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MISSATGE DE LA PRESIDENTA

Des de la Federacio d’Associacions d’Estudiants (FADES),
hem defensat sempre un model d’igualtat a les nostres
associacions, hem realitzat activitats i hem defensat la
igualtat entre totes les persones per davant de qualsevol
altra cosa. Pero, no obstant, no és sols demostrar-ho, sino
també que dins del propi organisme tot tinga un model a
seguir, que reflexe els nostres idearis i els nostres
pensaments, la nostra metodologia.

Amb aquest Pla d’lgualtat FADES déna un pas endavant
per a reforcar la seua postura feminista i declarar-se,
obertament, una entitat que lluita pels drets de totes |
tots al mateix nivell. Ens mostrem com som. Les i els
joves i adolescents ho tenim clar, per aixo reforcem el
nostre pensament col-lectiu i el nostre projecte, per a ser
una entitat forta i proxima.



INTRODUCCIO

La Federacio d’Associacions
d’Estudiants FADES és una organitzacio
compromesa amb la iqualtat
d’oportunitats efectiva de dones i homes
i amb els principis del feminisme.

Aquest compromis es veu recollit explicitament en els
Estatuts de la Federacid i s’ha traslladat també al seu
treball quotidia, com per exemple la incorporacio de
dates assenyalades com el 8 de Marg o el 25 de
Novembre. EL treball al voltant de la pluralitat
d’identitats de genere i orientacions sexuals €s un altre
dels eixos de treball de l'entitat i les seues
associacions.

En tant que organitzacio que pretén fomentar
’associacionisme juvenil i la participacio juvenil en el
mon que L'envolta, en FADES som conscients de la
importancia de la participacié de les dones en la vida
publica i els obstacles que aquesta participacio ha
trobat al llarg dels temps, tant a nivell formal com
mitjancant els mecanismes de socialitzacio dels rols de
genere. Les dones han hagut de lluitar historicament per
a ser reconegudes i acceptades en el mon associatiu,
politic o sindical. També han hagut de vencer barreres
derivades d’'una educacio patriarcal que construia les
seues subjectivitats sobre allo que s’esperava d’elles per
ser dones. Per aix0, és important que la primera
experiencia de participacio de moltes persones joves
tinga compte aquesta realitat i es faga un esforg
especial en aquest sentit. No es pot pretendre ser
“neutres” al génere sense reproduir i perpetuar
desigualtats existents.




Per a reforcar i millorar aquest compromis, s’ha elaborat i
aprovat aquest | Pla d’lgualtat, que abarca aspectes relacionats
amb el funcionament general de l'organitzacid i les associacions
que en formen part. Per tant, és un pla que inclou mesures de
U'ambit laboral, atenent a les diferents arees propies del plans
d’igualtat d’empresa, tot i que FADES, per la seua envergadura,
no esta obligada per llei a comptar amb un Pla d’lgualtat
d’aquestes caracteristiques. D’altra banda, el Pla inclou accions
que afectaran el voluntariat i les persones associades, més enlla
de l'estricte ambit laboral, l'organitzacio interna de la Federacié
i les seues associacions, aixi com les activitats a planificar de
cara a l'exterior.

Els principals objectius d’aquest Pla sdn:

e Garantir les oportunitats de participacio de totes les
persones membres en tots els espais de FADES i les seues
associacions, aixi com en la seua representacio externa.

e Trencar estereotips de génere mitjancant el llenguatge i la
imatge emprades per l'organitzacio, aixi com en el
repartiment de tasques en el seu funcionament quotidia.

e Introduir la perspectiva de génere en la planificacid, la
implementacid i U'avaluacio de les accions de FADES i les
seues associacions.

e Fomentar altres tipus de lideratges basats en els valors del
feminisme.

e Prevenir i abordar l'assetjament i les violéncies per rao de
génere o orientacié sexual.

e Integrar les cures i la conciliacio de la vida laboral, militant,
familiar i personal com a aspectes fonamentals del
funcionament de les entitats.

e Garantir la igualtat d’'oportunitats i la salut en el treball,
atenent als diferents aspectes que poden afectar aquesta
igualtat d’oportunitats.



Aquest Pla ha estat impulsat i aprovat per una Comissio
d’lgualtat, amb representacio paritaria de persones voluntaries i
persones treballadores i amb una alta participacié de dones.
Aquesta Comissio ha coordinat també el diagnodstic previ que ha
permes identificar la situacié de partida de l'organitzacio.

Es tracta, en definitiva, d’un pla ambiciés i alhora adaptat a les
necessitats i possibilitats reals de 'organitzacid, que es
desplegara durant els propers quatre anys de manera
progressiva, amb els corresponents mecanismes de sequiment i
avaluacié i amb el compromis ferm de U’entitat de dotar-lo
anualment del pressupost necessari per a la seua implementacié
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DIAGNOSTIC

El present diagnostic s’ha dut a terme entre els
mesos d'abril i juny de 2021 i forma part de
l'elaboracio d’un Pla d’lgualtat per a la
Federacio d’Associacions d’Estudiants (FADES)

FADES és la Federacié valenciana que agrupa les seglients
associacions d’alumnes, les quals treballen en diferents instituts
d’educaci6 secundaria:

e Associacié d’Alumnes Tots a Una (ADATAU) de U'IES de Betxi.

e Associaci6 d’Alumnes de Benicassim (AAB) de U'IES Violant de
Casalduch de Benicassim.

e Associacio d’Alumnes Riu Turia (AART) de UIES Riu Turia de Quart
de Poblet.

o Associacié d’Alumnes IES Alvaro Falomir (ADAFA-FADES) de UIES
Alvaro Falomir d’Almassora.

e Associacié d’Alumnes l'Alcalatén Viu (ADAV), de U'IES Alcalaten
d’Alcora.

e Associacié d’Alumnes de U'IES Les Rodanes (ADAR), de
Vilamarxant.

e Associacié d’Alumnes Ecobovalar (AAEB), de UIES Bovalar de
Castellé de la Plana.

e Associacio d’Alumnes IES La Senda de Quart de Poblet.



A més d’aquestes associacions, es treballa també amb alguns
grups informals d’alumnes, com el que funciona a U’ IES Vila-roja
d'Almassora.

Cada associacio esta formada per un nucli de persones
voluntaries ('alumnat més actiu) i persones associades, el qual
compta amb una persona adulta de referencia que les acompanya,
facilitant la seua tasca. Alguns d’aquests nuclis tenen una
estructura associativa més formal (Junta, estatuts, etc), mentre
d’altres s’organitzen de manera més informal.

A més, la Federacio que les aglutina compta amb la seua propia
personalitat juridica, la seua Junta Directiva, els seus estatuts,
etc, i una plantilla de personal que facilita el funcionament i la
coordinacio del conjunt d’associacions que en formen part.

A més, FADES forma part d’'un moviment més ampli, la
Coordinadora d'Educacio al Temps Lliure, que aglutina entitats
que treballen per l'oci educatiu, el compromis ciutada i la
transformacio social.

En tractar-se d’'una entitat amb una plantilla reduida i un nombre
considerable de persones socies i voluntaries, s’ha considerat
interessant que el Pla d’lgualtat tinga un caracter hibrid, atenent
principalment al funcionament, valors i actuacié general de la
Federacid i les seues associacions, sense oblidar tampoc les
questions estrictament laborals. Aixi, hem estructurat l'analisi en
el seguents blocs:

e Sensibilitat general de l’organitzacid. Incloem en aquest
apartat una analisi general sobre el grau de sensibilitat,
coneixements i practiques en quant a la igualtati la
perspectiva de génere en el funcionament diari de la
Federacio i de les entitats i persones que en formen part.

o ldentitats de génere i sexualitat. Analitzem l'atencié a la
diversitat d'identitats i orientacions sexuals per part de FADES
i les seues associacions.
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Violéncies. Atenem a les capacitats d’identificacio i actuacio
davant de possibles casos de violencies relacionades amb el
genere i/o L'orientacio sexual de les persones membres de la
Federacid, el seu grau de formalitzacid i difusio, etc.

Participacio i lideratges. Deteccio de possible segregacio
vertical (poder i lideratges) o horitzontal (tasques
diferenciades) en funcio del genere, valors de l'organitzacio
en quant als lideratges, facilitats per a participar en igualtat,
etc.

Cures. Organitzacio dels temps i la conciliacid, gestio de les
emocions i els conflictes, acollida de noves persones, etc.

Qiiestions laborals. Tot i que alguns aspectes ja s’hauran
repassat en apartats anteriors, ja que també afecten a la
plantilla de FADES, en aquest bloc en completarem U'analisi
atenent als aspectes exclusivament laborals (accés al treball i
promocio, salut laboral, salaris, conciliacid, etc.)



Per a U'estudi, hem comptat amb diverses fonts d’informacid. En
primer lloc, la Federacio ens ha proporcionat documentacio i
dades internes diverses, com:

e La composicié de les associacions i les seues juntes
directives. Ens hem basat en dades del curs 2019-2020, per
ser l'ultim abans de la pandémia de Covid-19.

e Informacidé quantitativa referent a qlestions laborals, com
la composicié historica de la plantilla desagregada per sexe,
la distribucio salarial, les categories professionals, jornades
laborals, etc.

La web i les xarxes socials de FADES (Facebook, Twitter i
Instagram) ens han proporcionat informacio important sobre
'activitat quotidiana de la Federacid i les seues associacions,
aixi com sobre el llenguatge i les imatges utilitzades en la seua
comunicacio externa.

Per ultim, hem dut a terme entrevistes i questionaris a
diferents perfils de membres de l'organitzacié, amb dos models
de questionaris online individuals, un d’ells dirigit a persones
voluntaries i socies i un altre a persones treballadores. Dels
primers, n"hem obtingut un total de 27 respostes (18 dones, 5
homes i 4 persones no binaries), que representen gairebé un
40% del total de persones voluntaries, segons el cens de 2019,
ultim any de funcionament ordinari abans de la pandemia. Pel
que fa a les persones treballadores, hem obtingut 4 respostes,
de 6 persones que conformen la plantilla.



A més, es va distribuir un altre model de questionari dissenyat
per a ser contestat en grup, presencialment, per part de les
diferents associacions, del qual hem obtingut dues respostes:
ADATAU Betxi i 'AA de U'IES La Senda de Quart de Poblet .

Pel que fa a les entrevistes, es van realitzar les seguents:
e Una entrevista grupal al personal (dues persones técniques
de FADES).

e Una entrevista individual a la coordinadora de FADES.

e Una entrevista grupal a dues membres de la Junta (s’havia
contactat amb tres d’elles, pero finalment només van poder
acudir dues).

e Una entrevista grupal a persones voluntaries (tres persones,
de cinc que es van contactar).




RESULTATS

SENSIBILITAT GENERAL DE L'ORGANITZACIO

Els Estatuts de FADES estableixen, entre les seues finalitats,
“promocionar i fomentar la igualtat d’oportunitats efectiva
entre les i els adolescents i joves, treballant la coeducacio, el
no sexisme, el trencament d’estereotips i rols de genere, la
corresponsabilitat i el llenguatge inclusiu” i “treballar
inclusivament respecte a la diversitat sexual de les persones”.
Entre els seus principis ideologics també hi consta “el no
sexisme”.

A més, en la seua web, FADES es marca com un dels seus
objectius explicits “educar en els valors de la tolerancia, la
igualtat entre homes i dones, el rebuig a 'homofobia i pel
dret a les llibertats sexuals dels i les joves, la no-violéncia i
el respecte al medi ambient”. Aquests sén, també en la
practica, com hem pogut comprovar, els principals temes del
seu treball quotidia. Prova d’aquest compromis és l'elaboracio
del present Pla d’lgualtat per iniciativa propia i no per
obligacio legal.

