recursos
econémicos para financiar todo esto.
Parece que el futuro pasa por recortar
estos recursos.

Las instituciones exigen mas innova-
cion de la que ellas son capaces de
ofrecer. jAcaso innovan ellas? Tam-
bién esta nuestra parte de responsa-
bilidad en permitir esto a las institu-
ciones, que nos indigna sé6lo cuando
nos afecta al bolsillo de los proyec-
tos.

Que las instituciones incluyan la ED
en el curriculo escolar, espacios pu-
blicos, etc.

Para el conjunto de ONGD

2>

2>

Disponer de planificaciones de ED a
largo plazo.

Mejorar las condiciones laborales
para que las personas que trabajan
en ED permanezcan en la organiza-
cion, lo cual revierte en el trabajo que
se realiza.

Para dedicar tiempo y esfuerzos hace
falta gente remunerada de manera
digna. Detras de la gente que hace
ED hay mucha militancia pero ademas
se necesitan recursos para personal.
Crear mas espacios de reflexion, for-
macién, debate conjunto.

Mejorar la formacion de las y los res-
ponsables de ED con jornadas, talle-
res, convocatorias, etc.

Encontrar un equilibrio entre los tiem-
pos que requieren los procesos de ED
y las exigencias formales de los do-
nantes.

Evaluar adecuadamente los procesos
educativos que ponemos en marcha
(acciones, medios, resultados,

me-




joras que nos proponen) Tener en
cuenta los resultados cara a la mejora
continua.

Asi mismo, deberiamos compartir los
resultados de las evaluaciones con
otras organizaciones e instituciones
Colaborar con organizaciones de per-
sonas inmigrantes radicadas en el te-
rritorio en el que se actua, fomentan-
do el trabajo y la creacion de redes.
Definir con mas claridad los grupos a
los que dirigimos nuestro trabajo de
ED.

Seria necesario “conocer” los grupos
objetivo y crear lineas comunes de
trabajo: multiplicar.

Tenemos que conocer a los grupos
con los que trabajamos, que te co-
nozcan, crear una relaciéon de confian-
za real. Asi es mas facil buscar lineas
comunes.

Depende como se plantea esto se
puede dialogar con las instituciones,
pero es prioritario que la organizacion
previamente se lo crea, para después
dialogar con las instituciones.

Para dialogar con las instituciones es
necesario que haya espacios y volun-
tad de intercambio entre instituciones
y organizaciones.

Para mi ONGD

>

Disponer de una mayor claridad y
coherencia en la linea estratégica de
ED.

Formulando la linea estratégica hecha
en ED, a partir de aqui ayuda a elabo-
rar los objetivos.

En los planes se refleja la debilidad
de ED ya que tanto en instituciones
como en ONGD tiene mas peso la

Cooperacioén, y la ED aparece como
algo mas flojo.

Tener una mayor definicién de los con-
ceptos, sin entrar en generalidades.
Que todas las personas que hacemos
ED manejemos definiciones méas o
menos parecidas, por ejemplo a tra-
vés de jornadas (aunque también es-
tamos aburridas de tantas jornadas).
Podemos generar més espacios de re-
flexiéon, debate... interno, también en-
tre las organizaciones. Esto también a
través de procesos de evaluacién, que
aunque es algo que da mucho trabajo
consideramos que es fundamental.
La formacion también es importante,
de cara al personal que estamos en
ED, sobre debates que van dandose,
por ejemplo en temas de feminismos,
para ir incorporandolos a nuestro tra-
bajo.

Aunque es dificil hacerlo con otras or-
ganizaciones, también es dificil hacer-
lo al interior de mi organizacion.
Fomentar la formacion continua en ED
de quienes trabajamos en ED (perso-
nal contratado y voluntariado) y de
otros departamentos si los hubiera.
Mejorar la coordinacién entre el tra-
bajo de desarrollo en el “Sur” y el
contenido de la ED en el Norte.

Los tiempos, el dia a dia, te comen.
No sacamos tiempo para compartir
lo que cada quien hace, unos en el
Norte y otros en el Sur, dentro de la
misma organizacion. Debemos buscar
espacios formales para compartir lo
que hacemos y lo que podemos llegar
a hacer. Tenemos que buscar tiempo
para profundizar, lo cual también su-
pone a qué dedicamos tiempo en mi
organizacion, qué priorizamos.



Este debate debe ser dtil, servir a
todas las partes de mi organizacion,
que sea algo de construccién colecti-
va. Hay que identificar bien el punto
de conexion que interesa a las dos
partes, a la gente que hace trabajo
de desarrollo en el Sur y también a la
gente que hace ED en el Norte.

Es un desafio identificar los conteni-
dos y también usar las metodologias
propias que faciliten este didlogo y
esta coordinacion, ya que estos espa-
cios hay que dinamizarlos apropiada-
mente.

En definitiva, tiene que ver con la cul-
tura organizacional, con lo que prio-
rizas: igual hay que priorizar menos
las actividades hacia afuera y dedicar
esfuerzos hacia la coordinacion y de-
bate interno.

Que todos los equipos de la organiza-
cion trabajemos la ED (saben lo que
es y le dan importancia). Dedicar mas
tiempo y recursos para el trabajo en
procesos, aunque las instituciones no
se comprometen a financiar proyectos
de ED a medio plazo, lo cual deja col-
gados proyectos y procesos. Dan la
impresiéon de no ser serias, que res-
ponden a intereses politicos y a temas
que estan de moda, diciéndote que si
no haces los proyectos sobre dichos
temas de moda no te financian.
Propiciar un didlogo y una comunica-
cién entre los miembros de la ONGD
y también entre los destinatarios a los
que va dirigida la ED antes de poner
en marcha iniciativas de ED.

Para realizar las acciones hay que te-
ner en cuenta a la gente con la que
trabajas, también hay que evaluar las
acciones con la gente. Cuando no te-

nemos en cuenta a la gente, se des-
motivan. Hay que facilitar cauces de
comunicacion, en las evaluaciones,
identificaciones, disenos...
Profundizar en nuevas metodologias
y dindmicas de trabajo para la trans-
formacion social. Con lo que hay ya
hay suficiente, no hay por qué andar
modificando constantemente. Igual
consiste en profundizar, creernos lo
que hacemos y trabajar con lo que ya
hay.
Abrir mas espacios de evaluacion y
sistematizar nuestras experiencias.
Incluir con claridad la visiéon Sur con
criterios pre-establecidos: como, qué,
para qué, etc.
La vision Sur a través de la colabora-
cién con organizaciones de personas
inmigrantes radicadas en el territorio
en el que se actua, fomentando el tra-
bajo y la creacion de redes.
“Aprender” metodologias que fo-
menten la participacion social de las
personas refugiadas e inmigrantes en
los procesos de ED (no Unicamente
en acciones puntuales). Empezar por
escucharlos y escucharnos. Imaginar
una estrategia a medio plazo.
Incluir en el disefio de los proyectos
un tiempo para el seguimiento una
vez terminado el “cronograma previs-
to” de ejecucion del proyecto.
Definir claramente quiénes son los
grupos objetivos de nuestro trabajo,
asi como los subgrupos y sus caracte-
risticas especificas.




6.3. Eje 3 Productos

6.3.1. Las ideas locas
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(Re)creamos productos en el marco
de procesos en los que conectamos
las dimensiones personal-grupal-co-
lectiva-social con analisis critico, cora-
z6n, creatividad, propuesta, accion...
y sentido del humor.

Los productos incluyen como nos sen-
timos, generan calor humano, como
decia Carlos Garcia, mas alla del qué
sabemos.

Los productos nos provocan senti-
mientos, nos conmueven. Y luego tra-
bajamos con esos sentimientos en los
procesos de ED.

Los productos estan orientados a
transformar estructuras (sobre todo
en centros escolares).

Creamos productos que promueven
la coherencia con nuestros actos y la
transformacién social y que asi haya
menos hiperconsumo y mas respeto a
los Derechos Humanos.

Los productos facilitan la accién local,
actuar en barrios, con nuestros/as ve-
cinos/as, pensados para que partici-
pen personas distintas.

Productos pensados como parte de
un proceso, no como un resultado.
Todos los productos que lanzamos
son eficaces.

Los productos que creamos son ac-
cesibles.

Los materiales didacticos que se crean
son de uso colectivo.

Los grupos-colectivos con los que
trabajamos participan en el proceso

de la creacion de un producto y lo to-
man como algo suyo.

Me siento parte de los productos que
creamos y no los veo lejanos a mi.
Para hacer posible la educacion parti-
cipativa, reemplazar todos los bancos
fijos de universidad o escuelas por
asientos moéviles o plegables.

No repetir productos porque se des-
conozca que existe o por necesitar
hacer méas por responder a un pro-
yecto.

Promover sinergias entre productos
de distintas organizaciones y a dis-
tintos niveles: disefio de productos,
implementacion etc. Promover una(s)
estrategia(s) conjunta(s) entre orga-
nizaciones, propuestas integradas
(en cuanto a ambitos, ciclos, destina-
tarios/as...) y que sean en clave de
proceso...

Creamos un programa de T.V. alterna-
tivo a Belén Esteban.

Creacién de libros de texto escolares
en base a la ED

Organizamos un Flash-mob'® con eje
principal la participacion, criticidad y
responsabilidad.

Creamos un ciclo de teatro popular
contra los responsables de las crisis.
Presionamos a las instituciones para
un cambio de enfoque en las convo-
catorias y requisitos de éstas.
Formulamos proyectos sin hablar de
ndmeros, imaginando cambios per-
sonales, colectivos, sociales a futuro
(con una mirada de proceso).



6.3.2. Lineas de mejora

Para Ilas instituciones

= Es importante que las instituciones
sean conscientes desde su papel de
que fabricar productos es facil y, sin
embargo, demostrar la calidad trans-
formadora del producto es muy dificil
pues ello exige participaciéon y segui-
miento.

=>» Que las distintas areas de la adminis-
tracion se impregnen de metodolo-
gias y formas de trabajo propias de
la ED.

=>» Que las distintas areas de las institu-
ciones publicas integren actividades y
lineas de trabajo estratégicas.

= Que las instituciones financiadoras se
replanteen la “charla” como comple-
mento a la cooperacién para que las
ONGD no tengan que funcionar como
(no ser) hacedoras de actividades
sueltas de sensibilizacién.

= Que el personal técnico de las institu-
ciones realice “visitas de campo” para
entender las dinamicas y los plantea-
mientos de los procesos de ED.

=> Que se realice desde las instituciones
una reflexion y reestructuracion de los
modelos de convocatoria con las ne-
cesidades que se planteen desde las
organizaciones. Podemos valorar y
evaluar conjuntamente entre ONGD y
administraciones los estudios y ana-
lisis de la realidad realizados y por
realizar y adaptar las convocatorias a
estas necesidades.

= Ademas de solicitar a las instituciones
financiacion para los proyectos, soli-
citar también servicios: traduccion,
equipamientos, formacion, recursos
humanos...

Incidir ante las instituciones en la
necesidad de la financiacion de los
productos que se han visto necesa-
rios segun estudios y anélisis de la
realidad.

AQué evaluamos? (El proceso, lo que
conseguimos, las personas...? Es
necesario mas calor humano y me-
nos numeros, mas apoyo y arrimar el
hombro. No queremos mas produc-
tos, sino mas uso de lo que ya hay.
Que las administraciones lo tengan en
cuenta.

Que las instituciones se planteen una
reestructuracion del modelo educati-
vo, como base de un cambio de pers-
pectiva.

Para el conjunto de ONGD

>

2>

>

Que las ONGD dispongan de una es-
trategia conjunta en distintos niveles
-> Diseio de productos
=> Sinergia, integracion
de productos
= Incidencia en las programaciones
y proyectos educativos
con propuestas integradas
(itinerarios) de productos...
e ir avanzando en la
creacién de procesos.

Tener una estrategia conjunta de inci-
dencia con indicadores, herramientas
para ED que incida en la financiacion
y en el modelo educativo.

Que las ONGD elaboren un posiciona-
miento o elaboren un manifiesto con-
junto sobre la ED para incidir interna-
mente (en las ONGD) y externamente
(administraciones, financiadoras, am-
bito educativo) y poner en valor a las
ONGD. Para elaborar ese posiciona-




miento o manifiesto se pueden reto-
mar experiencias previas recogidas
en documento o publicaciones a nivel
autonémico, estatal, etc.

Crear productos entre las ONGD en
una estrategia conjunta para la inci-
dencia, tanto interna (en el ambito de
las ONGD) como externa (en el ambi-
to de la administracion con el tema,
por ejemplo, del uso del marco légico
en procesos de ED).

Es importante que las ONGD sean
conscientes desde su papel de que
fabricar productos es facil y, sin em-
bargo, demostrar la calidad transfor-
madora del producto es muy dificil
pues ello exige participacién y segui-
miento.

A nivel individual y organizacional,
cuestionarnos y abrir espacios para
modificar nuestras acciones y hacer-
las coherentes.

No producir tantos productos nuevos,
sino reutilizar los existentes o en los
nuevos plasmar realidades para com-
partir entre organizaciones.

Partir de las necesidades y propues-
tas de nuestros grupos objetivo. Pro-
curar gestar los productos formando
equipo con dichos grupos.

La capacitacion exige continuidad
tanto del grupo impulsor como de
los grupos objetivo. En la practica,
abusamos de cursos breves. Tal vez
podriamos completar cursos breves
con encuentros posteriores de los y
las participantes.

Respecto al profesorado y a personas
del ambito de Educacion No Formal,
contactar con gente adecuada en el
momento adecuado para despertar
su interés y participaciéon. Proponer

itinerarios de acompafiamiento de las
ONGD al mundo de la educacion for-
mal y no formal (para construir algo
entre todos/as, no vender motos); di-
sefiar también procesos de ED con la
gente para llevarlos a cabo en otros
momentos, o con otra gente, etc.
Crear un espacio para encontrarnos
las ONGD como paso previo a un
posible trabajo en red. Puede ser un
grupo de la Coordinadora de ONGD
de Euskadi y/o crear una red con ob-
jetivos que vengan de necesidades
y que la gente participe. Sabemos
que las redes no se crean de un dia
para otro. Una posible secuencia de
la construccién de ese espacio podria
ser: 1. Conocernos. 2. Saber qué te-
nemos. 3. Sacar el minimo comun de
interés. 4. Crear el/los objetivo(s).
Menos competitividad y mas coordi-
nacién e interrelacion entre las orga-
nizaciones y con organismos externos
y otros grupos. Compartir materiales,
ideas, acciones... Generar “comunica-
cion y red”.

El trabajo en red respecto a los pro-
ductos seria interesante para saber
con cudles trabaja cada organizacién
y elaborar los materiales nuevos pro-
piamente necesarios. La idea es po-
der optimizar el uso de productos ya
existentes compartiendo informacién
y experiencias con otras ONGD. Hay
masificacion de material en algunos
ambitos y lugares y en otros no. Se
podria realizar un estudio del tipo de
materiales que se producen.

Ir a los colegios con propuestas ar-
ticuladas entre varias ONGD, coordi-
narnos en la oferta. jiEvitar el bom-
bardeol!



= Hay un documento que recoge los

materiales de cada ONGD ;Cémo
podemos hacer para difundirlo entre
nosotras? A través de una red de ED
o un grupo de ED.
Que las ONGD disefien una estrategia
conjunta en distintos niveles
-> Diseio de productos
=> Sinergia, integracion
de productos
- Incidencia en las programaciones
y proyectos educativos
con propuestas integradas
(itinerarios) de productos...
e ir avanzando en la
creacién de procesos.

Tener una estrategia conjunta de inci-
dencia con indicadores, herramientas
para ED que incida en la financiacion
y en el modelo educativo.
“Aprender” o dedicar tiempo a cele-
brar logros y a los espacios informa-
les de encuentro.
Que las ONGD empleemos un lengua-
je claro en cualquier momento de los
procesos para facilitar:
-> La accesibilidad a

colectivos y productos
=> La comprensiony

coherencia de las fases

Trabajar por una mayor creatividad
para flexibilizar unos procesos estruc-
turados y jerarquizados.