La reivindicacié del feminisme i la seua historia, la celebracio
del 8 de Marg, el reconeixement de les diferents onades del
feminisme i les seues referents, son alguns dels temes
treballats en els darrers anys. La memoria d’activitats de 2018
, per exemple, comencga fent referencia als plans de
convivencia que FADES promou en els centres educatius, amb
un apartat titulat “de quina realitat partim”, centrada
precisament en resultats d’estudis sobre LGTBIfobia i
violencia de genere en l'adolescencia.



Al llarg de les entrevistes i questionaris que hem realitzat, es
desprén una visié generalment positiva sobre la igualtat en
l’organitzacid, per exemple quan preguntem a les persones
voluntaries si creuen que les relacions en les associacions
d’alumnes son igualitaries, encara que hi ha un xicotet
percentatge que no n’esta segur.

Creus que les relacions en la teua associacio son igualitaries?
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FONT: Elaboracioé propia a partir dels qliestionaris

Majoritariament, es considera que les relacions en FADES i les
seues associacions son igualitaries, com es despren de la
pregunta anterior i dels comentaris a la pregunta oberta "En
quins aspectes creus que podria millorar la teua associacio en
quant a la igualtat de genere?”, a la qual s’han donat les
seglients respostes: “Yo creo que en mi asociacion ya hay
igualdad de género” (home), “Que hayan mas chicos” (dona),
“No hi ha res a millorar des del meu punt de vista” (génere no
binari), “A la meua asociaci6 tot esta molt correcte” (no
binari), “En cap aspecte, com a molt tindrien que millorar
alguns xiquets” (dona), “Res” (dona), “Ho veig bé” (home).



Ambtot, un 74% del voluntariat creu que és important que
FADES tinga un Pla d’lgualtat, sense que s’aprecien grans
diferéncies per génere en aquesta consideracio. Entre les
persones assalariades, hi ha unanimitat a considerar necessari
el Pla. Valorem aquest fet com a positiu, ja que indica la
consciencia que la igualtat no ve donada i que cal treballar-la
dia a dia.

El llenguatge i la imatge emprats son, en termes generals,
inclusius i no sexistes. Aixi es percep també per part de les
persones treballadores de la Federacio, que donen puntuacions
molt altes quan es pregunta per aquesta questiod, tot i que hi
ha discrepancies sobre les instruccions, formacions o protocols
rebuts al respecte.

Continuant amb les persones assalariades, totes elles
consideren que les associacions de FADES inclouen la
perspectiva i l'impacte de genere en les accions que proposen
i desenvolupen i li donen una molt alta importancia a aquesta
transversalitat. Com a ,
assenyalen les accions i mesures ja empreses, la voluntat de
transformacio i aposta per 'educacio en valors, la formacio i
consciencia de la militancia, el tipus d'organitzacio
(horitzontal, assemblearia, participativa) i de persones que la
construeixen, aixi com la voluntat de formacié i aprenentatge
que ja hem anomenat.

Consideren doncs, que la igualtat de genere esta ja integrada i
es practica a l'entitat, que hi ha una consciencia feminista
predominant, pero que caldria garantir que la militancia i les
persones membres de l'organitzacié reben formacid i
sensibilitzacié en matéria de feminisme i igualtat, per tal
d’establir una estrategia i discurs comu. Com a punt fort tambe
podem destacar la formacid superior en temes de genere d’una
de les persones de la plantilla.



Com a punt febles o a millorar, trobem:

e La manca d’implicacio en l'elaboraci6 del Pla, probablement per
dificultats organitzatives, manca de personal, temps limitat per al
treball amb adolescents (hora del pati), situaciéo COVID...

e |La baixa participacio de les associacions en les enquestes grupals (de
nou, per manca de temps i organitzacio)

e Només han contestat 'enquesta 5 xics, i en general ens ha costat més

aconseguir la seua participacio en les entrevistes de grup: caldria treballar les
, trencant la idea que la igualtat és cosa de dones i la

tendéncia general en la societat de centrar la lluita per la igualtat
exclusivament en 'empoderament de les dones, sense interpel-lar als canvis
necessaris en la masculinitat hegemonica. Aixo no vol dir acabar amb els grups
no mixtos de xiques, ni deixar de treballar pel seu empoderament, pero si
oferir espais als xics (CIS, independentment de la seua orientaci6 sexual) per a
poder treballar aquests temes i reflexionar sobre com els afecta ser la part
privilegiada d’un sistema de relacions opressives i com ho viuen en la seua
quotidianitat.

e Les dificultats per a accedir a ,
tant pel que fa al registre de persones socies i voluntaries, com en les
memories anuals, element que seria interessant millorar de cara a
gestionar una avaluacié continua amb perspectiva de genere.

e En les entrevistes personals es constata una preocupacio per les
metodologies emprades. Es comenta que, en no variar aquesta
metodologia d’'un any a l'altre, sempre s’acaben treballant els mateixos
continguts sense tindre en compte que les tendéncies, preocupacions i
motivacions de les persones adolescents canvien constantment d'una
generacio a la seguent. En aquest sentit, el projecte actual de FADES,
amb un component important de detecci6 dels interessos i realitats de
l'alumnat dels instituts, pot ser una ferramenta util per a treballar la
igualtat de manera transversal, fent-la arribar a la joventut a partir
d’altres continguts dels seu interes.

e Necessitat de ,
com apuntavem meés amunt.



Com a primera aproximacio, en els questionaris adrecats
a les persones socies i voluntaries, hem demanant que es
puntue de 'l al 5 l'interés per un seqguit de tematiques,
sent les més valorades, de mitjana, les seguents:

e feminisme i/o LGTBI

e cultura (cine, musica, llibres...)
e medi ambient

e amistats, estudis i futur laboral
e sexualitat

e salut

Temes que més interessen (grau d'interés de |'1 al 5)

mitjana
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Tot i que la mostra no és suficientment significativa per a extreure
conclusions definitives, els resultats segons identitat de génere sdn
els seguents:

Temes que més interessen (mitjana de I'1 al 5 segons grau d'interés)

HoMes [ pones [l NO BINARI
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El futur laboral pareix interessar més als homes i a les persones
no binaries. La politica i U'esport més als homes. La cultura, les
addiccions, la salut, la familia, la parella, els diners i
l'alimentacio a les persones no binaries. Les dones i les persones
no binaries mostren major interes pel feminisme i/o els temes
LGTBIQ+, i per la moda i U'estetica. Trobem, doncs, un lleuger
desequilibri en els interessos segons el génere, destacant de nou
el menor interés dels homes pels temes d’igualtat.



IDENTITATS DE GENERE | SEXUALITAT

Hem trobat dificultats per a analitzar la composicio actual
de la Federacid i les seues entitats en funcio de les
identitats de génere, perqueé no hi ha una sistematitzacio al
respecte en la recollida de dades. Aquesta qliestio pot
suposar una dificultat a 'hora d’analitzar la realitat de la
Federacid i les seues associacions en temes d’igualtat, aixi
com avaluar U'impacte de les possibles mesures
implementades pel present Pla.

Caldria treballar en aquesta sistematitzaciod, establint
previament un protocol conjunt per a totes les
associacions, com per exemple la introduccié del camp
“genere” o “sexe” en els formularis d’inscripcid i les bases
de dades que se’n generen. Aix0 requerira d’'una formacio i
debat previ sobre el posicionament de FADES respecte als
actuals debats en el si del moviment feminista. La questio
de les identitats de genere és un tema actualment obert
que té importants repercussions sobre com entenem els
conceptes de sexe i genere, aixi com la relacid que
s’estableix entre ells. Per exemple, en les dades
quantitatives aportades per FADES sobre l'associaci¢ de
UIES La Senda per al curs 2019-2020, hi trobem 4 dones, 1
home i 1 persona de genere desconegut. En el formulari
respost per l'associacié (any 2021), trobem que 3 persones
s’identifiquen com a no binaries. Aquesta diferencia podria
estar causada per la diferéncia temporal entre unes dades i
altres, pero també pareix indicar una relaciéo amb el
sistema de recollida de dades.




A més, a través de les entrevistes realitzades, hem pogut constatar que les
identitats de génere i la sexualitat son els temes relacionats amb la igualtat que
més interés desperten entre les persones voluntaries entrevistades. Les persones
entrevistades tenen un alt coneixement sobre la qliestid de les identitats de
genere i les orientacions sexuals, i manifestes un alt grau de llibertat dins de les
associacions de les que formen part, i no tant en altres espais com els instituts.

En aquest ambit, destaquem també ,
com per exemple:

e La diversitat en identitats de genere i orientacio sexual és
un dels temes que més s’ha treballat. De fet, FADES i les
seues associacions prenen la iniciativa al respecte en molts
instituts, fins i tot per davant del professorat, com per
exemple la campanya contra la LGTBIQfobia duta a terme en
diversos instituts en maig de 2021.

e A més, es comprova un grau de coneixement molt alt sobre
les diferents possibilitats d’identitats de genere i orientacio
sexual, fins i tot amb un nombre considerable de persones
que s’identifiquen com a no binaries.



VIOLENCIES

Les persones entrevistades identifiquen bé la violéncia de génere i el ventall de
situacions que es poden donar, pero no tenen molt clar com actuar i a on acudir en
cas de presenciar o patir aquest tipus de violéncia. Valorarien com a interessant
comptar amb protocols d’actuacio dins de l'organitzacid i informacid sobre els
recursos disponibles més enlla d’aquesta.

Pel que fa a les respostes a l'enquesta, es detecten diferéncies entre dones i
homes en la identificacié de la violéncia de génere. Les dones identifiquen més
situacions. EL grup de persones no binaries estaria entremig. Els tres grups
identifiquen clarament els colps, l'assassinat i els abusos sexuals (entesos també
com a pressions a realitzar practiques sexuals no desitjades). En canvi, hi ha més
discrepancia en temes com el control del mobil, U'aillament de les amistats, la
gelosia o les floretes (piropos).

Identificacio com a violéncia de génere
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Si analitzem ara l’experiéncia personal en relacié amb situacions d’assetjament
sexual i discriminacid per orientacid sexual, trobem que el 50% de les dones
enquestades (9/18 dones) afirmen haver patit alguna vegada assetjament sexual
o per ra6 de sexe i el 27,8% (5/18 dones) afirmen també haver patit
discriminacio o insults per la seua orientacio sexual. En ambdds casos, és de
destacar que un 22% no son capaces de detectar si han patit aquestes situacions
o no. De les quatre persones no binaries que han contestat 'enquesta, només
una d’elles afirma haver patit alguna vegada assetjament sexual o per rad de
sexe, pero el que si han detectat tres d’elles és haver patit discriminacio o
insults per la seua orientacio sexual. Per ultim, cap dels 5 homes enquestats
afirma haver patit cap tipus d’assetjament o discriminacio per la seua orientacio
sexual.

Pel que fa als ambits on es produeixen aquest tipus de situacions, els principals
son el carrer i l'institut, seguits de les activitats d’oci, el grup d’amistats i la
familia. Cap de les persones enquestades les ha situades en la seua associacio
d’alumnes, un aspecte positiu a resaltar.

Tambeé considerem destacable que una persona haja deixat el segient comentari
en relacio amb la pregunta sobre els efectes de la situacié Covid en la violencia
de genere:

No segueixen igual les coses pero també he de dir que hi ha
homes que pateixen violéncia de génere i precisament son els
que més visibilitat tenim que donar perqué tot el mon sap ja de
sobra que existeix maltracte dels homes cap a les dones pero
pocs lluiten pels homes que pateixen la violéncia de les dones.

Aquest comentari, tot i que excepcional (un Unic cas), deixa en evidencia que les
causes de la violéncia de genere no estan del tot clares i que potser aquesta
persona no siga l'unica en el seu entorn en pensar d’aquesta manera, ja que es
tracta d’un raonament encara prou estes socialment, malauradament. En les
entrevistes amb les persones treballadores se’ns ha advertit que la gent jove esta
integrant allo que ha de dir per a ser politicament correcta, pero no tant els
continguts que hi ha darrere. Per tant, podria ser que més persones pensaren el
mateix que la persona del comentari, pero no ho expressen perque saben que no
és el que s’espera d’elles.



Reacci6 davant d'un actudit masclista o homofob

Jo també els faig

3,7%

No ho sé o no n'estic segur/a
11,1%

També hem
preguntat
sobre acudits
masclistes o
homofobs i la
reaccié davant
d’ells, amb la
seguent
distribucio de
respostes:

No dic res perd me molesten
18,5%

Demane que no els facen
66,7%
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En aquest cas, els percentatges també varien segons el génere, amb un 77°8% de
les dones que afirmen demanar que no es facen eixe tipus d’acudits en la seua
presencia, seguit per un 66% d’homes i un 25% de persones no binaries.
Excepcionalment, un home ha contestat que “ric perqué me fan gracia” i una
persona no binaria ha contestat que “Jo també els faig”. El percentatge
considerable que sumen les respostes que no reaccionen o no n’estan segures
(gairebé un terg¢ del total), pot apuntar a la necessitat de comptar amb
estrategies treballades previament per a afrontar aquest tipus de situacions.

Durant les entrevistes personals, es va apuntar precisament a una possible manca
d’estrategies i ferramentes personals per a fer front a agressions i situacions
d’aquest tipus. També es valora, com apuntavem més amunt, la necessitat de
tindre protocols interns contra ’assetjament sexual i la violéncia, difondre més
la informacié sobre a on acudir, etc.

Pel que fa a accions positives dutes a terme des de FADES en relacié a les
violéncies de génere, podem destacar:
e Les activitats anuals al voltant del 25 de Novembre.
e L’enquesta sobre la violencia de genere a l'IES Betxi, duta a terme en marg de
2021, que indica un compromis ferm amb aquestes questions.



PARTICIPACIO | LIDERATGES

En primer lloc, en quant a la composicio de FADES i les associacions que en
formen part, cal dir que ens crida l'atencid el fet que, mentre en la majoria
entrevistes es remarcava que la composicié era majoritariament femenina (fins i
tot en algun cas s’ha arribat a apuntar la presencia d’'un 90% de dones), les dades
reals ens mostren que hi ha un equilibri gairebé perfecte entre dones i homes,
amb un xicotet percentatge de persones sobre les que no tenim informacio:

Génere de les persones membres de FADES i les seues associacions

desconegut
A4.7%
homes
47,2%
dones

48,1%
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En realitat, si analitzem la composicié de cadascuna de les associacions per
separat, el que observem és que a mesura que aquestes es van fent grans, aquest
equilibri es va imposant. Aixi, la majoria d’entitats més grans arriben a eixe
equilibri gairebé perfecte del que parlavem, les mitjanes estan dins de la relacio
40%-60% que es considera acceptable, mentre les més menudes sdn les que
presenten major desequilibri, ja siga amb una majoria d’homes o de dones, a
excepcion de L'lES Serra d'Espada d'Onda.

ASSOCIACIO Dones (%) Homes (%) Desconegut (%) Total membres

IES Bovalar 73,3 13,3 2,8 15

As. Al. Benicassim 53,7 44,1 0,5

ADATAU Betxi 47,5 50,8 0,4

IES A. Falomir Almassora 45,0 42,5 2,6

IES Alcalaten 51,5 45,5 0,6

IES Serra Espada 10,0 10,0 16,8

IES Politécnic 64,0 36,0 0,0

M =

IES Vilamarxant 0,0 100,0 0,0

IES Riu Tdria 75,0 0,0 53

IES La Senda 66,7 16,7 35
FONT: Elaboracioé propia a partir de dades proporcionadas per FADES



* En el questionari,
demanavem el
genere de les
persones
voluntaries, amb la
seguent
classificacio: home
CIS, dona CIS o
altres.

Una de les hipotesis que podria explicar aquesta percepcié per
part de les persones entrevistades, segons la qual les
associacions de FADES estan compostes molt majoritariament
per dones, €s que aquestes persones entrevistades estan o han
estat vinculades a les associacions més menudes. Pensem que
no és aquesta l'explicacio, ja que alguns dels perfils
entrevistats tenen una visio molt més general de FADES o
provenen d’entitats amb un nombre relativament alt de
membres. Una altra explicacié caldria buscar-la en un major
grau d’'implicacio de les dones en el dia a dia de les
associacions, i per tant una major visibilitat a ’hora de valorar
la composicié d’aquestes. Aixo es podria comprovar
contrastant les dades que ens ha aportat FADES per al curs
2019-2020, relatives a la membresia, amb les dades que vam
demanar a les propies associacions, relatives al voluntariat
mes actiu, tot i que aquestes corresponen al curs 2020-2021.
Malauradament, només han completat aquesta enquesta
grupal dues associacions. Una d’elles és ADATAU de Betxi, una
de les que considerem de mida gran. En aquest cas, el nucli
voluntari esta format per 4 dones CIS i 2 homes CIS*. Aquesta
distribucio, suposant que siga extrapolable a totes les
associacions, podria explicar la percepcio generalitzada que
les dones s6n molt majoritaries en les entitats de FADES.
L’altra associacio és la de U'IES La Senda, de Quart de Poblet.
En aquest cas, 1 persona s’identifica com a home CIS, 3 com a
dones CIS i 3 com a “altres”.




*Els exemples
d’aquest tipus de
mecanisme que
oferiem en la
pregunta eren torns
de paraula
intercalats per
genere, limit de
temps d'intervencio,
treball per grups
reduits i dinamiques
de millora de la
participacio.

La conclusio provisional que podem extraure €s que, malgrat
que el nombre de persones associades esta equilibrat entre
dones i homes (no podem coneixer la realitat d’altres identitats
no binaries per manca de dades), les persones més actives son
majoritariament dones. Seria interessant coneixer els motius
pels quals un percentatge tan elevat d’homes associats no
s’arriben a implicar activament en els nuclis associatius.

De les diverses preguntes de les enquestes es despren que, en
general, ni les persones voluntaries ni les persones treballadores
perceben desigualtats importants en la implicacio i dedicacio de
la militancia o en les intervencions i participacio activa en les
assemblees, reunions i esdeveniments de FADES i les seues
associacions. A més, les dues persones assalariades que estan
meés en contacte amb la tasca de les associacions, consideren
que hi ha establertes practiques que fomenten la igualtat als
espais de presa decisions i de participacido®. Entenem que en tot
moment, aquestes percepcions es refereixen als nuclis voluntaris
de persones més actives i no al conjunt de les persones socies.
De les dues associacions que han respost el questionari en grup,
una coincideix en l'existencia d’aquests tipus de mecanismes i
l'altra manifesta que no ho teé clar.

Quan preguntem directament sobre el repartiment de tasques
dins de les assocacions, una gran majoria considera que
aquestes es realitzen de manera equitativa per part de dones i
homes:

Creus que xics i xiques realitzen tasques diferents en la teua associacio?

B s NO No ho sé onon'esticsegur/a [l NC
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No obstant aix0, si analitzem amb més detall les tasques concretes que realitza
cada persona enquestada, segons ella mateix indica, trobem un major
desequilibri en el repartiment de tasques entre géneres del que es percep a
primera vista. Aixi, trobem que el percentatge d’homes que declaren realitzar
tasques com la planificacio d’activitats és clarament inferior i inexistent en
tasques com la preparacio de menjar, la compra de material, l'acollida a persones
noves, la presa d’actes o la sol-licitud de permisos, tot i que aquestes ultimes
compten, en general, amb poques respostes afirmatives. Les dones, en canvi,
estan altament infrarepresentades en la representacié exterior i en la mediacid i
resolucio de conflictes i son les uniques que s’encarreguen del menjar i la
compra de material.

Quines tasques desenvolupes? (persones voluntaries)

B Dones Homes No binari

722

61,1
55,6
40
222
20
1,1 11

56 5,6 56 56 5,6 56
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o

FONT: Elaboracio propia a partir dels qliestionaris

Es dificil establir conclusions definitives pel que fa a la divisio del treball per
generes, donada la preséncia activa molt superior de les dones en l'organitzacio
que apuntavem abans i les escasses respostes d’homes obtingudes. Es
probablement també aquesta dificultat d’extraure conclusions clares la que porta
a la majoria de membres de l'organitzacié a afirmar que les tasques es
reparteixen de manera equitativa. Ambtot, si que pareix que es dibuixa una certa
segregaciod, sobretot en aquelles accions més relacionades amb les cures i la
planificacio, exercides majoritariament per dones, o aquelles vinculades a la
representacio publica/externa de la Federacid i les seues associacions, amb una
sobrerepresentacié dels homes.



Passem a continuacio a valorar el lideratge i la concepcio que es
té d’ell entre el voluntariat. En primer lloc, cal destacar que es
detecta un cert rebuig al concepte de lideratge: quan es pregunta
pel tema en les entrevistes personals, s'insisteix molt en que
l'organitzacio és horitzontal i hi ha certa reticéncia a parlar de
persones liders.

Pel que fa al lideratge formal, que es materialitza en la
composicio de les Juntes directives, tant de la Federacié com de
les associacions que en formen part, trobem que hi ha una cura
per garantir la paritat i la presencia de dones en aquests carrecs
oficials. En FADES, la Presidéncia recau sobre una dona. En total,
en la Junta de la Federacio hi trobem 3 dones i 2 homes. Pel que
fa a les associacions que tenen Junta formal, en total hi trobem 9
homes i 8 dones. Hi ha 3 homes i 1 dona en les presidéncies, i 1
home en una vicepresidencia. Pel que fa als secretariats, hi
trobem 3 dones, en tresoreria 2 homes i 1 dona, i en les vocalies
3 dones i 3 homes. Per tant, podem parlar d’equillibri en les
juntes directives de les associacions en termes generals, tot i que
caldria revisar el tema de les presidéencies de les associacions.

D’altra banda, tenim la figura de coordinacio. En aquest cas, hi
ha 10 associacions sota la coordinacio d’'una dona, front a una
associacié coordinada per un home. Pel que fa a les persones
animadores, hi ha 5 associacions en qué aquesta figura recau en
un home, front a 3 en qué la realitza una dona.




Tot i que el lideratge formal no deixa de ser important en termes de visibilitat,
ens interessa mes aprofundir en els lideratges reals, aquells que s'exerceixen i
reconeixen en el funcionament quotidia de tots els grups, independentment del
seu reconeixement oficial.

Per aixo, hem
demanat a les
persones voluntaries
enquestades que
identifiquen el
geénere de tres
persones que
consideren liders en
l'organitzacid, amb
els seglients
respostes:

A continuacio,
demanem a les
persones
voluntaries que
assenyalen les
caractaristiques
d’aquestes
persones que han
identificat com a
liders.