Crear productos entre las ONGD en
una estrategia conjunta para la inci-
dencia, tanto interna (en el ambito de
las ONGD) como externa (en el ambi-
to de la administracion con el tema,
por ejemplo, del uso del marco légico

en procesos de ED) (marco logico, ad-
ministracion).
Que las ONGD elaboren un posicio-
namiento o elaboren un manifiesto
conjunto sobre la ED para incidir in-
ternamente (en las ONGD) y exter-
namente (administraciones, financia-
doras, ambito educativo) y poner en
valor a las ONGD. Para elaborar ese
posicionamiento o manifiesto se pue-
den retomar experiencias previas reco-
gidas en documento o publicaciones a
nivel autonémico, estatal, etc.
Valorizarnos para que nos valoricen:
-> Creérnoslo
-> Poner costo (referido al trabajo
que hacen las ONGD en los
centros educativos, por ejemplo,
que no cobran. Se refiere a poner
en valor ese trabajo “regalado”).

Que las ONGD se replanteen la “char-
la" como complemento a la coopera-
cién para que no tengan que funcionar
como hacedoras de actividades sueltas
de sensibilizacion.

Para mi ONGD

= Que se dé estabilidad, coherencia y

continuidad del personal técnico de la
organizacion.

Que las personas de las ONGD se pa-
ren a pensar en los sentimientos y ne-
cesidades de los propios trabajadores
y trabajadoras.

= Que planifiquemos y gestionemos el

tiempo.

Que exista una comunicacién mayor y
més coordinada entre los diferentes de-
partamentos de la organizacion.
Impregnar al resto de areas de la or-
ganizacion de metodologias y formas
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de trabajo de ED. Integrar actividades,
estrategias entre distintas areas, lineas
de trabajo, etc. de la ONGD.

Que en la organizacién se promueva y
garantice la coherencia entre la filoso-
fia de la organizacion y las actuaciones
(productos) de la misma.

Cada ONGD ha de ser consciente de
que fabricar productos es facil y, sin
embargo, demostrar la calidad transfor-
madora del producto es muy dificil pues
ello exige participacion y seguimiento.
Que cada ONGD disefie y proponga una
formacion de formadores y formadoras
entendidos éstos/as como las personas
integrantes del equipo de ED de la or-
ganizacion.

Que cada ONGD optimice el uso de
productos ya existentes compartiendo
con otras ONGD.

Que cada ONGD realice el estudio de
qué productos hay, cuéles son las ne-
cesidades de los colectivos, cual su de-
manda y valorar la necesidad de hacer
nuevos productos. Es importante que
se lleve realice un diagnéstico real.
Que cada ONGD recoja la evolucién de
la ED en nuestra organizacion a lo largo
de los afos de trabajo.

Que cada ONGD participe en estudios
colectivos sobe la ED.

Que cada ONGD comparta saberes,
ideas e ilusiones. {Sentirnos parte!

Que se valore lo urgente y lo no urgen-
te dentro de cada ONGD.

Tener una estrategia conjunta de inci-
dencia con indicadores, herramientas
para ED que incidan en la financiacion y
en el modelo educativo.

Que cada ONGD lleve a cabo las 5 fases
necesarias hacia un proceso participati-

vo, tal y como las explica Carlos Garcia,
del Equipo Maiz:
- fase 1: lograr que la gente asista
a nuestras convocatorias
- fase 2: facilitar que la gente
hable (exprese pensamientos
y sentimientos)
- fase 3: promover que la
gente haga propuestas
- fase 4: fomentar que la
gente decida en colectivo
- fase 5: acompaiar el actuar

Que las ONGD elaboren productos mas
globales, jifuera del aulal!, que abar-
quen lo formal y lo no formal.

Buscar mas al centro educativo como
instituciéon para lograr una vinculacién
con independencia de las personas
concretas que se lo creen y se implican
siempre.

Respecto al profesorado y a personas
del ambito de Educacion No Forma,
contactar con gente adecuada en el
momento adecuado para despertar su
interés y participacion. Proponer itinera-
rios de acompafiamiento de las ONGD
al mundo de la educaciéon formal y no
formal (para construir algo entre todos/
as, no vender motos); disefiar también
procesos de ED con la gente para lle-
varlos a cabo en otros momentos, o con
otra gente, etc.

Partir de las necesidades y propuestas
de nuestros grupos obijetivo.

Procurar gestar los productos forman-
do equipo con nuestro grupo objetivo.
Lo mismo que hemos elaborado mate-
rial junto al profesorado, plantear hacer
lo mismo con ENF (grupos, monito-
res...).



=> La capacitacion exige continuidad tanto
del grupo impulsor como de los grupos
objetivo. En la préactica, abusamos de
cursos breves. Tal vez podriamos com-
pletar cursos breves con encuentros
posteriores de los y las participantes.

6.4. Dimension politica
e Incidencia politica

6.4.1. Las ideas locas

= Con el paso del tiempo, con los pro-
cesos que vamos acompainando y vi-
viendo, nuestra motivacion, nuestras
ganas, nuestro compromiso, van en
aumento y aumento.

= Hacer desaparecer las fronteras entre
las personas, las visibles y las invisi-
bles.

= Las ONGD como alternativa, no al
servicio ni de instituciones ni del mer-
cado.

= Que colectivos indigenas, rurales...
tomen la propiedad de las empresas
que actian en su territorio. Las em-
presas son de quienes viven, habitan,
ese territorio.

= No aceptar financiacion de entidades
financieras que financian a multinacio-
nales, industria militar...

=> Llenar las grandes sedes de los ban-
cos importantes de cerdos y gallinas.
Devolver los intereses de nuestras
hipotecas por su equivalente en es-
tiércol.

= Hacer desaparecer la Responsabili-
dad Social Corporativa de empresas
transnacionales

=> 365.0rg: Cada dia aplicar (y que que-

de para siempre) una de las propues-
tas en nuestras: instituciones, institu-
ciones publicas, empresas. (Al estilo
de la organizacion ambiental 350.
org que propone acciones para llevar
a cabo por grupos diversos en todas
partes del mundo a favor de una cau-
sa comun).

Hacer sesiones de formacién en el
Parlamento.

Hacer “correcciéon” de errores en to-
das las leyes y decretos que no nos
gustan, que se acepte la correccion y
que salgan asi en el BOE y que funcio-
nen las instituciones conforme a ello.
Perseguir a las y los politicos en es-
pacios informales.

Hacer un gran hermano con politicos
y personas influyentes en un hogar de
Haiti.

Cambiar el sexo de las personas que
gobiernan nuestras instituciones, ins-
tituciones publicas y consejos de em-
presas

Las instituciones practican la ED en
todas sus practicas (que no sea ex-
clusivamente un asunto del departa-
mento)

Disfrazarse de piratas y asaltar el Par-
lamento desde nuestros barcos de
carton.

Que toda la informacién de nuestras
instituciones e instituciones publicas
esté accesible y comprensible para
toda la ciudadania. Cuentas claras,
evaluaciones transparentes.

Las ONGD gobiernan durante un afio
y luego que la gente decida si prefiere
este gobierno o la forma de gobernar
anterior.




=> Los diversos agentes sociales incidimos,
juntas y juntos, sobre las politicas que
generan o profundizan la desigualdad.
iUn gran movimiento conjunto!

= Tomar las calles para hacer comidas po-
pulares, jugar al corro de las patatas,
desnudarnos, corretear, plantar arboles
en cada esquina...

=>» Que cada colectivo/institucién “consu-
ma” lo que produce, hace o lo que ob-
tenga por el trueque

6.4.2. Lineas de mejora para
la Incidencia politica

Para el conjunto de ONGD

=>» Vincularnos para hacer incidencia poli-
tica, repartiendo las tareas y las funcio-
nes

=> Podemos organizar alianzas puntuales
para acciones concretas (que van confi-
gurando una estrategia comun)

= Las ONG mas grandes tienen una carga
administrativa/burocratica por el En-
foque de Marco Légico y las convoca-
torias. Las méas pequefias no acceden.
Es importante identificar féormulas para
simplificar, haciendo incidencia politica
para cambiar esto.

= Llevar a cabo una Incidencia politica
con componentes de didlogo, debate,
confrontacioén, colaboracién. Lo vivimos
como enfrentamiento, con gran con-
frontacién, pero no sélo.

= La base social de cada organizacion
debe participar también en el disefio
de los procesos de incidencia.

= ;Seguimos diferenciando Norte-Sur? La
ED en el Norte y en el Sur, la incidencia
nos vincula.

Para mi ONGD

=> lIdentificar colectivos y tematicas para
la incidencia, con la capacidad de estar
abiertos y apoyar otras estrategias.

= Necesitamos acercarnos de forma mas
creativa a los poderes facticos.

=>» Estar atentos a nuevos debates sociales
(no modas) e incluirlos en la agenda de
la Incidencia politica.

= Es importante la especializacion para
tener argumentos en el cabildeo (inci-
dencia).

= ;Cémo perder el miedo a poner en
practica el posicionamiento politico de
la organizacion? El trabajo colectivo ex-
pone menos a cada organizacion.

6.4.3. Lineas de mejora
para la Incidencia politica
y la Dimension politica

Para el conjunto de ONGD

= Lenguaje: ;Como comunicarnos? Me-
nos mensajes, mas comunes (sencillo
que no simple)

=> Trabajo en red: -cuando se crea por
inquietudes compartidas (concretas)
funciona mejor. — No es tan importante
el niumero de miembros que forman la
red. — Es importante desarrollar habili-
dades para el trabajo en red

=>» Reconocer acciones de incidencia exito-
sas mas que teorizar (describir, evaluar,
mejorar), e intercambiar.

Para mi ONGD

=> Podriamos identificar nuevos agentes
sobre los qué incidir.

= ;Cémo conjugar “modas” y nuestros te-
mas de especializacion en incidencia?



6.4.4. Lineas de mejora para
la Dimension politica

Para el conjunto de ONGD

=> Elaborar indicadores de evaluacion en
ED: dimensiones, contexto (elementos
de contexto que condicionan). Evalua-
ciones realistas.

=> La financiaciéon que recibimos debe ser
coherente con la Dimension politica de
nuestra organizacién (no financiacién
de multinacionales ni banca que esté
involucrada en la industria militar, vio-
laciones de DDHH, etc.).

= Involucrar a las y los socios mas alla de
la aportacion econémica. Abrir la parti-
cipacion a otras personas y grupos.

= Cultura de la participacion: avanzar en
saber participar, promover la participa-
cion. En nuestras organizaciones y en la
administracion.

= Espacios de aprendizaje en ED. Hay mu-
chas formaciones sobre temas (estan
bien pero no suficientes) pero pocos
espacios para hablar de metodologia
de ED, para intercambiar aprendizajes
y retos en ED, para fortalecimiento de
procesos de ED (s6lo contamos con los
espacios que genera Circulo Solidario
Euskadi, si no fuese por eso no conta-
riamos con esa posibilidad).

Para mi ONGD

=> ;Cudles son los factores del cansancio?
Perder de vista el para qué del proceso;
la frustraciéon; conocimientos metodolo-
gicos.

= Complementar (coherencia) entre: a) in-
cidencia publica, b) formacién, c) inci-
dencia politica, d) investigacion.

Coherencia de nuestro discurso con
nuestra propuesta de ED, con nuestra
Dimensioén politica.

Avanzar en la evaluacién de la cohe-
rencia entre nuestra definicion de la Di-
mension politica y nuestras acciones.
Mejorar la cantidad y calidad de la par-
ticipacién de la base social

=> Ser conscientes de las potencialidades

de otras ONG (sus conocimientos, expe-
riencias, acciones...). Lo decimos, pero
Lo hacemos?

Nos hemos alejado del voluntariado mi-
litante. Se fomenta un voluntariado pro-
fesionalizado, técnico, pero no politico.
Recuperar/rescatar el espacio para este
enfoque y tipo de voluntariado.

=> Abrir las puertas a propuestas que par-

ten de personas voluntarias.

Nuestra organizacion es: a) las perso-
nas que trabajan, b) los colectivos con
los que trabajamos.
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CAPITULO SIETE

NUESTRA
PALABRA

Después de analizar los resultados del diagnéstico
consideramos que, en los ultimos anos, la ED ha
avanzado de manera muy positiva, superando
algunas de las cuestiones que estaban pendientes.
Sin embargo, podria ser que, con el paso del tiempo,
tuviéramos una mirada complaciente sobre la
realidad de la ED.

También cabe pensar que, a pesar de los esfuerzos realizados en los
ultimos anos para definir los conceptos relacionados con la ED, asi
como el alto porcentaje de organizaciones que tiene elaborado el
modelo de ED por el que optan, hubiera todavia cierta ambigtiedad
en los términos y conceptos que se utilizan. Se manejan términos
genéricos que, desde nuestro punto de vista, esconden realidades
muy diversas. Pareciera que estuviéramos hablando de lo mismo,
cuando posiblemente estemos hablando de cuestiones diferentes. A
la hora de aproximarnos a los resultados del diagnostico debemos
tener en cuenta esta cuestion.

Igualmente tendriamos que tener en cuenta la rotacién que
existe en las ONGD entre el personal que hace ED, tal y como ya se
ha sefialado en estas paginas, que entre otras cosas incide nega-
tivamente en el conocimiento acumulado durante tantos afios. En
este sentido nos sorprende, en algunos casos, el alto porcentaje de
respuestas en que aparece “no sabe/no contesta” y que se puede
comprobar en los cinco primeros capitulos.

A continuacion presentamos algunas conclusiones, atendiendo
a los cinco ejes del diagnéstico.




7.1. Estructura y cultura
organizacional

= Consideramos que las personas que
hacen ED tienen mas posibilidades y
canales de reflexiéon y debate que las
personas que hacen los proyectos de
Cooperacion, lo que ayuda a generar y
mantener una actitud critica.

= Algo que facilita esta reflexion y de-
bate es, desde nuestro punto de vista,
disponer por escrito de un modelo or-
ganizativo de ED y un plan de ED, ya
que esto permite a las organizaciones
contrastar sus practicas concretas con
sus estrategias a medio plazo y con
sus opciones teorico-ideolégicas. Sin
embargo, hemos comprobado que, un
alto porcentaje de organizaciones no
tiene por escrito el modelo de ED por
el que optan ni un plan estratégico de
ED o uno organizacional con una refe-
rencia explicita.

= Por otro lado, hay organizaciones
que sefalan que no es necesario te-
ner un plan estratégico o realizar un
diagnostico para reflexionar y debatir
sobre los contextos en los que se tra-
baja. Hay organizaciones que a través
de evaluaciones continuas y analisis
de contexto dialogan con la realidad,
incorporando en estos debates a las
personas con las que trabajan (o gru-
pos objetivo).

=> Si la actitud critica es una fortaleza de
las personas que hacen ED, también
puede crear conflictos al interior de las
organizaciones, ya que hay momentos
en que las organizaciones son estruc-
turas pesadas y lentas para asumir
los cambios propuestos. Esta tensién
puede generar cierta frustracién.

=> En el diagnéstico constatamos que la

participacion es un término importan-
te en los modelos de ED, tanto en el
trabajo hacia el exterior como hacia ell
interior de las organizaciones. Sin em-
bargo, nuevamente encontramos cier-
ta ambigliedad a la hora de hablar de
este término. Se debe observar bien
qué es lo que se hace y qué es lo que
se puede llegar a hacer respecto a la
participacion.

En este sentido destaca el lugar que
tiene el voluntariado en cada organi-
zacién. Observamos que en algunas
organizaciones las personas respon-
sables se “mortifican” sobre este tema.
Por todo el mundo es sabido que las
diferentes personas que conforman
una organizacion son diferentes y tie-
nen roles diferentes. Tal vez el desafio
pase por generar espacios para que
el voluntariado también decida en qué
y cdémo quiere participar, potenciando
siempre que tenga una vision global
de lo que es y de lo que hace la orga-
nizacién en la que esta implicado.

Sin embargo, aunque es importante
que el voluntariado tenga una visién
global de la organizacion, las propias
organizaciones suelen estar estructu-
radas de manera cartesiana, en depar-
tamentos estancos. Exactamente igual
que las instituciones publicas, lo cual
no ayuda en nada al trabajo sistémico
y en clave de procesos.