Génere de les persones identificades com a liders per les voluntaries

No binaria R
5,4%

Homes

30,4%

Dones
64,3%
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Caracteristiques de les persones liders identificades (persones voluntaries)
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Com podem observar, es valoren sobretot qualitats que se solen associar a la
feminitat, com el caracter col-laboratiu o 'empatia, i en segon lloc, la iniciativa
individual, la capacitat per a prendre decisions o la capacitat d’influencia i
conviccid, més relacionades tradicionalment amb la masculinitat. En aquest
sentit, cal resaltar que cap de les persones assalariades enquestades considera
que homes i dones exercisquen el poder de forma distinta ni que hi haja casos de
poder tradicionalment masculi i poder femeni, exercits independentment del
sexe.

La realitat, pero, €s que en analitzar aquestes qualitats segons el genere de les
persones liders identificades, hem trobat un major percentatge d’homes als quals
es valoren qualitats com el poder dins de l’associacio, les capacitats
comunicatives, l'Us excessiu de la paraula, les intervencions encertades, el
coneixement o la capacitat d’iniciativa. En canvi, en les dones es valoren més
qualitats com el foment de la cooperacié o el caracter col-laboratiu i
assembleari.

Qualitats identificades pel voluntariat segons el génere de la persona lider

{{TAALT

PERCENTATGE
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Podem concloure, doncs, que existeix un lleuger biaix en com es valoren per part
del voluntariat els lideratges segons el génere de les persones que l’exerceixen.
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Pel que fa al questionari dirigit a les persones assalariades, es
valoren gairebé per igual caracteristiques relacionades
tradicionalment com a femenines (com l'empatia, el foment
de la participacid i la cooperacio, la capacitat d’incloure) i les
associades a la masculinitat (com els coneixements, la
capacitat de prendre la iniciativa i de decisié). En una
organitzacié clarament feminitzada en el seus elements més
actius, com és FADES, caldria treballar amb elles aquestes
ultimes qualitats tradicionalment masculines. Relacionat amb
aixo0, és indicatiu que, en una de les entrevistes, es comenta
que les dones se senten molt comodes exercint el lideratge en
FADES i les seues associacions, pero quan han d’interactuar
en altres espais externs, com per exemple el Consell de la
joventut, ja no se senten tan comodes. Aix0 podria explicar
també la infrarepresentacio de les dones en aquest tipus de
tasques de representacid externa, com hem vist anteriorment.

A continuacio, analitzem una série de realitats més concretes
relacionades amb el lideratge, sobre les quals preguntem a
’enquesta, com el pes de la paraula o el to dels debats. En
general, hi ha la percepcidé que dones i homes sén escoltades
per igual en les reunions o fins i tot que s’escolta més a les
xiques.



Creus que s'escolta igual a xics i xiques quan parlen en les reunions?

B s No, s'escolta més als xics [l No, s'escolta més a les xiques
B No ho sé o no n'estic segur/a

DONES HOMES NO BINARI
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Aix0 es contradiu amb la valoracié que acabem de veure sobre
els lideratges, on els homes eren més valorats per les seues

capacitats comunicatives. D’altra banda, un 42,9% de les
persones voluntaries creu que s’escolta més a qui més
seguretat i autoritat mostra (en el cas de les persones
assalariades, per contra, no ho creu ningu).

Les persones més escoltades sén les que mostren més seguretat i autoritat (voluntaries)

FONT: Elaboraci6 propia a partir dels qliestionaris

Aquesta pregunta i
les que analitzem a
continuacié estaven
formulades de manera
que es donaven
diverses afirmacions,
de les quals les
persones socies i
voluntaries havien de
marcar aquelles que
pensaven que es
corresponen amb la
realitat de la seua
associacio, o amb la
realitat de FADES en
el cas de les persones
assalariades.



Aquest percentatge varia en funcid del génere de les persones responents. En el
cas de les dones, el percentatge és del 42,3%, en el cas dels homes del 25%.
Entre les persones no binaries, el percentatge puja fins al 66,7%.

D’altra banda, dos tercos de les persones voluntaries enquestades consideren que
hi ha un reconeixement i valoracio de la diversitat d’opinions en les discussions.

Quan discutim un tema, es reconeixen i valoren les postures diverses, fins i tot contraries

No
33,3%

Si
66,7%
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De nou, les respostes varien en funcié del génere. Son les dones les que en fan
una pitjor valoracio, amb un 50% de persones que marquen aquesta opcio,
mentre que hi ha unanimitat entre homes i persones no binaries. En el cas de les
persones assalariades, només una marca aquesta opcio.

En canvi, quan preguntem si es fan esforgos per arribar al consens, relativitzant
les propies visions i assumpcions, només un 23,8% (5/21) de les persones
voluntaries escull aquesta opcid, amb poques diferencies entre generes. En el cas
de les persones assalariades, també hi ha diferéncies d’opinio al respecte. En
aquest grup, a més, nomes una persona considera que les decisions son
inclusives i transparents i una altra, en canvi, apunta que les decisions es prenen
en cercles limitats, exclusius i restringits.



Seria interessant revisar aquests aspectes, ja que la claredat en
els mecanismes de presa de decisions és un factor clau d’inclusio
democratica de les persones que no es manegen bé en la
informalitat o que més dificultats tenen per a expressar la seua
opinio, amb clares repercussions pel que fa a l'equitat de genere.

Sobre el ritme de la presa de decisions, només un 50% de les
persones voluntaries considera que es pren temps per a la
deliberacio de les qiiestions importants, i un 20% afirma que les
decisions s'han de prendre de manera rapida per la manca de
temps, cosa que contrasta amb les respostes de les persones
assalariades, a on una majoria considera aquesta manca de temps
per a prendre decisions. A més, només una d’aquestes ultimes
creu que es pren temps per a la deliberacio de les decisions
importants. De nou, aquests factors poden impedir una major
participacio de les persones amb menys capacitats oratories, de
decisid, etc. o la presa de decisions sense una analisi de génere
acurada.

Es també destacable el fet que en les entrevistes personals, tant
les realitzades a alumnes com a persones treballadores, el que
mes es valora quan preguntem pels lideratges, €s el compromis.
Aquesta valoraci6 podria jugar a favor del lideratge de les dones,
ja que deixaria un espai a on se senten comodes, pero alhora es
pot convertir en un arma de doble fil, en el sentit que les cures i
la conciliacié familiar, a la llarga, poden esdevenir un problema
quan el que es valora per damunt de tot és la dedicacio. Les
persones membres de FADES sén joves i encara no afronten
aquestes dificultats, pero es poden estar incorporant habits que
es reproduiran en el futur, tenint en compte que un dels objectius
de l'associacionisme juvenil és 'educacio en la participacio.



En aquest sentit, caldria treballar Lles habilitats personals per a
posar limits, un aspecte que no nomeés és necessari en relacio
amb l'activisme, siné també en altres aspectes de la vida, com les
relacions personals i afectives. Per exemple, en l’enquesta de
UIES Betxi a l'alumnat, a la pregunta sobre si t’has vist obligada
per la teua (ex)parella a fer alguna cosa que no vols es van
obtindre un 57,5% de respostes afirmatives per part de les
xiques, i un 17,2% entre els xics.

Aquesta dificultat per a posar limits ha estat expressada en els
entrevistes personals, tant en 'ambit laboral com en el voluntari.
En el primer cas, algunes persones treballadores viuen de manera
problematica la manca de delimitacié entre el temps de treball i
el temps personal, la combinacio entre treball remunerat i
voluntari. En el cas de les persones voluntaries entrevistades,
algunes reconeixen també que els costa posar Llimits en general i
que aixo ho traslladen també a la seua associacio. Seria
interessant, a banda del treball personal en aquest sentit,
considerar també mecanismes col-lectius que ho faciliten.

Una altra caracteristica del lideratge valorada en les entrevistes
és la capacitat organitzativa. Ja hem vist com les tasques de
planificacio és un dels camps en queé les dones més hi destaquen,
pero a vegades aquest tipus de rol pot quedar invisibilitzat front
a altres més relacionats amb l'accio. Cal animar els homes a
implicar-se més en les tasques organitzatives i, alhora, valorar-
les i reconéixer-les publicament.

En conclusio, podem dir que en temes de lideratge i participacio,
en ser una organitzacio molt feminitzada, en el seu component
mes actiu, i amb una clara aposta per la igualtat, pels valors del
feminisme i la participacid, potser es descuida el valor de fons
d’allo associat tradicionalment a la masculinitat, tot allo que,



en la justa mesura, ens ajuda a posar limits, a traure la forca i marcar la
direccio, a prendre decisions, etc. i que, per altra banda, les persones
enquestades si que valoren, sobretot quan les associen a liders homes.

Podem dir que el tema dels lideratges no esta tan clar com altres temes
(violencia de genere, identitats de genere i orientacions sexuals...) i fins i tot
interessen menys, pero pensem que seria molt interessant treballar-lo
precisament perque sén realitats menys visibles.

Consells per a millorar:

e Treballar el tema dels lideratges com un tema que es dona en tots
els grups, de manera formal o informal, del qual cal prendre
consciencia per a que siga transparent, igualitari i realment util al
grup, enlloc d’un espai de relacions de poder ocultes. Aquesta
consciencia i transparencia beneficia a les persones que solen tindre
meés dificultats per a exercir el lideratge, normalment les dones.

e Es detecten lleugeres contradiccions entre els discursos generals,
que consideren FADES una organitzacio totalment igualitaria, i les
practiques quotidianes (repartiment de tasques, valoracio de
lideratges...). Treballar més aquest tema per a prendre més
consciencia.

e Analitzar amb més profunditat i fer aflorar la diversitat de
percepcions existent, sovint en funcidé del génere de qui percep, al
voltant de les valoracions que es fan sobre els estils comunicatius
(lideratges masculins vinculats a la capacitat comunicativa),
l'acceptacio de la pluralitat, les veus més escoltades, etc.

e Treballar el tema de la dedicacio i de com posar els limits, en contra
del qual les dones també sdn socialitzades.



CURES

Partim d’una definicio amplia de les cures,
entesa com l’atencio d’una persona a les
necessitats de la resta de persones | del seu
entorn, pero també d’ella mateixa. En aquest
sentit, la socialitzacio de les dones posa el focus
en la cura de les altres persones i dels espais,
descuidant l'autocura.

L’economia feminista ha posat en els darrers anys el focus en aquest ambit de la
vida en societat, que sovint ha quedat invisibilitzada i infravalorada, en
comparacio amb l'economia de la produccié. En el cas del mdon associatiu i
militant, la cura de les persones, els espais i els processos ha sigut
tradicionalment considerada com a secundaria, front a l'accié politica externa, el
creixement de les organitzacions o la consecucio dels objectius marcats. En tots
aquest casos, les cures, invisibilitzades i infravalorades, han recaigut
principalment sobre les dones.

En el cas que ens ocupa, en general, es considera que FADES i les seues
associacions promouen un clima amable a on tothom se sent bé, que atrau fins i
tot a persones que no encaixen en altres ambients menys respectuosos i
acollidors amb la diversitat. Ambtot, de les persones assalariades enquestades,
nomeés una ha assenyalat que les assemblees i els espais de treball son espais de
comunitat, vincle afectiu i cures grupals, quan se’ls ha demanat escollir les
afirmacions que apliquen a FADES.



D’altra banda, hi ha una bona acollida de les persones noves que s’incorporen
i aquest és un aspecte que es té molt en compte, tot i que en general es
produeix de manera espontania i potser caldria formalitzar més els protocols
de benvinguda i qui s’encarrega d’aquestes tasques en les que, com hem vist,
els homes no s’hi impliquen tant com les dones o les persones no binaries.

El benestar emocional i la salut mental tenen un paper important en
l’organitzacio, que s’ha vist reforgat en el context de pandemia, establint
mecanismes que han permes trencar U'aillament de 'alumnat i abordar les
dificultats de manera col-lectiva i solidaria. Malgrat aix0, hi ha un important
marge de millora, sobretot des del punt de vista de les persones
treballadores, que troben a faltar espais formals periodics per a compartir
experiéncies i estats d’anim entre les persones responsables i creuen que
seria interessant generar aquests espais. En aquest sentit, se’'ns comenta que
els seminaris mensuals de formacio a responsables eren espais per a
compartir experiencies, pero se van quedar suspesos amb la pandemia.

També hi ha una sensacio de dificultat per a posar limits entre el treball i el
temps per a la vida personal, com ja hem comentat més amunt. A 'enquesta,
algunes de les persones assalariades creuen que es donen casos de sobre-
exigéncia, hiperactivisme, sobrecarrega, culpabilitat, estrés, etc. La valoracio
mitjana que fan de la sostenibilitat dels ritmes de feina i participacio i la seua
compatibilitat amb altres planols de la vida personal-familiar és d’'un 3,3
sobre 5, sent la majoria de puntuacions de 3.




PLA D'IGUALTAT 2021-2024 //

Pel que fa a la gestio de conflictes, no és un tema que preocupe
a les joves entrevistades, perque en general hi ha un bon clima
de treball i relacions d’amistat en les associacions. Algunes de
les persones assalariades, en canvi, considera que a la Federacio
es percep habitualment tensio, estres i malestar, particularment
entre les persones més activistes, i ningl marca U'opcid “en
casos de malestar o necessitat de descarrega, hi ha mecanismes,
disposicio i espais on gestionar apropiadament”.

En quant a aquests mecanismes per a manifestar i gestionar
grupalment malestars personals, necessitats de cura i
conciliacid, trobem diferencies entre les persones que treballen
meés en contacte amb el dia a dia de les associacions i la resta
(neteja i administracid). Les primeres diuen que no es disposa
d’aquests mecanismes per falta de temps i que s'hauria de
contemplar com cobrir adequadament aquesta necessitat perque
no afecte el grup i es puga mantenir la participacio del maxim
de persones. Les altres consideren que si que hi ha mecanismes i
és facil expressar i gestionar el malestar en el grup.

Seria interessant, doncs, treballar aquest tema de manera
preventiva i en tota la seua amplitud (conflicte no és sinonim de
baralla), partint de la idea que el conflicte ben gestionat és el
que permet evolucionar a un grup, si ’entenem com una tensio
evolutiva que ajuda a detectar punts de millora. Pel que fa al
genere, la socialitzacié femenina sol provocar un rebuig i fugida
del conflicte per part de les dones, cosa que a la llarga pot
perjudicar l'organitzacio (obstacle a l'evolucio) i la participacio
de les dones en cas d’experimentar algun conflicte mal resolt.
En el cas de FADES, hem vist com sén els homes els qui afirmen
encarregar-se de la mediacid i la resolucié de conflictes.
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Coses positives que s’han fet en aquest tema:

e Cicle de Debats Confinats, durant el confinament. Entre els
temes tractats, elegits per 'alumnat, es va treballar la gestié
de les relacions afectives durant el confinament. També es
van organitzar per a recopilar i donar resposta a les
inquietuds dels seus companys i companyes de classe
referents a l’'organitzacié academica del curs, tema que
estava generant molta ansietat.

e Trobada d’alumnat mediador (IV Co-mediant 2018/2019): va
incloure tallers en els quals treballaven 'autoestima i la
gestido d’'emocions, entre d’altres. Seria interessant saber si
les persones assistents van elegir participar en aquests tipus
de taller o es van decantar per uns altres.

e Enquesta sobre salut mental IES Alvaro Falomir- ADAFA
(facebook, 31 de maig), que posava de manifest les
diferéncies de génere en quant a benestar emocional general
0 autoestima.”

o Activitat “Visibles front a la covid19”. Analisi de les
consequencies de la COVID amb perspectiva de génere (marg
2021).

*Per exemple, un 38,5% de les xiques i un 17% dels xics puntuava per baix
de 5 el seu benestar general, en una escala del 0 al 10; un 50% de les
xiques i un 14% dels xics donava aquesta baixa puntuacio a la satisfaccio
amb u mateix; un 48% de les xiques i un 33% dels xics s’autopercebien com
a insuficients fent alguna activitat diaria.



ALTRES QUESTIONS LABORALS

Composicio de la plantilla

La plantilla esta formada per dues dones i quatre homes, totes elles sota el
conveni col-lectiu del sector de l'oci educatiu i ’'animacié sociocultural. Es tracta
d’'una plantilla jove, no superant en cap cas els 35 anys d’edat. En el passat, unes
altres 9 persones van passar per FADES, sis dones i tres homes. Veiem, doncs, una
progressiva disminucio del pes relatiu de les dones en la plantilla, tot i que
mantenint-se dins de les proporcions 60%-40% (en l’actualitat, les dones son el
43%). Caldria continuar recollint i sistematitzar aquesta recollida de dades,
sobretot pel que fa al sistema de desagregacio de dades per sexe 0 genere,
analitzant-les de manera habitual per a fer-ne seguiment.

Percepcid general i sensibilitat

Totes les persones de la plantilla enquestades consideren necessari un Pla
d’lgualtat i, entre les raons més assenyalades, s’hi troben la sensibilitzacid per a
afavorir un canvi d’actituds meés obertes a la presencia de dones i homes en tots
els llocs i arees de treball i un millor aprofitament de tots els recursos humans de
l'organitzacio. Quan es demana puntuar el grau de paritat en els diferents organs i
la igualtat de tasques en FADES i les seues associacions, totes les puntuacions sén
altes (4 6 5 sobre 5). Totes les persones afirmen que sabrien que fer i a qui dirigir-
te en cas de patir o detectar algun tipus de discriminacié per motiu de genere o
orientacio sexual a l'organitzacio. Quan preguntem per situacions concretes de
discriminacid que es puguen estar vivint (assetjament, bretxa salarial, segregacio



vertical o horitzontal, llenguatge sexista o problemes amb la
conciliacié familiar-personal-activista), només una persona
assenyala aquesta ultima com a problematica, d’acord amb el que
veniem analitzant fins ara.

Accés al treball

Les persones treballadores enquestades consideren que els
principals criteris per a accedir a un lloc de treball en FADES serien
el perfil formatiu i les capacitats de la persona, i en segon lloc la
responsabilitat, sequida de L'afinitat i la disponibilitat. Cap persona
creu que hi haja barreres per a la incorporacio de dones a alguns
departaments o a llocs de responsabilitat. A més, totes consideren
que en els processos de seleccid de personal dones i homes hi
tenen les mateixes possibilitats, assenyalant com a principal motiu
l'objectivitat de les proves, els merits i el CV com a criteris de
seleccio. Ningu considera que les responsabilitats familiars
suposen un obstacle per a la incorporacio de les dones o que hi
haja llocs tradicionalment exercits per dones i altres per homes.

Hi ha dificultats per a accedir a la informacio sobre els processos
de seleccid, ja que com hem apuntat, no es realitzen en U'ambit
restringit de FADES sin6 en conjunt amb altres organitzacions de la
Coordinadora d'Educacio al Temps Lliure, des d’on es publiquen les
ofertes. Per tal de traslladar-hi allo acordat en materia d’lgualtat,
seria recomanable elaborar un protocol sobre processos de seleccio
i promocié amb perspectiva de genere, que incloga: els requisits de
les persones responsables de la seleccio, els criteris de
contractacié (valorant la formacio i experiéncia en igualtat), una
descripcio detallada de les competencies generals i especifiques
del diferents llocs de treball, els horaris, els criteris d’avaluacié per
a la promocio interna, la imatge i llenguatge en la difusio de les
ofertes laborals (incloent el compromis explicit de l'organitzacio
amb la igualtat d’oportunitats), etc. Aquest protocol hauria
d’incloure tambe els mecanismes per a facilitar el sequiment de les
mesures adoptades i



els seues resultats, com per exemple el nombre de candidatures
presentades i finalment seleccionades, desagregades per genere.

Politica salarial

El personal que ha respost els questionaris no percep desigualtats
salarials entre dones i homes. Si analitzem les dades de L’historic
de contractacions, pero, veiem que si existeixen diferéncies, amb
una mitjana salarial historica dels homes de 1.315,6€ bruts anuals
per jornada completa, front als 1.278,6€ de les dones. Pel que fa al
moment actual, la mitjana salarial és de 1.327,1€ per als homes i
1.254,2€ per a les dones. Es a dir, Uescletxa salarial entre dones i
homes s’ha engrandit. A més, hem de tindre en compte que aquests
salaris es refereixen a una jornada completa (de 38'5h segones el
conveni del sector), mentre que la totalitat de la plantilla de
FADES té jornades laborals parcials, que van des del 10,4% al
67,5%. Per tant, aquests salaris no ens donen una visio completa
de les retribucions reals de les persones que treballen a U'entitat.
Aquesta questio és fonamental, ja que son les dones les que solen
tindre una taxa de temporalitat i parcialitat major. En l'apartat
seguent analitzarem aquesta parcialitat de les jornades.

Per ultim, podem dir que no hi ha cap mecanisme per a fer un
seguiment de L’evolucio salarial de FADES que permeta avaluar els
augments salarials amb perspectiva de genere (genere de les
persones treballadores, vinculacié dels salaris amb qlestions de
conciliacié, promocid, etc). En preguntar pels criteris per a decidir
augments salarials, dues de les persones enquestades apunten al
tipus de departament, i altres dues a la responsabilitat. Ningu
marca la productivitat, ni U'antiguitat ni la disponibilitat, questions
que solen perjudicar les dones per la dificultat de combinar
aquests requisits amb la conciliacié familiar o per la major
presencia de contractes temporals.



Tipus de contracte i jornada

Pel que fa als tipus de contracte, no es perceben grans diferéncies
de génere. Tots els contractes son indefinits a temps parcial,
excepte una recent incorporacio amb contracte temporal. Pel que
fa a U'estabilitat, valorem positivament la progressiva conversio
dels contractes temporals en indefinits, i no es perceben grans
desigualtats per géenere relatives a l’antiguitat, sobretot si tenim
en compte la suma dels temps de contracte en el conjunt
d’entitats relacionades amb la Coordinadora d'Educacié al Temps
Lliure. El fet de poder optar a contractes dins d’'un moviment
associatiu més ample pot aportar una major estabilitat, pero
alhora suposa comencar de nou cada vegada amb un nou
contracte i, per tant, no acumular drets per antiguitat.

Com deiem, és important tindre en compte les jornades laborals,
junt amb el salari brut mensual, per a poder tindre una fotografia
completa de les desigualtats d’ingressos entre dones i homes, ja
que les dones solen treballar més amb contractes temporals i a
temps parcial. En el cas de FADES, si tenim en compte tot el
periode 2016-2021, trobem que les jornades mitjanes de les
dones han sigut del 39,9%, mentre les dels homes han arribat al
54,3%. Si ens limitem als contractes actualment vigents, la
mitjana de les dones se situa en el 50,2% de la jornada laboral
completa, mentre la mitjana dels homes és del 48%. En aquest
cas, podem dir que s’esta reequilibrant el repartiment de les hores
de treball.

En conclusio, podem dir que es tracta d’'una entitat jove (de recent
creacid i per 'edat de les persones que hi treballen) i no es poden
traure conclusions fermes, pero si es detecta un cert perill de
generer ocupacid poc estable, sobretot pel que fa a les jornades
parcials, tot i que el pas a contractacié indefinida es valora com a
positiva. Caldria promoure una major estabilitat, amb especial
emfasi en les dones, que en xifres generals en la societat pateixen
una major temporalitat, parcialitat i precarietat laboral. Si li



sumem les dificultats per a delimitar el temps de treball i el temps de vida
personal, a la llarga pot ser que les dones (o altres persones amb
responsabilitats familiars) tendisquen a abandonar l'organitzacio per a buscar
treballs més estables, a jornada completa, pero amb uns horaris meés
delimitats.