Valoramos muy positivamente el alto
porcentaje que muestra el diagnéstico
del conocimiento que tienen las direc-
ciones de las organizaciones sobre los
debates actuales de ED, lo cual de-
muestra el interés de dichas direccio-
nes. Sin embargo, pensamos que hay




cierta contradiccion entre este interés
y la pérdida del conocimiento acumu-
lado sobre ED que existe en las or-
ganizaciones, ya que estas direcciones
deberian garantizar que sus experien-
cias educativas no se perdiesen

El diagnéstico muestra que los equi-
pos de ED ofrecen formaciones, tan-
to al exterior como al interior de las
organizaciones, pero, en general, las
ONGD no se plantean nada respecto a
la formacién permanente que necesi-
tan los equipos que hacen ED.
Algunas instituciones sefialan que
ofrecen estas formaciones, las cuales,
desde nuestro punto de vista, estan
centradas en la elaboracién de proyec-
tos y cuestiones “técnicas”, obviando
la necesidad de formacién que existe
en cuestiones de fondo sobre la ED.
En este sentido se sefiala que las per-
sonas que hacen ED suelen tener for-
macion en Cooperacion y ED a través
de los master especificos que existen
en las diferentes universidades, los
cuales son muy valorados por las or-
ganizaciones. Esta formacién acadé-
mica supone una fortaleza para los
equipos de ED pero también pueden
resultar una debilidad, ya que no se
valoran otras formaciones y otras ex-
periencias, como la militancia social, la
educacion de calle, el activismo, etc.
Ademas, tenemos que tener en cuenta
que los master no suelen ser espe-
cificos de ED y aquellos que son de
Cooperacion dedican, los que lo ha-
cen, pocas horas del programa a esta
cuestion.

Otro aspecto que destacamos en el
diagnostico es el cambio que se esta
dando en la relaciéon entre Coopera-

cion y ED. Si hace afios se decia que la
segunda estaba al servicio de la pri-
mera, podemos decir, a través de algu-
nos de los datos obtenidos, que tanto
una como otra comparten estrategias
y son consideradas como dos lineas
complementarias para el cambio.

Sin embargo, nos preguntamos si es
posible que la Cooperacion y la ED
compartan estrategias, cuando a tra-
vés de otros datos se muestra que el
34% de las organizaciones no tiene
un plan de ED o uno organizacional
con mencién explicita a la ED.

En el cruce que se da entre Coopera-
cién y ED hay reflexiones teérico-con-
ceptuales, experiencias y proyectos de
educacién que enriquecen el trabajo
que se esta realizando en el ambito de
la Cooperacion. Se cita como ejemplo
el caso de la Educacion para la ciuda-
dania.

= También nos gustaria hacer referencia

en este apartado a las condiciones la-
borales de los equipos de ED. En el
diagnostico se comprueba que estas
condiciones estan bien valoradas. Sin
embargo, los equipos de ED, tanto de
algunas organizaciones como de algu-
nas instituciones publicas, suelen ser
inestables y con una fuerte rotacion
de personas (con lo que supone de
pérdida de conocimiento acumulado).
Nos preguntamos si, a pesar de la
valoracién positiva que se hace, esta
inestabilidad es debida a las condicio-
nes laborales, ya que, por ejemplo, el
33,4% de las organizaciones no tiene
contratado a su personal de ED de
manera indefinida.

= Tal y como dice una persona partici-

pante en el diagnéstico, parece que



las organizaciones exigen mucho, algo
que después no se ve reflejado en el
contrato.

=> Otra cuestion relacionada es la confu-
sién que existe entre las horas extra
que dedican algunas personas de ED
y la militancia que se presupone a un
trabajo de estas caracteristicas en una
organizacion social.

= Finalmente debemos sefialar que,
a pesar de los avances que se han
dado, hay un 12% de organizaciones
que sefalan que la ED no es una linea
prioritaria en su trabajo.

7.2. Metodologias e innovacion

=> Es posible que algunas organizaciones
consideren que la innovacion es exclu-
sivamente elaborar nuevos productos.
Sin embargo, consideramos que la in-
novacion es algo mas complejo que va
mas alla.

=> La innovacion es, por si misma algo
bueno. Dependiendo del momento,
igual es positivo repetir ciertos pro-
ductos y ciertas metodologias, si asi
lo requiere el proceso que se esta
facilitando. Por un lado las institucio-
nes financiadoras deberian tener en
cuenta esta cuestion antes de exigir
una innovacién continua, y por otro
a las organizaciones les convendria
liberarse de la carga de ofrecer con-
tinuamente nuevos productos como
si de un mercado se tratara. En este
sentido, destaca que el 53% de las
organizaciones concreta la innovacién
en elaborar nuevos enfoques teérico-
conceptuales algo que, desde nues-
tro punto de vista, no resulta bueno

ni para las organizaciones ni para los
sujetos (grupos-objetivo) con los que
se trabaja.

Cuando se plantea la innovacion se
debe tener claro el para qué se hace
y hacia dénde se quiere ir. Ademas,
cuando se plantea un proceso de
estas caracteristicas debe darse una
cultura organizacional de apertura al
cambio.

Las organizaciones senalan que la
innovacién surge de su propia expe-
riencia y también de la experiencia de
otras organizaciones. También sefia-
lan que las evaluaciones y las sistema-
tizaciones apoyan el aprendizaje y por
lo tanto pueden ser un soporte para
dicha innovacién. Sin embargo nos
preguntamos coémo es posible cuando
el 34,4% de las organizaciones no in-
corporan a su trabajo los aprendiza-
jes de las evaluaciones que realizan,
porcentaje que aumenta al 40,7% en
el caso de las sistematizaciones. Esta
duda se mantiene cuando el 50% de
las organizaciones sefialan que no
comparten, ni con otras organizacio-
nes ni con las instituciones, los apren-
dizajes de las evaluaciones ni de las
sistematizaciones.

Consideramos que las evaluacio-
nes y las sistematizaciones no son
los Unicos métodos que permiten el
aprendizaje y la innovacién, pero si
dos métodos privilegiados para tales
fines. ;Sera que no estan disefiados
para apoyar algo tan valioso como es
el aprendizaje a partir de la propia
practica? Debemos tener en cuenta
que, en los debates mantenidos a lo
largo del diagnoéstico, se sefala que
las evaluaciones que se realizan son,




mayoritariamente, de los proyectos y
no tanto de los procesos educativos.
En este sentido se sefala que a las or-
ganizaciones les faltan espacios para
intercambiar los aprendizajes obteni-
dos, espacios que posibiliten compar-
tir y aprender desde las propias prac-
ticas y entre iguales.

Para realizar estas evaluaciones y sis-
tematizaciones se sefiala la importan-
cia que tiene la participacién de las
y los sujetos (grupos-objetivo) con
quienes se trabaja. Sin embargo se
apunta como una dificultad la dispo-
nibilidad de tiempo que suelen tener.
Ademas, otra dificultad (que se sefiala)
es la falta de presupuesto para poner
en marcha estos procesos, aunque un
31,2% de las organizaciones dice que
“no sabe-no contesta” si las institu-
ciones financian las evaluaciones y las
sistematizaciones.

A pesar de que las organizaciones lle-
van a cabo acciones y procesos de ED
muy interesantes, sefialan que les re-
sulta dificil mantenerlos en el tiempo.
Las organizaciones sefialan que exis-
te una fuerte relacién entre la finan-
ciacion y los procesos de innovacion
emprendidos, a los que no suelen dar
continuidad si no cuentan con dicha
financiacion.

Otro método que guarda relaciéon con
la innovacién es el diagnéstico. Aun-
que esta bien valorado, sin embargo
las organizaciones consideran que las
instituciones les exigen diagnésticos
rigidos y muy estructurados, cuando
hay otros métodos que también per-
miten conocer los contextos en que se
interviene, como las evaluaciones que
se realizan, el contacto y dialogo con

las y los sujetos (grupos-objetivo) con
quienes se trabaja, etc.

Ademas, se sefala que, aunque los
diagnosticos pueden orientar el tra-
bajo de ED, no quiere decir que las
organizaciones deban responder a
todo lo que les exigen las personas y
grupos con los que trabajan. Se debe
responder a aquellas cuestiones que
se identifican a través de los diag-
nésticos pero siempre y cuando sean
coherentes con lo que las organizacio-
nes desean realizar y con sus apues-
tas de ED.

En los diagnosticos ocurre lo mismo
que en la evaluacion y la sistemati-
zacién cuando sefaldbamos la im-
portancia de la participacién de las y
los sujetos (grupos-objetivo) con los
que se trabaja. Sin embargo, las or-
ganizaciones sefalan que no siempre
existe una cultura organizativa que lo
permita. Ademas, las personas que
hacen ED también se encuentran que
las personas y organizaciones con las
que trabajan no siempre saben como
formular lo que desean, lo que haria
necesario un proceso de acompafa-
miento que, desde algunas organi-
zaciones e instituciones, no se suele
priorizar.

Sobre las y los sujetos (grupos-obje-
tivo) con los que se hace ED consi-
deramos que es importante acom-
paharles en procesos a medio plazo.
Para ello es necesario identificar a los
grupos determinados y concretos (no
genéricos), personas y colectivos con
nombres y apellidos. Sin embargo,
tal y como las organizaciones seia-
lan, hay que diferenciar a los sujetos
(grupos-objetivo) con quienes se tra-



baja de una manera mas superficial y
puntual, de aquellas y aquellos otros
con quienes se quiere trabajar mas
en profundidad. En este sentido nos
llama la atencién que el 22% de las
organizaciones ha sefialado que “no
sabe-no contesta” si tienen identifica-
dos en su plan estratégico a las y los
sujetos prioritarios.

Compartimos la idea de que no es
posible llegar a un gran numero de
sujetos (grupos-objetivo) cuando se
trabaja en clave de proceso, algo que
las organizaciones sefialan como un
riesgo de cara a las instituciones, que
priorizan llegar a grupos amplios de
poblacién. Las organizaciones también
sefalan que faltan espacios de dialo-
go con las instituciones, en donde se
pudieran debatir estas cuestiones y
en donde las organizaciones pudieran
explicar sus proyectos, mas alla de la
comunicacién que mantienen en la ac-
tualidad, basicamente centrada en las
convocatorias de proyectos y en si fal-
ta algun requisito en la presentacion
del proyecto.

Coincidimos con las organizaciones
cuando dicen que trabajar en clave de
procesos no quiere decir necesaria-
mente que haya que trabajar durante
tres o mas afios con las y los mismo
sujetos (grupos-objetivo)

En este sentido, muchas organizacio-
nes ven importante el acompafiamien-
to de las y los sujetos (grupos-objeti-
vo) con quienes trabajan una vez que
finaliza el proyecto, pero son pocas
las organizaciones que lo realizan en
la practica. Nos preguntamos cuél es
el motivo para que tantas organizacio-
nes deseen realizar este acompana-
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miento y sean tan pocas las que lo lle-
ven a cabo. Nos llama la atencién que
el 37,5% de las organizaciones sefiale
que “no sabe-no contesta” si las ins-
tituciones apoyan el acompanamiento
de las y los sujetos (grupos-obijetivo)
una vez que termina el proyecto.

Por otro lado, en el diagnéstico se
menciona la alta participacion de las
y los sujetos (grupos-objetivo) con los
que se trabaja en ED, cuando general-
mente las organizaciones suelen sefia-
lar que se da una baja participacion.
Relacionado con este aspecto destaca-
mos que un 22% de las organizacio-
nes “no sabe-no contesta” si se ofrece
a las y los sujetos (grupos-objetivo)
con quienes trabaja la posibilidad de
involucrase en acciones de cambio so-
cial, que es un aspecto fundamental
en los procesos de ED.

En el marco de los procesos de inno-
vacion que realizan las organizaciones,
tal y como ya hemos mencionado en
los cinco primeros capitulos, hay una
organizacion que esta reflexionando y
planteando alternativas al Enfoque de
Marco Légico. El aporte que puede ha-
cer esta organizacion nos parece muy
valioso ya que, a nuestro modo de en-
tender, dicho enfoque exige una pre-
cision en su formulaciéon que, a pesar
de los aportes beneficiosos que tiene
para la ED, entra en contradiccién con
el trabajo en clave de procesos.
Sobre la Vision Sur, que se valora
como algo importante en la ED, se se-
fala que debe tenerse en cuenta en
todo el trabajo que se realiza, lo cual
no quiere decir que siempre tenga que
estar presente una persona del Sur o
una persona inmigrante. Y es que nos




preguntamos hasta qué punto es po-
sible incorporar esta Visiéon a todos
los proyectos de ED, e incluso si es
una sobrecarga para las personas del
Sur e inmigrantes.

Otra dificultad que se sefiala a este
respecto es el idioma, por lo que se
trabaja mas con personas de América
Latina que de Africa o Asia.

En cualquier caso, se sefala que la
Vision Sur debe ser una dimension
significativa para las personas y gru-
pos del Norte, pero también para las
personas y grupos del Sur.
Finalmente debemos senalar que tan
s6lo una organizacion ha hecho refe-
rencia a la importancia de las nuevas
tecnologias aplicadas a la ED, aunque
nos consta que hay mas organizacio-
nes que estan profundizando en esta
cuestion a pesar de no haberlo co-
mentado en este diagnéstico.

7.3. Productos

= A través del diagnédstico se destaca

que hay una estrecha vinculacion en-
tre los productos y los procesos de
ED. Los productos son importantes,
entre otras cosas, porque son la mate-
rializacion de los procesos, de aquello
que cada organizacién considera que
es la ED, siempre y cuando los produc-
tos sean coherentes con los modelos
elaborados. Ademas, las organizacio-
nes sefalan que los productos son
las propuestas concretas que “engan-
chan” con las personas y colectivos
con los que se trabaja.

Sin embargo, se sefiala que existen di-
ficultades para hacer ED en clave de
proceso. Entre estas dificultades des-

tacan la continuidad laboral del per-
sonal, la financiacién destinada y las
opciones de las propias organizacio-
nes para trabajar en esta clave, ya que
parece que puede haber organizacio-
nes que tampoco vean tan importante
esta cuestion.

En este sentido y relacionado con lo
que hemos comentado en el eje ante-
rior sobre el Enfoque de Marco Logi-
co, las organizaciones sefalan que, si
quieres trabajar en clave de procesos,
hay cuestiones que no se pueden de-
finir y concretar a medio plazo (5 afios,
por ejemplo), ya que son las y los su-
jetos con los que se trabaja quienes
también van marcando sus propios
itinerarios.

Cuando se habla de productos, se
sefialan especialmente los materia-
les elaborados y la preocupaciéon que
tienen las organizaciones sobre como
facilitar su uso.

Las organizaciones sefialan que los
productos, ademas de estar bien ela-
borados y organizados, deberian es-
tar dirigidos a grupos focalizados, lo
cual aumentaria las posibilidades de
impacto.

Relacionado con esta ultima cuestion
nos preguntamos como es posible que
el 84% de las organizaciones sefiale
que los grupos con los que trabaja
utilizan los productos de ED, cuando
solo el 59,3% de las organizaciones
realiza algun tipo de seguimiento con
las y los sujetos (grupos-obijetivo)
para conocer si los utilizan. De la mis-
ma manera también nos preguntamos
como saben si dichos sujetos estan
satisfechos con dichos productos.
Continuando con el tema del segui-
miento, el 81,2% de las organiza-



ciones tiene interés en hacerlo a sus
productos siempre cuando las institu-
ciones lo financien. Sin embargo, nos
ha llama la atencién que el 43,7% de
las organizaciones sefiala que “no sa-
be-no contesta” si las instituciones lo
financian. Asi pues nos preguntamos
en qué medida las organizaciones tie-
nen un interés real en realizar dicho
seguimiento.

De la misma manera es posible que las
instituciones tengan otra vision sobre
la financiacion del seguimiento de los
productos elaborados por las organi-
zaciones y que no valoren este traba-
jo. Nuevamente, en el caso de ser asi,
consideramos que seria necesario que
se establezca un didlogo al respecto
entre las instituciones y las organiza-
ciones, mostrando la importancia que
tiene esta cuestion.

Parece que los productos de ED que
realizan las organizaciones son cono-
cidos por las personas de los otros
equipos (el 90,6% de las organiza-
ciones sefala que es asi) aunque des-
conocemos el alcance de dicho cono-
cimiento, mas teniendo en cuenta el
trabajo tan departamental que llevan
a cabo, tal y como se recoge en las
conclusiones del primer eje.

Es llamativo que, mientras el 46,8%
sefiala que desea realizar otro tipo de
productos, son mas las organizacio-
nes que realmente lo hace, ya que el
84,3% sefiala que aprovecha los pro-
ductos elaborados para realizar otros
nuevos.