Jerarquia

Les persones amb carrecs de més responsabilitat son, actualment, un home i
una dona. En el seglent esglao, el del personal oficial tecnic, hi trobem un
home, i anteriorment hi va haver una dona. A continuacio, entre el personal
oficial administratiu, una dona ha substituit un home. Pel perfil d’ajudant
sense titulacio, hi han passat 5 dones i 3 homes; actualment hi ha un home. En
[’escala més baixa, com a personal subaltern, hi trobem una dona.

Podem dir, doncs, que hi ha un major equilibri en els llocs de treball de més
responsabilitat o que requereixen major formacié, mentre que en els llocs més
baixos en la jerarquia hi ha un major pes de les dones. La persona amb una
posicio més alta en la jerarquia és un home. Es la persona de perfil técnic amb
menys antiguitat de la plantilla, pero ha treballat abans per a altres entitats
afins. La persona amb una jerarquia més baixa és una dona, i a més en un
sector laboral altament feminitzat (neteja), sent la persona amb una jornada
laboral més reduida

Caldria definir formalment la politica de FADES respecte a la paritat i l’equitat.
Es vol establir un compromis expicit amb la paritat en aquells llocs de meés
responsabilitat, tradicionalment masculinitzats o amb millors condicions
laborals? Es vol fomentar també la paritat en llocs amb una major preséncia



tradicional de dones, mitjancant la contractacié d’homes ? O, en
aquest ultim cas, es vol preservar aquesta presencia femenina per
tal de no perjudicar les dones a l'accés al mercat laboral general, ja
de per si perjudicial per a elles?

Formacioé i promocio

FADES diposa d’un pla de formacié especific en tema de
voluntariat, que ara fusionara amb el de tematica d'igualtat, per
tal que siga més facil de realitzar i fer-ne el sequiment. A més,
s’ofereix la possibilitat de formar-se a través de cursos organitzats
per altres entitats afins. No hi ha, perd, cap mecanisme per a
detectar les necessitats formatives del personal i afavorir el seu
desenvolupament i promocio professional, ni per a fer un
seguiment de les formacions rebudes

Atenem en aquest apartat a dues vessants de la formacié en relacié
a la igualtat:

e La formacio de la plantilla en continguts especifics sobre
igualtat: dues persones afirmen tindre formacidé en igualtat, tot i
que U’han rebuda fora de l'organitzacid, i a dues més els
agradaria rebre-la. En general, les persones enquestades i
entrevistades mostren intereés en aquest tipus de formacio,
sobretot relacionada amb aspectes metodologics per al treball
amb l'adolescencia, un aspecte en el qual es troben dificultats,
sobretot per a anar més enlla d’allo “politicament correcte” en
les formes.

e La formacié general per a la promocio professional interna, en
especial de les dones, perqué puguen arribar a llocs de major
responsabilitat tradicionalment ocupats per homes, tal i com
marca el conveni del sector entre els objectius de la formacio.
En aquest sentit, les persones enquestades afirmen que
l'organitzacio ofereix les mateixes possibilitats d’acceés als
cursos de formacié a dones i homes, ja que “s’atén totes les
peticions” i



“perque s’interessa perque tot el personal es forme”, pero com hem comentat
meés amunt, no hi ha mecanismes formalitzats de deteccio i seguiment de les
necessitats formatives de la plantilla i de l'organitzaciad.

Un aspecte important en relacio amb la igualtat de génere sén els horaris de

les formacions. En aquesta questio, hi trobem discrepancies entre les persones
enquestades, i un grau important de desconeixement sobre els horaris actuals de
la formacio, si sén en horari laboral o no. Caldria formalitzar el compromis de
prioritzar la formacid en horari laboral, per tal de no perjudicar la conciliacio
amb la vida personal i familiar, tal i com estableix el conveni del sector.

Una altre fenomen que se sol donar és la sobrequalificacié respecte al lloc de
treball que s’ocupa, bastant comuna entre les dones. En el cas de FADES,
observem que es dona aquest fenomen en una de les persones enquestades. Cal
parar atencio a aquest tipus de fenomens.

Caldria doncs revisar l'oferta formativa en funcid de les necessitats de
l'organitzacio i posar una especial atencié en el nivell formatiu de les dones i en
les seues necessitats, de cara a planificar futurs processos de promocio interna
que faciliten el seu accés als llocs de responsabilitat.

Pel que fa a aquesta promocio interna, totes les persones enquestades
consideren que dones i homes promocionen igual en FADES, “perqué es tenen en
compte las capacitats professionals, independentment del sexe”. Només una
persona considera que “es motiva igual dones i homes”.




No hi ha, pero, mecanismes objectius ni procediments per a
valorar 'acompliment professional de les persones treballadores.
Cal una definicio de competéncies professionals genériques i
especifiques i de la formacid requerida per a cada lloc de treball,
aixi com de les conductes vinculades i les formes d’avaluacio,
que facilite a les persones establir les seues estrategies de
promocio laboral de manera clara i transparent. Aquests requisits
i conductes s’han de valorar amb perspectiva de genere. Aixi, per
exemple, si el que es valora son les hores de dedicacio, la
flexibilitat i la disponibilitat horaria i les jornades inacabables,
aquesta sera incompatible amb les cures i la vida personal i
familiar i, en consequéncia, acabara perjudicant les dones
majoritariament.

Conciliacio

Només hi ha una persona enquestada, una dona, amb persones al
seu carrec, i es tracta de dues persones menors d'edat. El fet que
siga una plantilla majoritariament jove, pot explicar aquesta
realitat. Les persones enquestades valoren molt positivament el
grau de sensibilitzacio i esforg entre les i els membres de
l'organitzacio respecte de la corresponsabilitat i el repartiment
just de les tasques domestiques entre homes i dones (totes el
puntuen amb 4 6 5 punts sobre 5). No hi ha ningu que pense que
la conciliacid és una questid exclusivament personal que no s’ha
de tractar en grup, o que haja d’afectar a les condicions laborals,
pero una persona mostra dubtes sobre si aixd utlim podria
passar. A més, quan preguntem pel grau de consideracio que es
té grupalment respecte de la vida personal i familiar i les
circumstancies concretes de les persones a l'hora d'organitzar la
feina i tasques, la mitjana és de 3,3, incloent una valoracio de 2 i
una altra de 5.

Sobre els mecanismes per a la conciliacio, hi trobem una certa
confusié. Una persona considera que es detecten problemes i
s'intenta atendre i aportar facilitats a les persones amb
necessitats, mentre una altra persona diu que en l'actualitat no



hi ha problemes de conciliacio, pero si n’hi haguera, no hi ha cap solucio
prevista, i dues pensen que si n’hi haguera, si que hi ha mecanismes previstos.
Per ultim, quan preguntem si existeixen i es faciliten actualment mesures de
conciliacié familiar-personal-laboral per a les persones amb carregues familiars,
totes les persones enquestades reponen afirmativament.

En preguntar per mesures concretes, totes les persones marquen la flexibilitat
horaria i algunes valoren tambeé la possibilitat de reduccid de jornada. Nomes
una persona afirma que dona a conéixer els drets que estableix la normativa en
matéria de permisos i només els homes responen que es promou que tant dones
com homes facen us dels permisos i altres mesures de conciliacio.

Les persones treballadores valoren positivament la flexibilitat horaria. De totes
les mesures esmentades (permisos de materintat/paternitat, reduccié de jornada,
atencidé a dependents, excedéencia...), només una persona n’ha fet us, i es tracta
precisament d’aquesta de la flexibilitat horaria. També es valora la possibilitat
de teletreballar, que permet ajustar la jornada a les necessitats personals,
sobretot en els treballs d’oficina, no tant en els que impliquen atencid als joves,
encara que sovint ho solucionen negociant amb els i les joves i adaptant-se.
Aquesta flexibilitat, no obstant, no esta formalitzada. Pel que fa a mesures que
considerarien util implantar, a banda de la flexibilitat horaria i el teletreball, una
persona escull la jornada reduida i una altra les ajudes per a l’'atencio de
dependents (centre, ajuda a domicili...)



En conclusio, i atenent a la confusio existent sobre aquesta materia, seria
interessant realitzar un esfor¢ formatiu i informatiu sobre la importancia de la
corresponsabilitat i sobre els mecanismes legals disponibles per a fer-la
possible, explicitant el compromis de l'organitzaciéo amb la conciliacio de la
vida laboral, personal i familiar de totes les persones que hi treballen.

Salut en el treball

No hem pogut esbrinar si existeix en el pla de riscos laborals alguna mesura
amb perspectiva de genere. Apuntem aci algunes questions que seria
interessant tindre en compte, donada la naturalesa del treball de FADES i les
tasques que s’hi desenvolupen.

En primer lloc, cal destacar que un dels principals riscos en aquest tipus de
feina soén els riscos psicosocials (estrés, sobrecarrega...), un dels temes que
precisament s’ha detectat com a problematic en l'organitzacio, com hem
analitzat més amunt. EL conveni del sector, precisament, en el seu article 95
(vigilancia de la salud), en el seu punt 5) explicita que:

La empresa prestard especial atencion y analizard en las
evaluaciones de riesgos los factores de riesqos psicosociales y
organizacionales, estudiando y valorando las situaciones de
estrés y acoso moral que se desarrollen en el trabajo. Asi mismo
se implantardn programas preventivos de estrés.

D’altra banda, en el cas de la neteja, un sector exercit majoritariament per
dones (com és el cas que ens ocupa) també caldria formalitzar un compromis
amb la utilitzacio de productes no toxics.

Per a poder realitzar aquestes avaluacions de riscos amb perspectiva de
genere i introduir mesures adients, és recomanable que 'empresa de
prevencid contractada compte amb personal format en igualtat.



D’altra banda, trobem que entre la plantilla hi ha un alt grau de
desconeixement sobre l'existéncia o no de protocols o
mecanismes per a la prevencio de violéncia masclistes o
assetjament sexual i es creu que caldria treballar el tema. Hi ha
disparitat de respostes sobre els tipus de violéncies que caldria
incloure en aquests protocols, destacant la violencia sexual i
'assetjament com un punt d’aquesta discrepancia. Aquestes
discrepancies pareixen derivades d’un cert desconeixement sobre
les causes i implicacions d’aquest tipus de violéncia. També hi ha
desconeixement sobre a qui dirigir-se en aquestes situacions o
altres relacionades amb la igualtat, sobre la legislacid aplicable,
o sobre l'existencia o no de casos en l'organitzacié. Es considera
que en l'organitzacidé hi ha capacitat per a detectar situacions de
violéncia o discriminacié, perdo només una persona creu que
també hi ha mecanismes per a actuar. Es, per tant, recomanable,
'elaboracio de protocols al respecte i la seua difusio entre la
plantilla.

Com a apunt final a aquesta seccio sobre qliestions laborals, hem
d’afegir que la principal dificultat que hem trobat a l’hora de fer
el present diagnostic és la manca de sistematitzacio per al
seguiment en el temps de totes aquestes qiiestions relacionades
amb la igualtat en l’entorn laboral i, per tant, per a poder valorar
l'impacte real de les mesures que es puguen introduir en el
present Pla d’lgualtat sobre contractacions, permisos, assistencia
a formacions, promocions, evolucid salarial, etc. Es necessari
introduir mecanismes de seqguiment amb dades desagregades per
sexe 0 génere.