Relacionado con esta cuestién y con
el eje de “Metodologias e innovacion”,
hay organizaciones que mencionan
que hay sujetos (grupos-obijetivo)
que demandan constantemente nue-

vos productos. Tal vez seria necesario
contextualizar estas demandas en el
modelo dominante de consumo, pres-
tandole especial atencion. Del mismo
modo, hay organizaciones que sefia-
lan que, aunque desean trabajar en
clave de proceso, hay sujetos que lo
que demandan es productos hechos y
cerrados que no les supongan ningun
esfuerzo extraordinario.

Finalmente quisiéramos destacar la
alta valoraciéon que se hace en el diag-
néstico sobre el género en los pro-
ductos de ED. Es posible que se haya
avanzado mucho en esta cuestion,
aunque seguro que siguen existiendo
grandes retos al respecto.

7.4. Incidencia politica

= Cuando hablamos de incidencia po-

litica nos referimos, entre otras cues-
tiones, a los cambios estructurales,
politicos, sociales y de relaciones de
poder. Asi pues consideramos que,
aunque se haya avanzado mucho en
el trabajo que se realiza, es todavia in-
cipiente y se desconoce su verdadero
alcance y que todavia no se ha llegado
a los espacios de incidencia.

Sin embargo, aunque parece que la in-
cidencia politica tiene un peso impor-
tante en el trabajo que llevan a cabo
las organizaciones, consideramos que
dedican més esfuerzos a la incidencia
publica (por ejemplo sobre consumo
responsable) que a la incidencia po-
litica.

Es alentador sefialar que el 37,5% de
las organizaciones llevan a cabo este
trabajo junto a personas y organiza-
ciones del Sur, aunque la participa-




cion del Sur en los procesos de inci-
dencia politica todavia sigue siendo
baja. Ademas, solo el 18,7% de las
organizaciones lleva a cabo un trabajo
de incidencia politica en el Sur.
Nuevamente nos vuelve a llamar la
atencion que el 46,7% de las orga-
nizaciones “no sabe-no contesta” du-
rante cuanto tiempo prepara su tra-
bajo de incidencia politica. Es posible
que sea porque este trabajo es parte
de un “continuo” y no se sepa durante
cuanto tiempo en concreto se realiza,
mas cuando la incidencia politica suele
interrelacionarse con otros procesos
que llevan a cabo las organizaciones.
En el trabajo de incidencia politica las
organizaciones valoran muy positi-
vamente el papel que tiene su base
social, aunque participa fundamental-
mente en las cuestiones practicas y
logisticas, y mucho menos en cuestio-
nes relacionadas con el disefio de los
procesos de incidencia (en el 28,1%
de las organizaciones)

Las organizaciones sefialan la dificul-
tad que tienen para llegar a nuevos
grupos y para implicar en el trabajo de
incidencia a las y los sujetos con los
que trabajan. Cabe preguntarse si las
organizaciones se habran alejado de
la calle, que hasta hace poco tiempo
ha sido su “medio natural”, elaboran-
do unos discursos y un vocabulario
que es dificil de comprender para las
grandes mayorias.

Relacionado con esta dificultad, las or-
ganizaciones sefalan que, aunque tie-
nen interés, les resulta dificil trabajar
junto a los movimientos sociales. Nos
parece muy interesante leer con aten-
cién las limitaciones que se sefalan a

este respecto en la primera parte del
diagnostico.

Algunas organizaciones sefalan
que consideran que hay temas que se
ponen de moda a la hora de plantear
la incidencia politica. / Nos pregunta-
mos si estos temas son una demanda
de las organizaciones del Sur o si son
las propias instituciones financiadoras
quienes los determinan. Las organiza-
ciones sefalan que las instituciones
tienen mucho peso a la hora de plan-
tear su trabajo de incidencia, ya que
tienen miedo a presionar a quienes les
financian.

Mientras que el 52,1% de las orga-
nizaciones evalua su trabajo de inci-
dencia politica, destaca que el 59,3%
“no sabe-no contesta” si las institucio-
nes lo financian. Nos preguntamos si
es debido a que estas organizaciones
no valoran la importancia de realizar
dichas evaluaciones o bien porque
cuentan con otros recursos propios
para llevarlas a cabo.

En este sentido también nos llama la
atencion que el 8,6% de las organi-
zaciones comparten con las institucio-
nes los resultados que obtienen de las
evaluaciones de los procesos de inci-
dencia. Puede ser que sea debido al
miedo que muestran a la pérdida de
financiacién que ya hemos menciona-
do, aunque en esta dinamica es dificil
entablar un dialogo entre los diferen-
tes agentes.

En cualquier caso, es una lastima que
la incidencia politica esté muy asocia-
da, en algunas organizaciones, exclu-
sivamente al cambio de ciertas leyes.



7.5. Dimension politica

= En el gje 1 sefialabamos que el 70,3%

de las organizaciones tiene elabora-
do un modelo de ED por el que hace
opcién, sin embargo, destaca que el
21,8% de las organizaciones no tiene
en su Plan Estratégico una referencia
explicita a la dimensién politica y un
15,6% sefiala que “no sabe-no con-
testa”. Cabe preguntarse acerca de
como seran los modelos de ED por
los que optan algunas organizaciones
que no tienen en cuenta la dimensién
politica en su trabajo de ED, cuando
sabemos que es una dimension fun-
damental. Ademas, nos preguntamos
coémo y con qué contrastan sus prac-
ticas cuando llevan a cabo sus pro-
ductos de ED.

A este respecto debemos sefalar que
el 50% de las organizaciones evalla
la coherencia que existe entre sus ac-
ciones concretas y la dimension poli-
tica de su trabajo, cuando esta dimen-
sion es algo estructural de la ED. Nos
preguntamos si el resto de las orga-
nizaciones se olvida de lo importante
que es “lo politico” en el trabajo de
ED o si es que dan por hecho que to-
das las acciones que se llevan a cabo
son coherentes con la dimensién po-
litica deseada, sea esta explicita o im-
plicita.

Relacionado con lo que hemos sefia-
lado anteriormente sobre la participa-
cién, y la importancia que las orga-
nizaciones le dan, nos preguntamos
cudl es la cultura de la participacién
que tienen las organizaciones y cua-
les son los limites que le encuentran,
ya que, tal y como seialan, dicha par-
ticipacion supone tiempo y esfuerzos.

= Cuando hablamos de participacion es

inevitable volver a mencionar al vo-
luntariado. Es posible que el desafio
al que se enfrentan las organizaciones
sea que el voluntariado pueda propo-
ner y liderar sus propias propuestas.

Nos llama la atenciéon que el 56,2%
de las organizaciones sefiala que tra-
baja con personas inmigrantes u or-
ganizaciones de inmigrantes. Sin em-
bargo, el 34% de las organizaciones
llevan a cabo su trabajo de ED junto a
organizaciones de apoyo a inmigran-
tes y el 31% con asociaciones de in-
migrantes. Nos preguntamos cémo es
posible esta diferencia de porcentajes
cuando consideramos que estamos
hablando de lo mismo.

Finalmente debemos sefalar que las
organizaciones valoran muy positi-
vamente el trabajo en red, que es un
reto constante y es posible llevarlo a
cabo a través de pequeiias acciones,
aunque sin olvidar que cada organi-
zacion debe tener su propia agenda.
Es importante que las organizaciones
valoren si la red o el consorcio es ope-
rativo y merecen la pena los esfuerzos
dedicados. Tienen que preguntarse
el para qué de la red, cobmo se va a
funcionar, cdmo se va a facilitar este
proceso... Las organizaciones sefia-
lan que el trabajo en red requiere de
una metodologia que no siempre co-
nocen. También sefialan que hay que
tener en cuenta que el trabajo en red
requiere de tiempo y de respetar los
distintos ritmos, que hay que manejar
los prejuicios que existen y tener en
cuenta los diferentes lenguajes de las
organizaciones implicadas.
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CAPITULO OCHO (1):

La ED en la
estructura

y cultura
organizacionail:
Planificar y
transformar

Raquel Celis Sdnchez — Area de Incidencia y Participacién Social —
CEAR-Euskadi

Circulo Solidario de Euskadi (CSE) nos plantea el reto de poner
sobre el papel aquellos aportes que el | Plan de Educacién para el
Desarrollo (en adelante | Plan de ED) ha tenido para la estructura
y cultura organizacional de CEAR-Euskadi. Nos toca hacer un pe-
quefio ejercicio de memoria para ver en qué ha cambiado nuestra
entidad desde aquella primera planificacion en materia de Educa-
cién para el Desarrollo (ED) que hicimos en 2006, de la mano de
Iniciativas de Cooperacién y Desarrollo.

Vaya por delante que hasta la fecha no hemos llevado a cabo
una evaluacion del | Plan de ED, cuyo periodo de ejecucién con-
cluye este afio'’, mas alla del seguimiento que nos brinda el Plan
Operativo Anual. El POA. Esa herramienta que nos dio tanto pavor
y quebraderos de cabeza y que se ha revelado util al cabo del
tiempo, cuando la planificacion que aparece en forma de estrate-
gias, responsables, indicadores, actividades, etc. ha acabado por
coincidir con el trabajo que desempefiamos dia a dia.




Pero este articulo no pretende contar
como se ha ejecutado el Plan de ED, sino
qué aportes (y qué resacas) ha tenido en
la estructura y cultura organizacional de
CEAR-Euskadi: en nuestro marco teérico,
en la participacion e implicacién de los
diferentes equipos y de los colectivos a
los que nos dirigimos, en la formacion y
las habilidades de quienes trabajamos en
esta materia, en los recursos que le de-
dicamos, en la coherencia entre nuestras
formas de hacer y pensar, en la importan-
cia, en definitiva, que la ED tiene para la
entidad (para quienes forman parte y le
dan sentido, desde dentro y desde fue-
ra). Corremos el riesgo de atribuir al plan
vicios y virtudes que no le pertenezcan,
pero intentaremos ser honestas a la hora
de imaginar qué granos de arena le co-
rresponden para llenar un saco entero
que hoy forma parte de los cimientos de
nuestra organizacion.

Antes de analizar el impacto que el
Plan de ED ha tenido sobre la estructura
y cultura organizacional de CEAR-Euskadi,
cabe recordar que nuestra mision: defen-
der y promover los Derechos Humanos
y el desarrollo integral de las personas
refugiadas, desplazadas, apatridas y mi-
grantes con necesidad de proteccion in-
ternacional y/o en riesgo de exclusion,
se lleva a cabo, simplificando un poco, a
través de dos grandes estrategias: la In-
tervencion Social y la Incidencia y Partici-
pacion Social. Asi, CEAR-Euskadi es una
organizacién que compagina la interven-
ciéon social y la Educacién para el Desa-
rrollo en su concepcion mas amplia, bus-
cando contribuir a la construccién de otro
mundo posible desde el entorno vasco y
con alianzas fuera de él. Nuestra ED se
desarrolla geograficamente en el Norte.

Para realizar este analisis seguiremos
los temas que CSE nos plante6 como pro-
pios del ambito de la estructura y cultu-
ra organizacional, haciendo una pequeia
comparativa entre lo que ocurria en 2006
y los cambios generados en estos cuatro
afos.

El | Plan de ED de CEAR-Euskadi fue
elaborado por la entonces llamada Area
de Sensibilizacion, conocido internamen-
te como Sensi. Existia también un Area de
Voluntariado. Entre ambas nos ocupéaba-
mos de la Educacion para el Desarrollo
de la entidad. Eramos exactamente las
mismas personas, pero el Plan que dise-
flamos entonces fue un plan de Sensibi-
lizacion, quedando excluido del mismo
el trabajo en materia de voluntariado.
Hoy, las personas de entonces no, pero
casi, componemos el equipo de Inciden-
cia y Participacion Social (equipo IPS) de
CEAR-Euskadi, y el trabajo en materia de
voluntariado forma parte del proceso de
Ciudadania Critica que el equipo lidera.

Debido al extremo afan planificador
que en aquella época padecia la organi-
zacion, nosotras (el equipo de Sensi) de-
cidimos que ellas (los y las compafieras
de Intervencion) no tenian tiempo para
participar en nuestro plan de trabajo. Asi,
el marco teodrico de referencia y las estra-
tegias de Educacion para el Desarrollo de
CEAR-Euskadi se definieron sin la implica-
cion de la mayoria de la organizacién, que
s6lo fue informada.

El I Plan de ED lo disefiamos entre to-
das las personas remuneradas de Sensi
y una persona voluntaria. La mayoria de
nuestras expectativas iban encaminadas a
definir los roles de las y los compaiieros
del area y a ponernos de acuerdo sobre
aspectos internos de la organizacion del




trabajo. Nos preocupaba mas ordenar el
equipo que cambiar el mundo. Y asi na-
ci6 la primera reflexiéon estratégica que se
llevé a cabo en CEAR-Euskadi, que pre-
cedi6é -en contra de todos los manuales
de planificacion- al | Plan Estratégico de
la entidad.

La mitad de las estrategias que se
definieron en aquellas circunstancias eran
internas e iban encaminadas al fortaleci-
miento del equipo y al afianzamiento de
la Educacién para el Desarrollo en CEAR-
Euskadi. Las estrategias de incidencia
externa contemplaban dos transversales
que han marcado el trabajo del equipo
desde entonces: el derecho de asilo y el
género.

CEAR naci6 con vocacién de defensa
del derecho de asilo y ha ampliado su mi-
sion en defensa de los derechos humanos
de las personas inmigrantes en la medida
en que los cambios del contexto lo han
requerido. En ese camino ha mantenido
una dicotomia entre el trabajo de Inter-
vencién social, centrado en el acceso a
los recursos y el desarrollo integral de las
personas inmigrantes y refugiadas que
llegan al Pais Vasco, y el de Incidencia
y Participacién Social, en el que se han
priorizado las tematicas relacionadas con
las personas refugiadas y su derecho al
asilo.

En 2010 nos ha tocado volver a sen-
tarnos para elaborar el que seria el Il Plan
de ED, que no se llamara asi, sino Il Plan
de Incidencia y Participaciéon Social, ya
que los conceptos de incidencia y parti-
cipaciéon social son hoy compartidos por
la mayoria de la organizaciéon. El marco
de referencia se ha elaborado en sesiones
abiertas y se ha conformado un equipo
de trabajo integrado por compaieros y

companferas de Intervencién social y de
IPS. Lo que nos esta permitiendo estable-
cer criterios comunes sobre la Incidencia 'y
Participacion Social que queremos hacer
en CEAR-Euskadi.

Estamos desarrollando estrategias
que incluyen a las diferentes areas de la
organizacion y lo hacemos bajo el para-
guas del Il Plan Estratégico de CEAR-Eus-
kadi, en el que hemos redefinido nuestros
procesos externos de trabajo, superada
ya la dicotomia entre la Intervencién So-
cial, que hoy pretende promover el desa-
rrollo integral de las personas inmigran-
tes, refugiadas y apéatridas, y la Incidencia
y Participacion Social, encaminada ahora
a promover la defensa del derecho de asi-
lo, los derechos humanos de las personas
inmigrantes y la convivencia intercultural.
Ambos procesos confluyen en un eje co-
mun en favor de la Transformacién social.
Aportes y resacas de la planificacion es-
tratégica en la estructura y cultura organi-
zacional de CEAR-Euskadi:

Como ya hemos explicado, el Plan de
ED fue la primera reflexion estratégica
que se desarrollé en CEAR-Euskadi. Cuan-
do la entidad decidié después embarcar-
se en la planificacién estratégica de toda
la organizacion, se puso en evidencia el
aporte metodolégico, tedrico e ideol6-
gico que habia supuesto el Plan de ED
para CEAR-Euskadi y la urgencia de llevar
a cabo una reflexion similar en el trabajo
de intervencién social. Esto fue el impac-
to mas significativo, que facilitd6 ademas
que lo equipos de intervencion llevaran a
cabo una reflexion estratégica con la mis-
ma metodologia y enfoque ideolégico.



¢Qué ha pasado
desde entonces?

Hemos aprendido sobre la propia materia
de ED: empezamos a diferenciar los ob-
jetivos de las estrategias de trabajo para
alcanzarlos y de las herramientas y accio-
nes para llevarlas a cabo.

Le pusimos nombre a las cosas que
son y que no son parte de la Educacion
para el Desarrollo: unas y otras empeza-
mos a “entender” que era eso que hacian
las compafieras de IPS, si, pero también
a ver la Educacién para el Desarrollo ca-
muflada en los procesos de Intervencion.
Y asi, descartar e incluir: si es, no es, esta
planificado, no esta planificado. Conocer y
reconocer todas las patas de un proceso
que hoy trasciende al equipo que le da
nombre e incluye otras visiones, estrate-
gias, tematicas y personas que conforman
la organizacion desde los equipos de in-
tervencion.

Revisamos la coherencia entre nues-
tro marco de referencia (lo que pensamos)
y nuestras practicas (lo que hacemos): la
busqueda de coherencia entre el Plan de
ED y nuestras practicas cotidianas nos
obligé a desarrollar determinadas reflexio-
nes dentro de la organizacion sobre cues-
tiones que dimos por comunes o compar-
tidas y que en realidad no lo eran.

Un ejemplo ha sido la promocién de
la participacion en CEAR-Euskadi de las
personas usuarias y ex usuarias (las per-
sonas inmigrantes, refugiadas y apatridas
a las que atendemos) que se propuso y
se aprob6 en el marco del Plan de ED y
en los sucesivos documentos estratégicos
generados desde entonces. Cuando un
equipo quiso implementar esta promo-
cion incluyendo a personas en situacion

administrativa irregular como voluntarias
de la organizaciéon se abri6 un debate
denso sobre la pertinencia de la partici-
pacion de quienes se encuentran en situa-
cion potencial de exclusién social. Hoy se
ha resuelto y nos esta permitiendo empe-
zar a identificar estrategias comunes para
que las personas a las que atendemos
sean con nosotras agentes de transfor-
macioén social.

Socializamos y compartimos el traba-
jo: el | Plan de ED contribuy6 a dar a co-
nocer el trabajo de CEAR-Euskadi en ma-
teria de ED, una entidad conocida por su
servicio juridico y su intervencién social.
Con el plan bajo el brazo, hemos parti-
cipado en espacios en los que no suelen
estar presentes las entidades del ambito
de la intervencion.

Y lo que es mas obvio pero muy
importante, definir nuestras estrategias y
nuestros colectivos destinatarios ha con-
tribuido a identificar y construir alianzas
que se han afianzado con el paso del
tiempo: alianzas con las organizaciones
que trabajan en defensa de los derechos
humanos de las mujeres y de las personas
LGBT'8; con las y los técnicos de inmigra-
cion; o con algunas entidades de coope-
racion internacional, poniendo cada vez
mas en relacion lo que ocurre en el Sur
con los desplazamientos forzados. Ha au-
mentado asi nuestra capacidad de estar y
compartir con otros que también hacian
ED, salir de la oficina y tejer redes.

Creci6 el liderazgo del equipo IPS:
hemos gozado de la confianza de la di-
reccion y de las y los compafieros de
CEAR-Euskadi, que se ha traducido en el
reconocimiento de nuestro liderazgo a la
hora de promover procesos de incidencia
y participacion social. Un camino que ha




permitido promover reflexiones importan-
tes para el avance de la organizacion. La
duda que ahora nos suscita es: ;puede
haber dificultado que se escuchen otras
voces y se desarrollen otros liderazgos?

Focalizamos la militancia en el equi-
po IPS: el Plan de ED nos ha permitido
profundizar en la dimensién politica de
nuestro trabajo. Se nos reconoce y se nos
espera agentes de cambio, lo que en oca-
siones conlleva que la militancia propia
y la promocién de la ajena recaigan, en
gran medida aunque no sélo, en nuestro
equipo de trabajo.

Planificamos si pero... jcuanto!: al |
Plan de ED le sucedi6 el | Plan Estratégi-
co; al que le sucedi6 el | Plan de Interven-
ciéon Social y la evaluacion de ambos; se-
guida de la Definiciéon de los Procesos; la
implementacion del Plan de Calidad, con
su analisis de Competencias y Liderazgos;
el Il Plan Estratégico de CEAR-Euskadi,
etc. Hemos mejorado nuestra capacidad
de planificar y evaluar nuestras acciones
de manera que vayan encaminadas a la
consecucion de nuestros objetivos, pero
estamos corriendo el riesgo de trabajar
mas hacia dentro que hacia fuera. Hemos
vivido un periodo de mucha dedicacion a
los procesos internos que pone en riesgo

nuestra flexibilidad y nuestra capacidad de
cambio. Somos conscientes de ello. Plani-
ficar si, pero aprendiendo de las practicas,
reflexionando a partir de ellas, para que la
planificacion vaya siempre encaminada a
la accién y a la transformacion social.

El reto a futuro

Pero estas resacas no nos impiden con-
cluir en el avance que ha vivido CEAR-
Euskadi en materia de Educacién para el
Desarrollo en los ultimos cuatro afios. Las
reflexiones para elaborar nuestro nuevo
marco de referencia, en el que se incluye
la defensa del derecho de asilo, los dere-
chos humanos de las personas migrantes,
y la convivencia intercultural, ha puesto
en evidencia la madurez de la entidad y
la cohesion para sacar adelante procesos
compartidos por los diferentes equipos
que la conforman. El reto a futuro: lograr
una mayor participaciéon de las personas
voluntarias y de las personas inmigrantes
y refugiadas para inventar juntos otras
formas de ser y estar en la sociedad vas-
ca, como ciudadanas y como entidad.



CAPITULO OCHO (2):

EL CAMBIO, la
unica constante
en los procesos

educativos

Marlen Izaguirre — ALBOAN

“Son cosas chiquitas.
No acaban con la pobreza
no nos sacan del subdesarrollo,
no socializan los medios de produccion
y de cambio, no expropian las cuevas de Ali Baba.
Pero quiza desencadenen la alegria de hacer,
y la traduzcan en actos.
Y al fin y al cabo, actuar sobre la realidad
y cambiarla aunque sea un poquito,
es la Unica manera de probar
que la realidad es transformable.”
Eduardo Galeano

Es propio de la educacién popular, la educaciéon ignaciana y la
educacion para el desarrollo observar, analizar y aprender desde
la practica o la experiencia. Para realizar una reflexién sobre las
metodologias y la innovacion considero necesario recurrir a la ex-
periencia de ALBOAN en el area de educaciéon y voluntariado y
desde ahi plantear algunas reflexiones. Sin embargo no es sélo la
experiencia de ALBOAN sino de muchas organizaciones del Norte y
del Sur con las que venimos trabajando estas teméaticas desde hace
varios afios. Y como dice Galeano, son cosas chiquitas, pequefitas
pero que nos muestran que es posible conseguir los objetivos que
queremos con la educacién para el desarrollo.




La innovacién y la transformacion de
la cultura organizacional suponen prestar
atencion en primer lugar al contexto y a
los colectivos con los que trabajamos asi
como a nuestra misién. Esto, en nuestras
dinamicas cotidianas, se traduce en dife-
rentes tensiones que debemos mantener.
A lo largo del articulo iré sefalando di-
versas tensiones que me parecen relevan-
tes y que se han constituido relevantes
en nuestra practica educativa. Se trata de
mantener las tensiones, como en la soka-
tira, si no hay tensiéon no hay juego, asi
si no hay cambio y continuidad a la vez
no se puede dar un proceso educativo. En
definitiva, el cambio es lo Unico constante
en nuestros procesos educativos.

Primera tension: Innovacion
y continuidad

A veces son cosas que nos han transfor-
mado y que ahora nos cuesta recono-
cerlas como innovadoras pero, sin duda,
su capacidad de pasar de innovadoras a
constituir caracter propio en nuestro ac-
tuar ha sido la clave del propio éxito de
la innovacion. Y ahi radica la primera ten-
sibn a mantener: innovacién y continui-
dad. Innovaciéon en colectivos, acciones,
tematicas, enfoques, herramientas, meto-
dologias, formas de organizarnos y conti-
nuidad en lo que aspiramos a conseguir:
una ciudadania critica, comprometida y
protagonista en la construccion de ese
otro mundo posible en el que tengan ca-
bida muchos mundos. Esta tension debe
permitir la permeabilidad suficiente entre
innovacién y continuidad. La innovacién
necesaria que nos permita no distanciar-
nos de nuestro objetivo y la continuidad

suficiente que siempre esté abierta a res-
ponder a los signos de los tiempos iden-
tificando tematicas, estrategias y apro-
vechando contextos para conseguir una
transformacién social que tenga la justicia
para todas las personas en su centro.

Hemos de hacernos conscientes de
que el fracaso, la precariedad y las dificul-
tades siempre han sido el motor de nues-
tra innovacién. Y esta es una actitud clave
para la innovacion, responder a los retos
cotidianos que nos plantea nuestro actuar
y nuestro fracasar.

Segunda tension:
tiempos y ritmos

Si miramos nuestro recorrido es facil tra-
zar diferentes hitos en nuestra manera
de trabajar que nos han hecho introducir
nuevas metodologias e innovar en nues-
tras propias propuestas. Se hace mas facil
identificar el momento en el que vio la luz
cada propuesta y no tanto la gestacion
y maduracién que, sin duda, ha sido un
proceso y ha requerido tiempo. Y este es
uno de los primeros aprendizajes e inno-
vaciones que hemos ido introduciendo en
nuestra forma de aproximarnos a la ta-
rea que realizamos. La educacion es un
proceso compuesto por diferentes activi-
dades y actuaciones y que requiere tiem-
po: tiempo para llegar a la gente, tiempo
para enamorarla, para formarla, para pro-
poner actividades y tiempo para acoger
sus inquietudes y necesidades, tiempo
para amoldar nuestras propuestas a las
demandas y la participacion de los co-
lectivos con los que trabajamos. Tiempo,
en definitiva, de calidad para las relacio-
nes interpersonales, para interactuar con



aquellos y aquellas con quienes queremos
compartir esta educacion para el desarro-
llo y un respeto y adecuacién de los dife-
rentes ritmos. Y aqui la segunda tension:
la tensiéon entre los tiempos y los ritmos.
Hemos de hacer un claro esfuerzo de ade-
cuar los tiempos a los de los colectivos
con los que trabajamos (por ejemplo a la
hora de planificar, evaluar...) y hemos de
entender que los ritmos de diferentes co-
lectivos son ciclicos a menudo, con pasos
hacia delante y pasos hacia atras. Hay que
entender estas l6gicas y acompaiarles en
estas cadencias haciendo equilibrios por
nuestra parte con los ritmos y cadencias
propias de nuestras organizaciones.

Tercera tension: Ellos y
ellas y nosotras: todos y
todas protagonistas

Cuando iniciamos el area de educacion en
ALBOAN teniamos un publico claramen-
te identificado, el profesorado de centros
educativos de secundaria y una metodolo-
gia o aproximacioén establecida: la transver-
salidad de la educacién para el desarrollo
en los diferentes desarrollos curriculares y
el trabajo conjunto con el profesorado en-
tendiendo que ellos y ellas serian agentes
multiplicadores de nuestra apuesta. Fruto
de ello elaboramos con el profesorado di-
ferentes unidades didacticas que fueron
puestas en practica en el aula y que, tras
varios afios de experiencia, publicamos y
editamos con una editorial. Esta propuesta
surgié de un proceso formativo y de la im-
plicacion de un centro que liberé tiempos
del profesorado para la elaboracion de las
unidades didacticas aunque este profeso-
rado puso mucho de su tiempo libre para

que estas unidades vieran la luz. Paralela
a esta experiencia ibamos realizando acti-
vidades de sensibilizaciéon y formacién con
el profesorado presentando ésta y otras
experiencias. Este trabajo codo a codo
con el profesorado nos permitié constatar
que es posible este trabajo, que el profe-
sorado y los y las educadoras en general,
transforma no sélo los contenidos sino las
metodologias e incluso las relaciones con
el alumnado dentro del aula. Fue una ex-
periencia que nos permiti6 comprobar que
es posible llevar el mundo al aula y que
hay profesorado y centros que apuestan
por ello. Por otro lado, constatamos que
es mas facil introducir cambios en el aula
cuando el profesorado ha participado en
los mismos y que, una vez introducidos,
estos permanecen. Ya hace diez afios que
en estos centros se estan aplicando estas
unidades con sus adaptaciones y mejoras
constantes. Con el tiempo hemos ido incor-
porando a otros educadores y educadoras
y la tensién que se nos hace presente es
la necesaria tension entre el profesorado y
las ONGs. Una tension en la que ambos po-
demos enriquecernos y en la que nosotras
consideramos que es necesario que nadie
suplante a nadie sino que nos complemen-
temos. Clave para ello es la cooperacién
entre diferentes colectivos, la construccion
de espacios de confianza, el compartir un
objetivo comun, la comunicacién y los lide-
razgos compartidos.

Cuarta tension:
accion-reflexion

Hacia un tiempo que habiamos explicita-
do una forma de organizacién que se nos
hacia necesaria y que, cada vez, era mas




evidente en nuestro actuar. La vinculacion
entre la accién, la formacion, las investiga-
ciones y las movilizaciones. La vinculacién
entre el trabajo del area de educacion y la
de voluntariado en nuestro caso, la comu-
nidad y el centro educativo, el grupo y su
contexto...

En un principio privilegidbamos la for-
macién y la educacion como estrategia de
trabajo y, con el tiempo, los colectivos con
los que trabajamos nos han ido indicando
que la formacién es necesaria pero hemos
de ofrecer propuestas concretas para que
aquello que presentamos en las formacio-
nes podamos ponerlo en préactica.

Nuestras formaciones comienzan a
cambiar partiendo de propuestas practicas
(materiales, movilizaciones, campafias) que
nos permitan introducir componentes ideo-
l6gicos, politicos, éticos y filosoficos vincu-
lados a las tematicas que se presentaban.
Asi las formaciones parten de una accién o
actividad concretay tienen como finalidad
ese otro mundo posible desde lo cotidia-
no. En ese sentido hemos ido vinculando la
formacion a los cambios en nuestro actuar
cotidiano, a acciones a nivel local y movili-
zaciones en un nivel mas amplio.

Esa tensién accién reflexion esta pre-
sente también al interior del equipo de tra-
bajo y con las personas con las que com-
partimos acciones y se concreta en una
cultura de la evaluacion y la sistematizacion
que nos permita reflexionar y evaluar des-
de nuestras practicas para ir elaborando
aprendizajes e identificando nuevos retos.
La investigacion y reflexion sobre nues-
tras practicas educativas y formativas nos
ha permitido aprender, innovar, mejorar y
atender de mejor forma las debilidades de
nuestra practica.

Quinta tension: cantidad
con calidad

Descubrimos que con unas propuestas lle-
gabamos a un colectivo determinado pero
se nos hacian necesarias nuevas propues-
tas para llegar a otros colectivos y para
facilitar el itinerario que debian recorrer
muchas personas desde el acercamiento
hasta la aplicaciéon o participacién en pro-
puestas concretas. Nuevas propuestas que
venian exigidas por el cambio en el con-
texto educativo (nuevas leyes educativas),
en el social (problemas con algunas orga-
nizaciones) y por la necesidad de llegar
a profesorado menos motivado y a otros
ambitos fuera de la educaciéon formal. Asi
elaboramos una propuesta metodolégica
que, trabajando en torno a la ciudadania,
ofrecia multiples recursos (actividades para
al aula, actividades fuera del aula, juegos,
material audiovisual...) Innovamos enton-
ces en acciones, enfoques y metodologias
abordando desde actividades para el aula,
actividades ludicas, audiovisuales que po-
drian implicar duracion y dedicaciones di-
ferentes pero manteniamos la propuesta
de transversalizacion de la educacion para
el desarrollo en el &mbito curricular y aia-
diendo actividades de sensibilizacion cara
a la comunidad educativa o al entorno del
centro. El proyecto promulgaba asimismo
en su propio lema el protagonismo de las
personas, elemento clave para nosotras
en una propuesta de educaciéon para el
desarrollo. Manteniamos, a nuestro jui-
cio, la esencia de nuestra propuesta po-
sibilitando nuevas formas de acercarse
y recorrer el camino para sumarse a esta
propuesta.