CONCLUSIONS

Sensibilitat general

o Es una organitzacié amb una sensibilitat considerable
pels temes de feminisme i lluita LGTBI i per les seues
caracteristiques sol atraure un perfil d’estudiants que
no es corresponen amb els valors i identitats
hegemoniques.

e No obstant aix0, es demanda formacié per a la
introduccio de noves metodologies per a treballar la
igualtat en els contextos d’alumnes i joves de manera
mes eficag.

e Caldria millorar la sistematitzacidé en la recollida de
dades desagregades per sexe o0 genere, per tal
d’avaluar i fer sequiment de les accions dutes a terme.

Identitats, sexualitat i violéencies

e A les persones voluntaries de les associacions, els preocupen més
els temes d’identitats de genere i sexualitat i el tema de les
violencies masclistes, dos dels temes més treballats i sobre els quals
hi ha un nivell de coneixements alt, tot i que es podria millorar la
disposicio de ferramentes individuals, informacio i protocols
col-lectius per a fer front a situacions de discriminacid, assetjament
o violéncies, demandats per la propia militancia.

o Es detecten diferéncies de genere pel que fa a la identificacio de les
violencies. Les situacions menys identificades pels xics son les que
impliquen control dels homes sobre les seues parelles dones
(control del mobil, aillament de les amistats, etc.)

o Es detecten algunes diferéncies a nivell de conscienciacié i
identificacio del masclisme en funcidé del genere, que es podrien
treballar de manera especifica amb els xics, des de la perspectiva de
les noves masculinitats.



Participacio i lideratges

e Es detecta una certa segregacid de tasques en funcid
del génere. Les dones fan més tasques de planificacio,
acollida, neteja, compra... i els homes estan més
presents en tasques de representacio externa o gestid
de conflictes.

e A grans trets, a nivell formal es respecta la paritat en
els organs directius de les associacions i de la
Federacio.

e Pel que fa als lideratges informals, es valoren per igual
les capacitats associades socialment a les dones
(empatia, col-laboracio, etc) i aquelles associades als
homes (iniciativa, comunicacio...). No obstant aix0, quan
es pensa en lideratges concrets dins de l'organitzacio,
aquestes ultimes s’identifiquen més amb els liders
masculins concrets.

e Les dones se senten comodes exercint el lideratge a

Cures nivel.l intern, pero no tant quan han d'eixir a altres
espais.

e En general, la militancia valora molt positivament el clima de treball i les
relacions en les associacions.

e La salut mental i el benestar emocional son temes importants per a FADES i
les seues associacions i s’ha treballat al respecte.

e A les persones treballadores, els preocupa molt el tema de les cures
(conciliacio entre treball i vida personal) i, en segon terme, les trajectories
laborals. Es reclamen espais per compartir experiencies i necessitats entre
les persones responsables.

e Cal recordar que un dels objectius de FADES i les associacions d’alumnes és
l'aprenentatge com a primera experiencia de participacié. En aquest sentit,
és important dotar de ferramentes (personals, organitzatives, etc...) a
l'alumnat per al seu futur desenvolupament en una ciutadania activa i critica,
i fer-ho amb perspectiva de genere, tenint en compte la socialitzacio i el
bagatge cultural del nostre context, per tal de compensar les desigualtats
que s’hi produeixen.

e Es podrien millorar, per exemple, els mecanismes per a la gestio de possibles
conflictes, treballar el tema d’aprendre a posar limits o fomentar la seguretat
per al lideratge entre les dones.



Ambit laboral

e Com a tema principal, apareix la conciliacid i la delimitacid entre el temps de
treball i el temps personal, aixi com la poca estabilitat laboral.

e En consequencia, i pel que fa a la salut en el treball, es percep com a risc
principal els riscos psicosocials, als quals s’haura de parar especial atencio
en els plans de prevencio.

e El personal no mostra uns coneixements molt clars sobre els seus drets
referents a les mesures de conciliacio.

e Hem tingut dificultat per a accedir a la informacio6 relacionada amb les
ofertes laborals, els requisits generals i especifics, els processos de promocio
interna, etc. per tal de poder fer-ne una valoracié.

e Es considera necessari sistematitzar el seqguiment de l’evolucié en la
distribucid salarial i de les jornades amb perspectiva de genere, tot i que es
percep una tendencia cap a l'equilibri entre dones i homes.

¢ No hi ha un pla de formacio per a la plantilla que incloga continguts en
igualtat de manera especifica o transversal, o que estiga dissenyat per a
facilitar la promocié de les dones a llocs de responsabilitat, tot i que en
aquests Llocs la presencia de les dones ja €s considerable.




MESURES DEL PLA PER AMBIT
D'ACTUACIO

A continuacio hi detallem les mesures concretes
d'actuacio per a donar resposta a les conclusions
recollides en el diagnostic.

En primer lloc, hi ha un conjunt de mesures dirigides a
tota l'organitzacio i a totes les persones membres. En
segon lloc, hi trobem les mesures de naturalesa
estrictamente laboral.

Totes les mesures contemplen les persones
responsables de la seua implemantacio i els terminis
d'aquesta, aixi com els indicadors que en permetran la
seua avaluacio.




MESURES PER A TOTA L'ORGANITZACIO

AREA D'ACTUACIO 1: CULTURA, VALORS |

COMPROMIS AMB LA IGUALTAT A L'ORGANITZACIO

1.1 Aprovacio i difusio interna del Pla d’lgualtat entre totes les persones
membres de la Federacid i les seues associacions, aixi com a la societat en
general.

e Responsable: Comissio del Pla.

e Indicadors: Acta d’aprovacio. Nombre d’accions de difusio i de persones a qui
ha arribat.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

1.2 Difusio especifica del diagnostic, en especial d’aquells elements en que s’han
detectat majors desigualtats de génere, com per exemple la distribuci¢ de
tasques, els estils de lideratge o la identificacid de les violéencies masclistes.

e Responsable: Area de Difusié de la Junta Directiva.

e Indicadors: Nombre de persones a qui s’ha fet difusio. Nombre de mitjans
telematics emprats.

e Termini: 2021.

1.3 Designacidé d'una persona responsable referent per a tota l'organitzacié en
questions d’igualtat i prevencid de la violéncia per raé de génere i/o orientacio
sexual.

e Responsable: Junta Directiva.

e Indicadors: Acta de designacid de la persona responsable. Accions de difusio
del contacte.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.



1.4 Inclusid de partides especifiques en el pressupost anual per al
desenvolupament del Pla d’lgualtat, atenent la previsio d’accions i les
necessitats de cada anualitat.

¢ Responsable: Coordinacio.
e Indicadors: Nombre de partides del pressupost i quantitats.
e Termini: 2021-2024.

1.5 Formacié sobre la historia de les teories i practiques feministes, aixi com els
actuals debats del feminisme (transfeminisme, ecofeminisme,
interseccionalitat...), per tal de poder obrir una reflexidé cap a una estratégia
comuna en questions d’igualtat i justicia de genere.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat.

¢ Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones assistents. Document
d’acords presos al respecte.

e Termini: 2021-2022.

1.6 Formacio en metodologies especifiques per al treball amb adolescents amb
perspectiva de génere de manera transversal i per a treballar especificament les
relacions de genere.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat.
e Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones assistents.
e Termini: 2022-2024.




1.7 Promoci6 i acompanyament de grups no mixtos per a la reflexio, amb
especial emfasi en els homes CIS, les noves masculinitats i la presa de
consciencia sobre els seus privilegis.

e Responsable: Coordinacié i Responsables.

e Indicadors: Nombre d’accions dutes a terme. Persones participants. Nombre
de grups o trobades no mixtes.

e Termini: 2022-2024.

1.9 Difusio entre les persones socies de la Guia per al llenguatge inclusiu
elaborada per FADES.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat. Area de Difusi6 de la Junta
Directiva.

e Indicadors: Nombre d’accions de difusié i persones a qui ha arribat.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

AREA D'ACTUACIO 2: IDENTITATS, SEXUALITAT |

VIOLENCIES

2.1 Continuacio amb el treball dut a terme fins ara al voltant de les identitats i
orientacions sexuals i de génere, de gran interes per a 'alumnat.

e Responsable: Coordinacidé i Responsables.
e Indicadors: Nombre d’accions i persones participants.
e Termini: 2021-2024.



2.2 Formacié per a la identificacio del masclisme i les seues violencies, amb un
emfasi especial en els homes, fins i tot amb la possibilitat de treballar en grups
no mixtos des de la perspectiva de les noves masculinitats.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat
¢ Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones participants.
e Termini: 2022-2024.

2.3 Elaboracid i difusié d'un protocol contra la violéncia i 'assetjament per raons
de génere o orientacid sexual.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat. Area de Difusi6 de la Junta

Directiva.
e Indicadors: Document del protocol, accions de difusido i nombre de persones a

qui ha arribat.
e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

2.4 Difusid, entre les persones associades i treballadores, dels recursos i
mecanismes existents per a la prevencié de la violencia i 'assetjament per raons
de génere o orientacio sexual, mes enlla dels mecanisme propis de FADES.

o Responsable: Persona responsable d'lgualtat. Area de Difusi6 de la Junta

Directiva.
e Indicadors: Nombre d’accions de difusid i de recursos difosos. Nombre de

persones a qui ha arribat.
e Termini: 2022-2024.

2.5 Treball amb U'alumnat sobre estrategies i ferramentes personals i col-lectives
per a fer front a les situacions quotidianes que es poden trobar les persones
adolescents en altres contextos.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat, Coordinacié i Responsables.
e Indicadors: Nombre d’activitats dutes a terme i de persones participants.
e Termini: 2023-2024.




2.6 Treball amb l'alumnant sobre les relacions afectives sexuals i els imaginaris
masclistes reproduits per la pornografia majoritaria.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat, Coordinacié i Responsables.
e Indicadors: Nombre d’activitats dutes a terme i de persones participants.
e Termini: 2023-2024.

AREA D'ACTUACIO 3: PARTICIPACIO | LIDERATGES

3.1 Millora de l'accés i el coneixement de totes les persones membres de les
associacions als diferents canals i mecanismes de presa de decisions, per tal de
facilitar la participacio d’aquelles persones amb més dificultats.

e Responsable: Coordinacio
e Indicadors: Publicacio en la web de tota la informacio relativa a la presa de

decisions (mecanismes, persones responsables, canals de comunicacio,
calendaris d’assemblees, etc.) Inclusié de tota aquesta informacio en els
protocols d’acollida per a noves persones socies. Nombre de persones a qui
s’ha aplicat aquest protocol.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

3.2 Prioritzacio conscient de la deliberacio i la reflexid col-lectiva, respectant els
tempos necessaris per a facilitar la introduccié de la perspectiva de genere en
totes les accions i linies de treball de 'organitzacio i les seues associacions
(vegeu annex 3: fitxa d’'impacte de génere)

¢ Responsable: Coordinacid i Responsables.

e Indicadors: Nombre d’accions a on s’ha introduit la perspectiva de génere
amb la metodologia acordada.

e Termini: 2022-2024.