Sumébamos voluntades con personas
voluntarias, colaboradoras, otros colec-



tivos y, en definitiva, personas protago-
nistas de esa transformacién social. Pero
no dejamos de dar prioridad a la forma-
cion, el conocimiento de las causas por
las que nos movemos, la elaboracién de
materiales y propuestas, la articulacion de
acciones y movilizaciones que posibilitan
conseguir el impacto y la transformacion
buscada. No se trata hoy en dia de movili-
zar a grandes cantidades de personas por
que si sino de movilizar a personas que
se vayan haciendo conscientes de la si-
tuacién y que impliquen cambios cotidia-
nos a la par que grandes movilizaciones
de caracter mas puntual.

Sexta tension: critica
y esperanza

Ligado con lo anteriormente presentado
cada vez se nos hacia mas necesario com-
binar una nueva tension. A pesar de man-
tener una critica feroz a ciertos aspectos y
situaciones generadas en el mundo actual
debiamos ser capaces de ver en el mismo
signos de esperanza y semillas de ese otro
mundo posible. Combinar, en definitiva, la
critica y la esperanza. Apostando por una
critica propositiva y no demoledora y una
esperanza no exenta de realismo.

Y de los datos y los nimeros fuimos
pasando a dar importancia a los testimo-
nios y los hechos: a las personas y los
diferentes colectivos que realizan cambios
en lo cotidiano y que no saldran en los
medios de comunicaciéon de masas si no-
sotros y nosotras no los damos a cono-
cer. Hemos dado importancia al esfuerzo
por reconocer en los otros colectivos y
en el propio lo que vamos consiguiendo
y avanzando a pesar de que el sistema

enseguida se aprovecha de los cambios.
Potenciamos el dar a conocer estrategias
exitosas de cambio y transformacion y el
creer en nuestro poder y nuestras capa-
cidades, contando con nuestras limitacio-
nes, sin duda.

Y una metodologia que haido calando
en nuestro actuar es la de apostar por una
educacién critica ante la realidad, antes
ciertas argumentaciones, ante los recur-
sos utilizados, ante los medios de comu-
nicaciéon... y una educaciéon que muestre y
sea capaz de generar posibilidades de ac-
tuacion y de transformacion de esta rea-
lidad. Que sea critica, que proteste, que
presente propuestas y que ponga a las
personas (sus vidas, sus testimonios, sus
sentimientos, sus deseos y sus anhelos)
en el centro de su actuacion.

Séptima tension:
redes y enredos

En esta época de la globalizacién y la
interconexién hemos descubierto las po-
tencialidades de crear redes con los de
cerca y con las de lejos. Este apostar por
las alianzas, estrategias y sinergias con
otros grupos o colectivos que nos ayudan
en el enfoque o en mirar con nuevas “ga-
fas” la realidad que presentamos y por la
que apostamos como la mirada con clave
de género, medio ambiente, interculturali-
dad. Redes entre colectivos que comparti-
mos el deseo de transformacién llegando
a él por caminos diversos y redes entre
iguales, redes entre el Norte, el Sur, el
Norte y el Sur.

Frente a estas redes tenemos que
mantener la tension de no enredarnos de-
masiado, de hacernos un lio y de perder




nuestro objetivo y razén de ser. Es nece-
sario tener claro que nuestra prioridad
es trabajar con la gente, acompafiarla,
ofrecer alternativas claras y que se pue-
dan realizar y no quedarnos enredados en
reuniones, en logos y en otras cosas que
nos desvian nuestras prioridades.

Las nuevas tecnologias, los nuevos te-
mas, las nuevas conexiones deben contri-
buir y ser medios que posibiliten la crea-
ciéon de esas redes. Debemos mantener la
tensién de que esas nuevas tecnologias
no nos dejen perdidos en un espacio
virtual ajeno del mundo real. No pueden
hacernos perder el rumbo en nuestro ca-
mino. En este sentido es importante tener
una mirada al contexto a las nuevas for-
mas de expresion y la otra en el medio y
largo plazo sin perder el objetivo que nos
convoca.

Debemos ser permeables a las sensi-
bilidades de otros grupos, de otros recur-
sos, metodologias y nosotros y nosotras
permear a otros grupos. El trabajo hoy en
dia es tan ingente que tenemos tarea para
ponernos todos y todas manos a la obra.
Y lo que necesitamos hoy es tiempo para
escuchar y dedicar a las personas con
las queremos trabajar, para conocer sus
inquietudes y demandas y poder ofrecer
unas alternativas que lleguen y calen.

Octava tension: creativos
y persistentes

Estamos en el entorno y en la sociedad
que nos ha tocado vivir y el cambio, la
creatividad y la innovacién es una deman-
da constante. Hay que ir cambiando o in-
novando en metodologias, herramientas,
colectivos, enfoques, conectando proble-

maticas y realidades, colectivos y accio-
nes, conferencias y movilizaciones.

En esta dinamica la realidad de hoy
nos demanda el ir desmitificando algunos
temas y algunas propuestas, traduciendo
tematicas para que puedan ser entendi-
das, presentando de forma sencilla reali-
dades complejas. La realidad es compleja,
esté interrelacionada pero solo si somos
capaces de traducirla, comunicarla con
creatividad a las personas y hacerla com-
prensible seremos capaces de enfrentarla
y buscar alternativas.

Lo innovador hoy es hablar de que
queremos construir un mundo donde la
convivencia entre iguales y diferentes, de
esta y de las siguientes generaciones sea
posible. Lo innovador hoy es hablar de la
importancia de los procesos, de la pacien-
cia y el esfuerzo que requieren los proce-
sos sociales, de lo gratificante que es de-
dicarle tiempo a cosas “aparentemente”
no utiles ni valoradas en nuestra socie-
dad, a nosotras y a los demas. Y todo ello
de forma creativa para convencer de que
esto tan sencillo y facil. Merece la pena,
lo podemos conseguir y estd en nuestras
manos.

Novena tension: viables
social, econémicay
medio ambientalmente

Otro reto radica en enfrentar la realidad
tal y como es y apostar, presentar y ofre-
cer alternativas y propuestas que se pue-
dan llevar a cabo, que sean factibles, que
sean viables.

Por todo lo que se ha presentado an-
teriormente se deduce que, en nuestro



concepto de viabilidad, cara a las per-
sonas con las que trabajamos, a las que
rendimos cuentas y a las instituciones
que nos apoyan debemos reconocer que
la viabilidad de la que hablamos implica
una viabilidad social, politica, econémi-
ca y medio ambiental. Solo teniendo en
cuenta estas viabilidades podemos valo-
rar nuestras acciones.

En un contexto como en el que nos
movemos hasta a nosotras se nos hace
dificil no reducir nuestras acciones a una
viabilidad econémica de corto plazo. Pero
al analizar la viabilidad deberiamos ser
capaces de tomar en consideracion el
componente preventivo de nuestra edu-
cacion, lo que puede suponer de ahorro
el cambio de actitudes y ver nuestras ac-
tuaciones y proyectos mas en clave de in-
versién que en clave de gasto.

Esto es todo un reto porque ni so-
cios y socias, voluntariado, financiadores
0 nosotras mismas nos manejamos habi-
tualmente en esa clave pero tenemos que
valorar nuestra actividad con las mismas
claves de aquello que queremos cons-
truir.

La mirada a medio y largo plazo es
clave aunque no es facil. Pero merece la
pena ya que nos ayudaria a reconocer un
mayor impacto de nuestras actuaciones y
contribuiria a reconocer avances y a for-
talecer nuestra ilusiéon por aquello por lo
que estamos trabajando,

Décima: camino y utopia

Caminante no hay camino, se hace cami-
no al andar nos decia el poeta. En nues-
tro caso asi ha sido, de nuestro caminar
hemos aprendido muchas mas cosas de

las que aparecen reflejadas en el articulo
pero éstas son algunas. Hemos crecido
como personas, como organizacién, como
compaieros y compaferas del camino y
el mundo ha sido un lugar en el que habia
una llama de esperanza mas.

Hemos sido capaces de caminar con
y reconocer a personas comprometidas, a
grupos que se han movilizado, propues-
tas interesantes y colectivos que con su
actuar nos iluminan y acompaian. El reco-
nocimiento de lo avanzado y de aquellos
colectivos que, en diferentes lugares del
mundo, realizan propuestas y consiguen
nuevas formas de hacer, nuevas estrate-
gias y pequeias transformaciones han
sido claves para seguir avanzando.

En este camino nos hemos confundi-
do, hemos sido incoherentes, hemos teni-
do grandes fracasos y algunos éxitos. Son
cosas chiquitas sin duda pero que han
desencadenado algunas actuaciones so-
bre la realidad. Cosas chiquitas cuyo éxito
méas rotundo es que hoy dia convivimos
y contamos con unas cuantas personas
que nos acompafian en esta aventura, que
nos contrastan, nos animan, nos alertan
y sobre todo el gran éxito reside en que
seguimos convencidas de que este cami-
nar merece la pena y de que la utopia,
aun estando tan lejos como antes, la tene-
mos un poco mas cerca. Ademas, somos
mas conscientes de que hay mucha gente
compartiendo caminar.




CAPITULO OCHO (3):

“‘SE HACE CAMINO
AL ANDAR’
Trayectoria de
HEGOA en la
creacion de
productos de ED

Miguel Argibay — Area de Educacién para el Desarrollo — HEGOA

La tan conocida frase de Antonio Machado parece resumir per-
fectamente la experiencia del equipo de Hegoa en la creaciéon de
productos de Educacion para el Desarrollo.

Nuestro itinerario ha seguido un camino de estudio y reflexion;
de intuiciones acertadas en los diagnoésticos y de rigor pedagogi-
co en las respuestas. También ha sido una experiencia muy moti-
vadora porque, en sus comienzos, se trataba abordar un terreno
novedoso, poco explorado hasta entonces. Ademas, el recorrido ha
estado permanentemente incentivado por la necesidad de innovar
o aplicar los mejores métodos pedagodgicos para concienciar a los
grupos objetivo y mantener la coherencia entre nuestros productos
y la linea de pensamiento que respalda nuestras practicas. Final-
mente, si el conjunto del trayecto deja un balance positivo es por-
que no ha sido recorrido en solitario. Hemos tenido la suerte y el
privilegio de compartir aprendizajes, dudas y logros con colegas
de otras ONGD, del mundo universitario o de la comunidad educa-
tiva (sobre todo, profesorado de primaria y secundaria) de Euskadi,
del Estado espaiiol y también de Europa.




Una mirada retrospectiva sobre nues-
tro trabajo indica un fuerte trazo de cohe-
rencia entre teoria y productos e incluso
entre éstos y el momento cronolégico en
que fueron realizados. Pudiera parecer
que desde un comienzo contabamos con
un plan estratégico bien disefiado y que a
él se debe que hayamos sabido qué hacer
en cada momento, siguiendo a rajatabla
un guién preestablecido. Sin embargo,
no ha sido asi. Nuestro itinerario no ha
sido lineal, diagramado y previsible, sino
producto del trabajo, del intercambio de
ideas y del ensayo y error en las pro-
puestas elaboradas para responder a las
necesidades de concienciacion, debate y
formacion detectadas.

En 1987, fecha de nacimiento de He-
goa y de muchas ONGD de Euskadi, la
cooperacion internacional era una activi-
dad incipiente en el conjunto del Estado
espaiol. Entonces, como ocurria con casi
todo el resto de ONGD, Hegoa apenas ha-
bia oido hablar de un area de la coope-
racion que se llamara Educacién para el
Desarrollo (ED). En el resto de paises de
la Unién Europea la Educacion para el De-
sarrollo tenia una trayectoria reconocida
y era asumida por ONGD, universidades
e instituciones de cooperacioén. Por eso el
equipo de ED comenz6 en 1988-89 por
investigar qué se entendia por Educaciéon
para el Desarrollo en Europa.

Inmediatamente y centrandonos en el
sector educativo formal y en las ONGD,
disefiamos un plan que tuvo como con-
secuencia tres productos diferentes y los
tres tendrian continuidad e importancia
para la linea de trabajo que nos habiamos
trazado.

El primero de esos productos, fue una
investigacion sobre los textos escolares

de Ciencias Sociales para cuyo andlisis es-
tablecimos tres categorias a observar en
detalle: relaciones Norte-Sur; Paz-Violen-
cia, Sexo-Género. La publicaciéon resultan-
te tuvo buena acogida, tanto entre la co-
munidad educativa como entre las ONGD,
pese a las dificultades que Hegoa tenia,
entonces, para distribuir sus productos.

Debido a los debates que esta publi-
cacion generd entre las ONGD y también
entre autoridades educativas; planteamos
realizar un encuentro para reflexionar, de-
batir y proponer ideas para construir la
teoria y la practica de esta area aun inde-
finida y poco valorada de la cooperaciéon
que era la ED. Organizamos y convoca-
mos el | Congreso de Educacion para el
Desarrollo que sirvié para recoger ideas
y experiencias del resto de Europa y para
dar a conocer o contrastar iniciativas den-
tro del Estado espaiiol.

Como ya habiamos visto las deficien-
cias de los textos escolares y la escasa
producciéon de materiales para la educa-
cién formal; pensamos que un acto de co-
herencia y honestidad elemental consistia
en realizar nuestras propias propuestas y
materiales alternativos. Asi que ademas
de investigaciones, publicaciones y foros
de debates abrimos otra linea de produc-
tos que seria la elaboracién de materia-
les didacticos. Las carpetas de Educacion
para el Desarrollo del afio 1991-92, te-
nian como ejes aquellas carencias detec-
tadas en los libros de texto. Asi que, sin
seguir una planificacion estratégica pero
siendo coherentes con el trabajo anterior,
volvimos a insistir en la cuestién de gé-
nero, en los debates sobre el desarrollo y
la diversidad cultural que ejemplificamos
con el mundo islamico.




Conscientes de nuestra limitada capa-
cidad de produccioén y distribuciéon de ma-
terial didactico, y también de los buenos
materiales que otras ONGD comenzaban a
producir, creamos otro producto: un Cen-
tro de Recursos Pedagogicos (CEREC) que
intentaba reunir toda clase de materiales
didacticos alternativos producidos por
ONGD, Movimientos de Renovacion Peda-
gogica (MRP), etc., para consulta y apoyo
del profesorado, de estudiantes, monitores
y otros grupos sociales dedicados a la sen-
sibilizacion y formaciéon en temas de paz,
derechos humanos, género o desarrollo.
El CEREC emulaba, en Gasteiz, la expe-
riencia del conjunto de Hegoa, en Bilbao,
en la creacién y gestion de su Centro de
Documentacién (CEDOC) sobre desarrollo
y economia internacional.

Estos productos iniciales, dieron ori-
gen a una enorme demanda de cursos de
formacion mayoritariamente disefiados e
impartidos para docentes de institutos,
para ONGD y para algunos colectivos so-
ciales. Asi llegamos a 1996, cuando orga-
nizamos el Il Congreso de Educacion para
el Desarrollo en el que se realiz6 el balan-
ce y diagnoéstico de la situaciéon de la ED
en el Estado Espaiiol. También por aquella
época publicamos unas guias didacticas
llamadas “Juntamundos” y “De Sur a Nor-
te. Vidas paralelas de las mujeres”, que,
sin seguir una linea estratégica especifica,
seguian el hilo tacito de anteriores diag-
noésticos y propuestas, siempre insistiendo
sobre la cuestion del desarrollo desigual,
de la perspectiva de género y de la diver-
sidad cultural.

Poco mas tarde hicimos una apuesta
fuerte por introducir la ED en los centros
educativos. Para ello creamos un produc-
to complejo que consistia en disefiar un

laboratorio escolar (“Mundilab”) como
estrategia pedagodgica para incentivar la
transversalidad, concebida como una ac-
ciéon educativa sostenida, y sostenible,
sobre desarrollo, género, paz y derechos
humanos, etc. Este programa y el foro de
debate “Polygone”-Red internacional de
Educacién para el Desarrollo y Educacion
Popular- fueron nuestros primeros progra-
mas realmente plurianuales, en los que se
aprovecharon muchas de las experiencias
y productos producidos en etapas anterio-
res.

Hasta entonces los proyectos y los
productos resultantes, tenian una progra-
macién y una justificacién anual. El rigor de
planificacion se debia a considerar la ED
como proceso. Para ser fieles a esta pre-
misa, cada uno de nuestros proyectos de-
bia estar en consonancia con la propuesta
anterior, de manera que hubiese una con-
tinuidad suficiente como para transformar
esos trabajos anuales en un conjunto plu-
rianual.

Nuestra labor y productos de ED di-
rigidos a grupos objetivo externos, han
tenido buena acogida y han ejercido cier-
ta influencia positiva entre las ONGD vy la
comunidad educativa. En cambio, contra-
dictoriamente con nuestra proyeccién ha-
cia afuera, no hemos sabido explicar con
claridad las funciones de la ED respecto de
la cooperacion, ni sensibilizar sobre la ED
dentro de nuestra propia organizacion.

Sin embargo, en Hegoa habia una bue-
na sintonia interna con el area de Sensibili-
zacion que realizaba acciones y productos
para el publico en general y para las ONGD
o personal técnico de cooperaciéon en par-
ticular. Su trabajo y sus productos fueron
muy beneficiosos para el area de ED ya
que ampliaba nuestro mensaje, nos daba



elementos para construir nuestras ideas y
debates. Aunque no estuvieran previstas ni
existiera un plan estratégico que contem-
plara sus consecuencias sobre la ED, las
charlas, conferencias, jornadas que el area
de Sensibilizacion organizaba sobre temas
como comunicacién, racismo o nuevas tec-
nologias, nos ayudaron a hacer mas sélido
nuestro discurso de ED y a prestigiar nues-
tro nombre y nuestros productos.

Una actividad de sensibilizacion de
gran impacto fue la obra de teatro MUN-
DOPOLIS. Desde el area de Educacion
tratamos de complementar ese trabajo
realizando material didactico y cursos
especificos sobre como sacar partido, a
la obra de teatro, como instrumento de
formacion de estudiantes y docentes. Fue
nuestra primera colaboracién estrecha con
el area de Sensibilizacion. El trabajo coor-
dinado con esa éarea, impulsé los foros de
debate, la reflexion y el pensamiento pro-
pio. La necesidad de intercambiar conoci-
mientos, propuestas y experiencias llevo a
la organizacién de encuentros donde las
instituciones, asociaciones y ONGD pudié-
ramos reflexionar conjuntamente y debatir
sobre la cooperacion, sobre ED y destacar
el papel que diversos agentes sociales jue-
gan en ella.

Esta labor y la colaboracion que sos-
teniamos con ITECO (Bélgica), el CIP (Es-
paina) y con CIDAC (Portugal) propicié la
organizacién de la Red Internacional de
Educacién para el Desarrollo y Educacion
Popular “Polygone”, que se concreté en un
seminario a distancia, en intercambio de
experiencias y en un encuentro presencial
de educadoras y educadores europeos,
africanos, asiaticos y latinoamericanos.
Este conjunto de productos tuvo un impac-
to importante sobre la teoria y la practica

de la ED y dieron origen a grupos estables
de reflexion y debate como “Mosaiko” en
nuestro entorno préximo.

Gracias a las nuevas tecnologias, los
masteres de cooperaciéon en los que tam-
bién se impartian clases de ED, tuvieron
una version on line. Para continuar profun-
dizando en las reflexiones y debates sobre
la ED, sus funciones, campo de accioén y sus
productos; nuevamente convocamos el llI
Educacion para el Desarrollo que ayudé a
profundizar alin mas en métodos, conte-
nidos y el sentido de las acciones de ED
en el Estado espafol. Paralelamente, en el
campo especifico de la sensibilizacion se
ha trabajado junto a Acsur-Las Segovias en
feminismo y ED, impulsando la colabora-
cién y la creacion de pensamiento compar-
tido con asociaciones feministas de Améri-
ca Latina, lo que directa o indirectamente
ha coadyuvado al fortalecimiento de la
teoria y de la préactica de la ED.

Insistimos en que, aunque el conjun-
to de nuestras actividades y creacién de
productos parece planificado, no fue exac-
tamente asi. Fuimos aprendiendo y re-
orientandonos a medida que andabamos.
Hemos bebido de muchas fuentes y nos
hemos apoyado en experiencias de otras
ONGD europeas y también del Estado es-
panol. El centro de Educacion para el De-
sarrollo de Birmingham (Reino Unido) nos
orienté y nos facilité herramientas ligadas
al material didactico destinado a la educa-
cién formal. La relacion con ITECO de Bél-
gica fue una relacion estable muy positiva
que nos ensefid mucho sobre formacién
intensiva de jévenes y adultos, a tener una
mirada mas politica sobre la cooperacion,
sobre la ED y sobre nuestras propuestas y
productos. Con ellos aprendimos a hacer
diagnosticos, a planificar mejor y a evaluar




nuestras actividades. El trabajo en red nos
brind6 la oportunidad de participar e in-
fluir en la concepcion europea de la ED, en
la formacién y en la produccioén o critica de
documentos clave a nivel europeo.

Durante toda esta trayectoria que pa-
rece trazada como un “destino manifiesto”,
ha habido mucho mas dudas que certezas,
mas intuicion que planificacién técnica y
mas esfuerzo por descubrir y comprender
que por establecer una tecnocracia sin fi-
suras formales.Desde un punto de vista de
los procesos de calidad, -tan en boga en-
tre centros educativos y ONGD, pese a sus
esquemas empresariales y productivistas,
en los que también nosotros nos hemos
comprometido en los ultimos tiempos-,
nuestro pasado no se ajusta demasiado a
sus criterios, practicas y exigencias. Si ha
sido relativamente exitoso, parece que se
debe mas a la permanente busqueda de
respuestas a problemas, o a las inquietu-
des detectadas, que a una planificacién
técnica rigurosa.

Nuestras mayores debilidades han
estado en la distribucion y evaluacion de
nuestras publicaciones y de los materia-
les didacticos. Hemos desaprovechado
muchas oportunidades de sistematizar
formatos de cursos, -segun tematicas, pu-
blico destinatario y tiempo de desarrollo
del programa- que nos proporcionaban las
multiples solicitudes y propuestas de for-
macién impartidas por nosotros. Otra difi-
cultad, a la que no hemos dado respuesta
eficaz, proviene de la imposibilidad de dar
seguimiento a esos cursos o de evaluar-
los adecuadamente. De hecho, no hemos
podido sopesar en qué medida han ayu-
dado a cambiar practicas educativas ni el
impacto que esas nuevas practicas hayan
podido tener en el caso de que realmente

se hubieran llevado a cabo. Tampoco he-
mos conseguido crear una red sélida o una
cantera de voluntariado ligada a docentes,
estudiantes, miembros de ONGD, tal vez
porque no lo hemos considerado priorita-
rio y porque se trataba de un objetivo que
excedia nuestros recursos y posibilidades.

Hemos apostado fuerte por incidir en
el sector de educacion formal, como se
puede observar en el transcurso de nues-
tra trayectoria y en gran parte de los pro-
ductos creados durante estos afios. Quizas
invertimos demasiados esfuerzos en ese
grupo objetivo y descuidamos otros con
mayor poder de influencia. Tardamos mu-
cho en aceptar que la escuela es dificil de
cambiar y es en si misma un sector poco
transformador. No queremos que se inter-
prete que no haya que apoyar la labor do-
cente o intentar influir en la formacion del
profesorado, en los proyectos curriculares,
etc. Lo que queremos decir es que hay
otros sectores sociales con mayor capaci-
dad de transformacién social y a los que
hemos dedicado muy poca atencion. Por
otra parte, hemos demorado mucho en
constatar que nuestros productos tenian
mayor impacto y demanda entre ONGD,
entre algunos movimientos sociales, entre
estudiosos o personal técnico de coope-
racion que entre docentes o estudiantes
de los centros educativos de primaria o
secundaria. Gracias a esta demanda tene-
mos otro producto que podriamos situar
en la categoria de “Asesoria”. En distin-
tos momentos hemos brindado apoyos y
asesoria técnica a otras ONGD que que-
rian crear sus centros de recursos, que
querian organizar congresos y jornadas
o que pensaban diseiar cursos de for-
macién. También hemos colaborado con
instituciones de cooperacion para realizar



convocatorias, valoraciones de programas
y proyectos y elaboracién de planes di-
rectores que han sido las mejores vias de
influencia institucional de las que hemos
dispuesto.

Si bien tenemos carifio a todos los
productos generados, porque los hemos
hecho con ilusién y tratando de responder
a las carencias que nos parecia detectar
en el sector, creemos que el producto que,
nosotros y nuestro publico de ED, valora-
mos mejor es el de los foros de debate
porque alli se ha generado pensamiento
propio y pensamiento colectivo sobre la
ED y la cooperaciéon. Tampoco esto fue
planificado asi, sino que la organizacién
de foros estuvo siempre precedida de la
necesidad de aclarar dudas, compartir
propuestas, rechazar respuestas faciles o
superficiales. No obstante, convenimos en
que planificar y organizar mejor permite
mejores resultados mensurables, que po-
demos calibrar en muchos aspectos, para
corregir y mejorar nuestros productos y
valorar la calidad y estabilidad de su im-
pacto. En definitiva, ser mas sistematicos,
sin perder de vista la dimensién politica
y la coherencia de nuestras acciones, nos
ayudard a saber si nuestros productos
contribuyen o no a transformar positiva-
mente la realidad.

Dicho esto, admitiendo nuestros fallos
y debilidades, nos queda la preo-cupacion
de que las exigencias de planificacion es-
tratégica sean una moda que deriva hacia
la tecnocracia en detrimento de la cohe-
rencia y la dimension politica. Tememos
que una forma técnica, bien aprendida, dé
como resultado unos cuadros de logica
aplastante y que, sin embargo, no respon-
da ni se adecue a la inestable y cambiante
realidad del contexto en el que actuamos

y sobre el que queremos influir de una de-
terminada manera. Nos parece peligroso
sacrificar todo en el altar de los proce-
dimientos tecnocraticos y olvidar que los
productos son el medio que creamos para
transmitir nuestras ideas, para vehiculizar
pensamientos y propuestas, razén por la
cual el rigor debe consistir en diagnosti-
car e identificar correctamente una nece-
sidad y ofrecer una respuesta coherente,
transmitida a través de los distintos pro-
ductos adecuados que seamos capaces
de generar.

Desde hace algunos afios, Hegoa en
su conjunto ha seguido procesos de cali-
dad, ha realizado diagnésticos internos y
propuestas para potenciar la perspectiva
de género. Las lineas estratégicas del area
de Educacion para el Desarrollo y Sensi-
bilizacién siguen siendo el feminismo y la
dimension cultural unidas por una misma
concepcion politica de la ED. A partir de
este afio, planificaremos nuestros proyec-
tos en funcion de las lineas estratégicas
institucionales sin que haya contradiccién
con las prioridades establecidas en pers-
pectiva de género o en el enfoque cultural.
Dentro de cuatro afios podremos valorar
si hemos conseguido planificar bien para
mejorar nuestras dinamicas de trabajo y
nuestros productos. La tipologia de pro-
ductos no parece que vaya a cambiar de-
masiado, pero si sus formas de aumentar
eficiencia y eficacia. Brajulas y mapas sir-
ven para una representacion del camino
previsible, son imprescindibles, pero no
suficientes. Debe existir una gran flexibili-
dad al aplicar estos u otros instrumentos.
El mapa ayuda pero no es el camino. Se
hace camino al andar.




CAPITULO OCHO (4):

EL VIAJE:
Una apuesta por
convertirse en
una herramienta
de incidencia y

cambio social

Roberto Porras — ACSUR Las Segovias-Asturias

Este articulo responde a la aportaciones de las personas que he-
mos participado de manera activa en los grupos de trabajo de
ACSUR — ASTURIES y a nuestras compaiieras de viaje en estos mas
de seis afios trabajando en temas de Educacién para el Desarrollo
y Educacién Popular, con motivo del Taller sobre incidencia social
propiciado por Circulo Solidario de Euskadi e Iniciativas de coope-
racion al desarrollo , Iniciativas de Cooperacién y Desarrollo en el
marco del “Diagnostico sobre Educacion para el desarrollo” que
estan desarrollando con ONGs y colectivos sociales en Euskadi.

El contexto previo “ Un Mundo dificile”

Un mundo dificil es lo que nos encontramos las personas que par-
ticipamos de manera activa en los colectivos sociales y un poco
mas dificil aun en las ongs de desarrollo. Un mundo y un sector
en el que los valores que predominan son los que se supone que
combatimos.



La competencia por los escasos re-
cursos de las financiadoras publicas por
encima de la cooperacion, el verticalismo
en las decisiones por encima de la hori-
zontalidad , la eficacia y la eficiencia por
encima de la participaciéon y asi podria-
mos seguir enumerando los valores en los
que se mueve nuestro mundo con sélo
mirar un poco para adentro de nosotras
mismas.

En este mundo dificil es donde surgen
varias preguntas ;por qué participamos
en una organizacion como ACSUR ASTU-
RIAS? ;por qué planteamos proyectos y
acciones de educaciéon para el desarro-
llo?

Estas preguntas surgen en el en-
cuentro de planificacién (afio 2005) que
anualmente nos planteamos en ACSUR
ASTURIAS y son las preguntas que inten-
tamos contestarnos de manera colectiva,
encontrando sé6lo un pequefio horizonte
sin recetas magicas ni itinerarios ya mar-
cados.

Este horizonte fue convertir ACSUR
ASTURIAS en una herramienta util para
generar cambio e incidencia social.

¢Para qué?

Quisimos concretar un poco mas nuestro
horizonte de trabajo y surgieron los para
qué nos podia servir ACSUR como herra-
mienta.

= Apoyar grupos que ya estan haciendo
cosas para generar ese cambio.

= Fomentar grupos autoorganizados.

= Fomentar el trueque y el enredo de
saberes.

= Y mas actualmente la reflexion y difu-
sién sobre las economias alternativas
y solidarias.

El itinerario:

Como todo buen viaje para poder disfru-
tarlo y que salga bien hay que prepararlo
y comenzar a disfrutarlo desde que com-
pramos la primera guia sobre el sitio a
visitar como después cuando estemos en
pleno viaje. Y eso es lo que hicimos.
Primero recogimos la informacion so-
bre lo que queriamos en ese viaje, como
podiamos hacerlo viable. Ahi profundiza-
mos en la educacion popular y en el tra-
bajo de movilizacién social de la mano de
Iniciativas de Cooperacion y Desarrollo
que nos habia acompafado en el proce-
so de “La fabrica de vientos” y de Berri
Otxoak con el que algunos/as aprendi-
mos mucho de la necesidad de trabajar lo
concreto para cambiar las cosas.
Después hicimos las maletas. Nada
pesadas para no quedar ancladas en es-
tructuras o atadas a compromisos que
nada tenian que ver con nuestro viaje.
Asi nuestro equipaje fue:

= La participacion social como eje de
todas nuestras propuestas. Una par-
ticipacion entendida como el derecho
a tomar decisiones en todas aque-
llas cuestiones que afectan a nuestra
vida.

= La educacién popular: como metodo-
logia y como manera de estar y de
posicionarnos en nuestras propues-
tas formativas y en los espacios que
compartimos con otras.




= La movilizaciéon social: la importancia
de las propuestas que supusiesen una
movilizaciéon no s6lo de pensamiento
sino también de tomar postura frente
a otras.

Nos ponemos en marcha:

En nuestro camino por convertir ACSUR
ASTURIAS en una herramienta que in-
cidiese en la realidad social tuvimos en
cuenta cinco cuestiones basicas:

La calle y la realidad concreta como eje

de nuestro trabajo. Muchas veces olvi-
damos que la realidad no esta en nuestros
proyectos y nuestros ordenadores, sino en
la calle. Muchos técnicos /as y educadores
y educadoras para el desarrollo deberian
apuntarselo y dedicar horas de su contra-
to ha estar en la calle.

El proceso en nuestras practicas, en-

tendido este como una espiral en la
planificacion no un proceso lineal de eje-
cucion. Para intentar acomodar nuestras
propuestas a la vida y los tiempos reales
y no la vida a nuestros proyectos.

Siempre con otros/ as: Nuestro camino

estos anos siempre se ha intentando
hacer con otros/ as o bien en proyectos
compartidos o bien colaborando activa-
mente en su desarrollo. Asi hemos com-
partido camino con asociaciones contra la
exclusion social, asociaciones de barrio,
que trabajan con chavales, otras ongds....

4 La creatividad: Todo esta inventando,
pero no recreado y eso es lo que nos
toca a nosotras hacer, recrear las practicas

que otras personas ya han experimentan-
do, teniendo claro que no hay recetas y
que todo pasa por la creatividad para po-
der reinventar lo que hacemos para cam-
biar las cosas.

La comunicacién alternativa: Para el
5camino también vimos fundamental
tener claro que teniamos que comunicar
lo que hacemos y lo que otros hacen y
que eso no lo recogian los medios de co-
municacién convencionales.

En sus agendas no hay espacio para
las propuestas sencillas, directas y que
cuestionen los modelos hegemoénicos asi
que hemos de apoyar a los medios que si
plantean esa comunicacioén en lo préximo,
que si son cauce de otras voces, que plan-
tean otro tipo de comunicacién mas real
aunque le tengamos que poner el apelli-
do de alternativas en este mundo dificil.

Algunas paradas en
nuestro camino

En el viaje hemos tenido algunas paradas
o visitas que nos han ayudado a disfrutar
del mismo y a ir cumpliendo las etapas
que nos habiamos marcado como objeti-
vo. Algunas de estas paradas fueron:

B El trueque de saberes. Espacio de in-
tercambio de saberes y practicas con
colectivos sociales de todo tipo en
torno a un tema general. Por el true-
que han pasado colectivos feministas,
cooperativas, ongs, coordinaciones
contra la exclusién, el movimiento pi-
quetero... etc.

B Enredando alternativas. Una expe-
riencia de trabajo en red, dentro del



propio ACSUR vy sus territorios y con
otros colectivos, desde la necesidad
de conocernos y reconocernos para
iniciar procesos reales de trabajo con-
junto.

B El rincén del sur. Un espacio para la
comunicacion y la solidaridad buscan-
do reforzar la comunicacion directa y
alternativa, utilizando la produccién
de audios y la formacién en temas de
comunicacion.

B Buscandonos la vida. Un proceso de
reflexion y accion sobre el mundo de
las economias alternativas y solida-
rias para no olvidar la economia que
necesitamos para la sociedad que
queremos.

B “Distribuyendo solidaridad”. Los co-
lectivos sociales hacemos muchas co-
sas, difundimos muchas actividades,
materiales, pero no sabemos donde
va todo ese trabajo, qué incidencia
tiene. Esta parada fue un intento de
parar a ver cuales eran los resultados
de tantos tiempos, recursos e ilusion
en nuestras organizaciones.

Podriamos citar otras paradas, algunas
necesarias, otras por placer, unas propias
y otras ajenas que han ayudado a ir ha-
ciendo de ACSUR ASTURIAS una herra-
mienta para el cambio.

Lo mas bonito y lo

mas feo del viaje

¢ Lo mas bonito de este proceso, de
este viaje ha sido sin duda ver la utili-
dad real de muchas de las propuestas
y procesos en los que has participado,
ver como de verdad ACSUR ASTURIAS

es una herramienta, modesta pero util
para esa incidencia.

Como ejemplo podemos poner el de
un grupo de jévenes que se forman
en un taller de ACSUR ASTURIAS y
son capaces de ver cuales son sus ne-
cesidades durante el taller y plantear,
como después van a luchar y organi-
zarse por poder satisfacerlas.

Coémo fueron capaces de analizar por
qué no tenian un espacio para ellos/
as en el pueblo y cobmo después del
taller se organizaron sin tutelas, sin
pertenecer a ningun programa de
educacion o de trabajo con jovenes
para trabajar y poder tener ese espa-
cio.

El proceso grupal y el empoderamien-
to de las propias personas que parti-
cipan en ACSUR ASTURIAS. Como la
gente que ha participado de alguna
manera en el colectivo sale con mu-
chas mas herramientas para seguir
participando de manera activa en
otros espacios y reconociendo para
qué sirve la participacién real.

Los grados de autogestiéon y partici-
pacion de algunos de los procesos
que se han acompafiado.

Lo mas desagradable:

b 4

La falta de referencia en nuestro tra-
bajo. Somos una ongd pero no nos
referenciamos ahi, ni nuestras alian-
zas son en ese sector, pero para otras
e incluso en el interior de ACSUR, so-
mos una ongd.

El descubrir la imposibilidad de ge-
nerar enredos en los mismos valores
de cooperacion, horizontalidad, parti-
cipacion.




X La falta de independencia en nues-
tras redes, proyectos. Falta de inde-
pendencia tanto de las financiadoras
publicas como de nuestras afinidades
ideolégicas.

X El clientelismo y la autocensura que
hay en torno al mundo de lo asocia-
tivo. Clientelismo que propicia que
algunas organizaciones acaparen re-
cursos econémicos y sociales sobre
ciertos temas y autocensura de no-
sotras mismas para derribar ciertas
maneras de hacer o situar de verdad
en el centro de nuestras historias, la
participacion y la solidaridad. Dema-
siadas veces se repite eso de la teoria
y la préactica separadas.

Hasta aqui seria el relato de nuestro via-
je para convertir ACSUR ASTURIAS vy su
trabajo en Educaciéon para el Desarrollo
en una herramienta para la incidencia y el

cambio social. La verdad es que estamos
todavia en ello pero seguimos intentan-
dolo. Asi que os invitamos a leerlo con
calma sin aplicar etiquetas antes de acer-
caros a lo que en él se comparte y que
segun lo vayais haciendo vayais pensan-
do en vuestros colectivos, organizaciones,
ongds y os sirva para contrastar de qué
estais mas cerca. Si de ser una herramien-
ta de cambio o una parte mas que sostie-
ne el modelo hegemonico.

Pdt: cuando estoy terminando estas
letras el viaje en ACSUR ASTURIAS para
mi acaba de terminar por muchas de las
cuestiones que salen en este articulo (el
mundo dificil, lo feo del viaje...... ). Espero
que alguien invite a las compas de ACSUR
ASTURIES dentro de tres o cuatro afios
a compartir su experiencia en Educacion
para el Desarrollo y poder comprobar que
de verdad el viaje que iniciamos permane-
ci6 de verdad como inolvidable.



CAPITULO NUEVE

El EQUIPO MAIZ
RESPONDE

Para nosotros, la Educacion para el Desarrollo (ED)
pasa por la toma de conciencia de las grandes
inequidades y desigualdades que imperan en el
mundo, la causa de las mismos y el conocimiento
de los mecanismos que las mantieneny profundizan.
Por lo tanto, la Educacion para el Desarrollo
necesariamente tiene que estar enmarcada en
un andlisis politico: mundial, regional y de pais.
Nosotros estamos en una busqueda permanente
de informacion y de mejoria de este andlisis, y es
algo que se puede -y se debe- compartir a nivel
tanto del Norte como del Sur.

Nos imaginamos que la ED tiene un reto: sensibilizar a la gente
del Norte en cuanto que hay pueblos mas alla de las fronteras (del
Norte), que viven en situacion de desigualdad, pero por causa de
las relaciones econémicas y de poder militar que existen en los
paises industrializados. La ED también tiene que hacer descubrir
a la gente que hay grupos de poder en Espaiia, que ellos son los
responsables de las desigualdades que existen alli. La ED debe
incluir un “que hacer”: por ejemplo, cbmo se protesta ante lo que
se pierde por esta “crisis”, etc.




¢Qué entendéis por
dimension politica en tu
organizacion? ¢En qué

se concreta la dimension
politica en vuestro trabajo?

Es la esencia. Sin dimensién politica no
puede haber ED. Los sectores desfavore-
cidos deben estar organizados para influir
en la agenda nacional. Hemos visto cierta
“prostitucion” de lo que es la ED (solo jue-
gos, solo reflexiones interpersonales, etc.)
que no abordan ni cuestionan la realidad
sociopolitica. La ED es una herramienta
para adquirir la capacidad de cambiar la
realidad, de forma organizada. Se debe
promover una organizacion estructurada
a nivel nacional, y aun, a nivel regional y
latinoamericano.

¢Conoces el trabajo de
Educacion para el Desarrollo
(ED) que realizan las
organizaciones del Norte?

Si, un poco. Hemos estado en contacto
con los esfuerzos de algunas organizacio-
nes del Norte, sobretodo esfuerzos edu-
cativos y de concientizacion.

En noviembre de 2009, el Equipo
Maiz particip6 en el Encuentro ENLACE-D
(encuentro y laboratorio de accién en edu-
cacion y comunicaciéon para el desarrollo)
“ENLAZANDO CULTURAS” y también en
las IV Jornadas de Educaciéon popular
Paulo Freire, con CIC-Bata en Cérdoba.

El Encuentro se valora de la siguiente
manera:

Retos:

.1 Fue la oportunidad para conocer otras
experiencias, que se desarrollan tanto
en Espafia como en otros continentes.

Fue un reto coordinar los talleres que

se habian encomendado al Equipo
Maiz, sobretodo por el esfuerzo de adap-
tacion a la realidad de Espafa.

Vacios:

No se vio el andlisis politico de la si-
1 tuacién mundial y latinoamericana en
especifico, dentro del cual tiene que estar
ubicada cualquier accién educativa.

Tampoco se palpé una critica de fon-
do al sistema econémico que sustenta
las inequidades y desigualdades.

Hay otras experiencias que se presen-
3taron que no tenian mucho en comun
con la busqueda del Equipo Maiz.

Se particip6 en la evaluacién del en-
cuentro, pero no sabemos si hubo otro
nivel de evaluacién a nivel de proyecto.

¢De qué manera considerais
que podria participar
vuestra organizacién, u
otras de América Latina,

en los proyectos de ED?

Es dificil imaginar propuestas de mejora
para el trabajo de ED, dado que no cono-
cemos el contexto en el cual estan elabo-
radas ni la realidad sobre la cual preten-
deran influir. No sabemos sus objetivos,
sus logros, sus dificultades.



Podriamos compartir los contenidos
y los métodos que utilizamos aca, pero
no sabemos si es de interés real de las
personas en Espafa. El esquema que te-
nemos aqui igual no les puede servir a us-
tedes, hay que tener en cuenta la realidad
social que se vive alli. También lo que el
Estado proporciona comparado con lo de
aqui es diferente.

El esquema que tenemos es un es-
quema que nos permite a nosotros aca
analizar y comprender nuestra realidad,
pero no sabemos si se puede “aplicar” a
la realidad de Espana.

¢Como se podria mejorar
este trabajo conjunto,
entre organizaciones de
América Latina y del Pais
Vasco, a la hora de hacer
incidencia politica?

Primero, hay que definir lo que cada quien
entiende por incidencia politica. Luego,
hay que consensuar un analisis politico
sobre el cual se sustenta la incidencia. Y
luego, se tiene que analizar las particula-
ridades de correlaciones de fuerzas en los
diferentes ambitos y segun las diferentes
coyunturas, para ver qué aplica, en cada
caso, como incidencia politica.

¢Conocéis el trabajo de
incidencia politica que llevan
a cabo las ONGD del Norte?
¢Como valordis este trabajo
de incidencia politica?

El trabajo que conocemos es de la Revista
PUEBLOS, con un observatorio sobre la

actuaciéon de las trasnacionales en Amé-
rica latina.

Consideramos que es un trabajo de
investigacion serio, basado en muchas in-
formaciones, datos, estadisticas y un se-
guimiento actualizado. Esta informacion
nos sirve para nuestros analisis aca en El
Salvador.

¢Como valoras tu
participacion en dicho
trabajo de incidencia
politica que llevan a cabo
las ONGD en el Norie?

Nosotros colaboramos con la revista PUE-
BLOS en un numero monogréafico sobre
El Salvador. No pudimos medir qué tanto
esta publicacion incidié en el publico al
cual va destinado.

¢(Creéis que es importante
tener un plan estratégico para
realizar vuestro trabajo en
Educacion Popular? ;Por qué?

Si el Plan Estratégico se entiende como
el que se hace con consultores, no somos
muy amantes de eso. Hemos hecho una
Planificacion Estratégica de ese tipo sola-
mente dos veces porque son engorrosas
y poco practicas. Las mejores ideas y de-
cisiones para dar o cambiar o cancelar un
rumbo no se han tomado a través de Pla-
neamiento Estratégico. Es mas a través de
discusiones y evaluaciones semestrales y
anuales. Lo que nos ayuda es una revision
permanente de lo que hacemos y a qué
responde lo que hacemos. Un Plan Estra-
tégico no se hace en funcién de las coyun-




turas politicas y aqui hay muchos cambios
de coyuntura politica. Por eso preferimos
planificaciones mas cortas. Sin negar que
una Planificaciéon Estratégica bien hecha
puede dar ciertos aportes. Hacemos pla-
nificaciones de afio y reuniones durante el
afio para hacer el seguimiento y hacemos
las modificaciones necesarias. También
con los aportes de la gente que participa
en los talleres, que también son insumos
a lo que hacemos y planificamos.

¢Qué papel tienen los
diagnésticos en vuestro
trabajo de ED?

Trabajamos con diagnésticos permanen-
tes. Trabajamos con organizaciones so-
ciales y populares y comités de base el
partido de izquierda del pais. Los diag-
nosticos se realizan con el contacto con
las organizaciones y las formaciones que
realizamos de forma permanente. Depen-
diendo de la tematica profundizamos de
otra manera.

Pasamos “encuestas” tipo formularios
para conocer mas en profundidad a las
organizaciones con las que trabajamos.
También se platica mucho de forma indi-
vidual con la gente.

Se tienen en cuenta los criterios de
andlisis locales pero también a nivel na-
cional.

Después de un proceso, también se
hace una evaluacion sobre los avances
realizados en el proceso, y esto sirve de
nuevo diagnostico.

Los mismos debates de los talleres
nos sirven de diagnésticos.

Los diagnésticos son algo permanen-
te, para corroborar y ver si la gente va
evolucionando.

¢Qué se entiende por
innovacion en el Equipo Maiz?

La innovacién son las ideas nuevas que se
nos ocurren para ir transformando lo que
ya hacemos o para incorporar propuestas
novedosas.

Tenemos en cuenta dos cosas: una es
partir de lo que ya hacemos y gracias a la
misma respuesta de la gente nos damos
cuenta de si ya esta agotado o no, es de-
cir gracias al monitoreo con la gente.

Y la otra es tener en cuenta cémo no-
sotros mismos vamos viendo como vamos
avanzando con los contactos, la informa-
cion, ... Las ideas nuevas se aplican fun-
damentalmente de dos maneras, una es
a través de temas nuevos y la otra es a
través de nuevas metodologias.

¢Como llevais a cabo los
procesos de innovacion
en Educacion Popular en
vuestra organizacion?

Depende. Hay cosas que nos cuestan mas
porque nos llevan a una innovacién, lo
que supone cambios en la manera de tra-
bajar y echar abajo viejos esquemas. Pero
también es cierto que se puede dar cierto
acomodamiento o simplemente que no
hay tiempo.

Sabemos que hay que llevar a cabo
ciertos cambios, pero no hay tiempo para
ver como incorporar ciertas cuestiones.



¢Qué favorece y qué dificulta
los procesos de innovacion
en Educacion Popular en
vuestra organizacion?

Favorece

v Tenemos mucho contacto con el pen-
samiento de la gente

¢ Hay una apertura de estar en per-
manente busqueda, es un estilo de
la organizacion. También depende
de cada educador/a, algunos les da
inseguridad andar cambiando conti-
nuamente y a otros/as les motiva el
cambio continuo.

Dificulta

X El tiempo escaso

X El activismo, que impide dedicar mas
tiempo a pensar en el porqué estamos
haciendo lo que estamos haciendo.

X Hay veces que hay que convencer al
grupo. Hay cosas subjetivas en el gru-
po que no te dejan avanzar.

¢Las instituciones publicas
financian evaluaciones de
los procesos de Educacion
Popular? (Es facil acceder
a esa financiacion?

Planteamos todo el proceso, que incluye
también la evaluacion.

No planteamos evaluaciones exter-
nas, sino que son internas. Una sola vez
hemos tenido externa y la persona que
vino no nos aporté luces, tan sélo dijo lo
que ya le habiamos dicho.

¢(Es importante priorizar
los colectivos/sujetos
con los que se trabaja en
Educacion Popular?

Eso es vital, porque se hace el trabajo en
funcién de los grupos con los que se tra-
baja. No es suficiente tener la razon, los
grupos te dicen hasta dénde llegar y don-
de hacer énfasis.

Nosotros solemos ser mas generales,
priorizamos las organizaciones sociales,
pero es que dependiendo de la coyuntura
pueden cambiar unas u otras. La configu-
racion del movimiento cambia y tenemos
que monitorear esto para saber a quiénes
acompafiamos. Hay que saber a quiénes
defienden, cuél es la posicién politica de
las organizaciones.
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