3.3 Introduccié de dinamiques experiencials per a la presa de consciencia sobre
les relacions de poder existents en els grups, en especial aquelles relacionades
amb el génere. Visibilitzacid i treball especific sobre els lideratges informals
amb perspectiva de génere: la importancia dels lideratges conscients, el treball
personal per a assumir responsabilitats amb confianga, etc. Treballar
especificament capacitats com la iniciativa, la comunicacio o la presa de
decisions, en especial amb les dones de les associacions, per tal de fomentar
també la seua preséncia en els espais de representacié externa.

e Responsable: Coordinacid i Responsables.

e Indicadors: Nombre d’activitats i persones participants. Génere de les
persones identificades com a liders i qualitats associades a elles.

e Termini: 2023-2024

3.4 Sequiment del repartiment de tasques en funcio del génere (Socie), per tal de
millorar algunes de les desigualtats detectades, incidint en la participacio dels
homes en tasques de planificacio, acollida, neteja o compra, i de les dones en
tasques de representacio externa o gestié de conflictes. Visibilitzar i posar en
valor algunes tasques desenvolupades majoritariament per les dones i que solen
quedar invisibilitzades, com per exemple les tasques de planificacio i
organitzacio.

e Responsable: Responsables.

e Indicadors: Nombre d’accions de sensibilitzacid i visibilitzacié. Historic del
nombre de persones participants per tipus de tasca i génere.

e Termini: 2021-2024.




3.5 Formalitzacio del compromis amb la paritat de les juntes directives, amb
especial atencid a les presidéncies, aixi com a la representacio de les
associacions i de FADES en estructures o espais externs. Fer un seguiment de la
preseéncia de dones i homes en aquests organs i espais de representacio formals.
Treballar especificament 'empoderament de les dones en aquests contextos.

e Responsable:Junta Directiva.

e Indicadors: Document de compromis. Composicié per genere dels organs
formals. Nombre d’accions per a 'empoderament i dones participants.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

3.6 Valorar i donar espais també als estils comunicatius emocionals, junt a la
comunicacio racional.

e Responsable: Coordinacio i responsables.

e Indicadors: Nombre d’accions dutes a terme i d’espais a on s’han introduit els
estils comunicatius emocionals.

e Termini: 2021-2024.

3.7 Investigacio amb més profunditat sobre les causes per les quals molts homes
s’associen per0 després no participen activament com a voluntaris en les
associacions.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat
e Indicadors: Investigacio feta i conclusions.
e Termini: 2022.



AREA D'ACTUACIO 4: CURES | CULTURA PEL

SOSTENIMENT DE LA VIDA

4.1 Elaboracio de protocols de benvinguda i acollida a les associacions, i
assignacio de responsables formals, garantint un repartiment igualitari entre
generes.

e Responsable: Coordinacid i Responsables.

¢ Indicadors: Document dels protocols. Nombre d’entitats que l'apliquen. Nombre
de persones responsables i genere.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

4.2 Continuacio i potenciacié del treball relacionat amb la salut mental i el
benestar emocional des de 'enfocament del suport entre iguals.

e Responsable: Coordinacio i Responsables.
¢ Indicadors: Nombre d’accions i persones participants.
e Termini: 2021-2024.

4.3 Establiment d’espais formals i periodics per a compartir experiencies i
necessitats entre les persones responsables.

e Responsable: Coordinacid i Responsables.
e Indicadors: Nombre d’espais i/o trobades i persones participants.
e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.




4.4 Generacio i formalitzacio d’espais especifics i periodics per al treball
emocional amb l'alumnat, en que la comunicaciéo emocional siga la preeminent
(per exemple, al principi de cada assemblea, o una vegada al mes...)

e Responsable: Coordinacié i Responsables.
e Indicadors: Nombre d’entitats que han generat aquests espais.
e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

4.5 Formacio en habilitats per a la comunicacio assertiva i U'establiment de limits
personals amb perspectiva de génere, tant en relacio amb la vida personal i
afectiva com en relacié amb la militancia o la vida professional, dirigida a totes
les persones membres de la Federacio, i en especial al personal laboral.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat.
e Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones participants.
e Termini: 2022-2024.

4.6 Formacio per a la prevencio, visibilitzacio i gestio de conflictes amb
perspectiva de genere, prenent consciencia de les dificultats de moltes dones per
a afrontar-los a causa de la seua socialitzacid, per tal de convertir-los en una
oportunitat per al desenvolupament personal i associatiu.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat.

e Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones participants. Nombre de
conflictes gestionats satisfactoriament.

e Termini: 2022-2024.



MESURES EXCLUSIVES DE L'AMBIT
LABORAL

AREA D'ACTUACIO 1: CULTURA ORGANITZATIVA |

COMPROMIS AMB LA IGUALTAT

1.1 Aprovacio d’aquest pla per part de la Comissio, amb representacio de la Junta
i de la plantilla, i posterior difusié entre el personal.

e Responsable: Comissio del Pla.

e Indicadors: Acta d’aprovacié. Nombre d’accions de difusio i de persones a qui
ha arribat.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

1.2 Sistematitzacio de la recollida de dades desagregades per sexe 0 per genere
de tota la informacié laboral: composicio de la plantilla, distribucié salarial,
jornades, tipus de contractes, us de les mesures de conciliacio, formacio, etc.

e Responsable: Coordinacid, personal tecnic administratiu, assessoria externa.

e Indicadors: Document d’instruccions. Nombre de variables recollides amb el
sistema acordat.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.




1.3 Sequiment historic amb perspectiva de genere, per tal d’introduir possibles
mecanismes de compensacio si es detecten desequilibris en detriment de les
dones en la composicio de la plantilla o en alguna area en particular, en la
politica salarial, en les jornades laborals, el gaudi de permisos, etc.

e Responsable: Coordinacio, personal técnic administratiu, assessoria externa..
e Indicadors: Nombre de variables analitzades i de desequilibris detectats.
e Termini: 2022-2024.

1.4 Prospeccio de clima laboral periodica per coneixer opinions i necessitats de
la plantilla en diversos ambits (promocio, formacio, conciliacid, retribucions...).

e Responsable: Coordinacio, personal tecnic administratiu, assessoria externa.

e Indicadors: Nombre d’accions de prospeccid, de persones participants i de
necessitats detectades.

e Termini: 2022-2024.



AREA D'ACTUACIO 2. ACCES A L'OCUPACIO |

CONDICIONS LABORALS

2.1 Elaboracio d’un protocol sobre processos de seleccio i promocié amb
perspectiva de génere: criteris de contractacio, descripcio detallada de les
competeéncies generals i especifiques del Lloc de treball, criteris d’avaluacio per a
la promocid interna, persones responsables de la seleccio, imatge i llenguatge en
la difusié de les ofertes laborals, etc.

e Responsable: Coordinacio, personal técnic administratiu, assessoria externa..

e Indicadors: Document del protocol i nombre de processos de seleccio i
promocio en que s’ha aplicat i resultats.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

2.2 Definicio formal de la politica de FADES respecte a la paritat i 'equitat en
sectors masculinitzats i feminitzats, respectivament. Introduir clausules de
desempat favorable o altres mecanismes de discriminacid positiva per a afavorir
la incorporacio de les dones en aquells ambits en que el seguiment historic de
l'apartat anterior detecte una infrarepresentacio d’aquestes.

e Responsable: Junta Directiva, Assemblea.

e Indicadors: Acta d’acords. Nombre de clausules positives introduides i
resultats.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

2.3 Establiment de mecanismes de seguiment de les jornades laborals i els tipus
de contractes amb perspectiva de genere.

e Responsable: Coordinacio, personal tecnic administratiu, assessoria externa.

e Indicadors: Document de mesures acordades. Nombre de contractes i
periodicitat del seguiment.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.



2.4 Formacié especifica en perspectiva de genere i ambit
laboral per a les persones responsables de la seleccid de
personal i la gestio dels recursos humans.

e Responsable: Responsable d'lgualtat.

e Indicadors: Nombre d’accions formatives i de persones
participants.

e Termini: 2022-2023.

2.5 Valoracio6 de la formacid i els mérits en matéria d’igualtat i
no discriminacio en els processos de seleccio, bé com a
requisit, bé com a formacié complementaria.

e Responsable: Coordinacio, Personal tecnic administratiu.
e Indicadors: Nombre de processos selectius i resultats.
e Termini: 2021-2024.




AREA D'ACTUACIO 3. FORMACIO, PROMOCIO |

CARRERA PROFESSIONAL

3.1 Formacio i sensibilitzacio en igualtat i no discriminacio a la plantilla, tant
conceptes basics i generals com aquells adaptats als diferents perfils
professionals. Per exemple, formacid especifica sobre metodologies de treball
amb adolescents amb perspectiva de genere per a les persones que tenen
contacte directe amb aquest sector.

e Responsable: Responsable d'Igualtat.
e Indicadors: Nombre d’accions formatives i persones participants.
e Termini: 2022-2024.

3.2 Formalitzacié d’un mecanisme de comunicacio interna de vacants i opcions
de promocio que garantisca la transparencia i la possibilitat de promocio6 a totes
les persones per igual. Prioritzar les candidatures del sexe infra-representat en
el lloc de treball en questid en els processos de promocio.

e Responsable: Coordinacia.

e Indicadors: Document d’acord. Nombre de vacants comunicades amb ell.
Nombre de candidatures prioritzades.

e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

3.3 Estudi de les necessitats de formacio de la plantilla, tenint en compte també
les possibilitats de promocié de les dones a carrecs de més responsabilitat.

e Responsable: Responsable d'Igualtat, Coordinacio.
e Indicadors: Nombre de necessitats detectades.
e Termini: 2022-2024.



3.4 Detecci6 de possibles casos de sobrequalificacio en la plantilla i les seues
causes, amb perspectiva de genere. Previsio de possibles vacants o creacio de
nous Llocs de treball i disseny d’itineraris de promocio interna que tinguen en
compte aquesta sobrequalificacid, acompanyats d’oferta de formacio
complementaria, si s’escau, amb especial émfasi en captar i optimitzar el talent
de les dones per als llocs de major responsabilitat.

e Responsable: Responsable d'lgualtat, Coordinacio.
e Indicadors: Nombre de casos identificats i accions dissenyades a l'efecte.
e Termini: 2022-2024.

3.5 Compromis formal d’oferir la formacio dins de U'horari laboral.

e Responsable:Junta Directiva.
e Indicadors: Document d’acord. Horaris de les formacions realitzades.
e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

3.6 Estudiar la possibilitat d’establir estratégies conjuntes de contractaciéo amb
altres entitats afins i amb perspectiva de genere, per tal de donar estabilitat i
coheréncia a les carreres professionals i millorar les condicions laborals de les
persones contractades.

e Responsable: Junta Directiva, Coordinacid.
e Indicadors: Acords i documents estrategics comuns.
e Termini: Inici 2023. Continuitat 2024.



AREA D'ACTUACIO 4. TEMPS DE TREBALL, CONCILIACIO |

CORRESPONSABILITAT

4.1 Realitzacio de campanyes dirigides a la plantilla i recopilacio d’informacio
sobre totes les mesures de conciliacio recollides en la legislacio vigent i els
convenis sectorials d’aplicacid, i sensibilitzacié sobre la importancia de la
corresponsabilitat en les cures i els seus efectes en matéria d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes.

 Responsable: Responsable d'Igualtat, Coordinacio.

e Indicadors: Nombre d’accions de difusid i sensibilitzacio. Document de
recopilacié de mesures.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

4.2 Seguiment periodic de l'Us de les mesures de conciliacio per part de dones i
homes.

e Responsable: Personal tecnic administratiu, assessoria externa.
e Indicadors: Historic del nombre de dones i homes que n’han fet Us.
e Termini: 2022-2024.

4.3 Garantir U'exercici del dret a les mesures de conciliacié més enlla de les
estrictament legals i obligatories, a partir de la previsid, el seqguiment i 'ladopcio
de mesures adaptatives en l'organitzacid, introduint mecanismes periodics per a
'analisi de les necessitats del personal contractat i la seua valoracio,
suggerencies de noves mesures, etc.

e Responsable: Responsable d'Igualtat, Coordinacio

e Indicadors: Periodicitat de l'analisi. Nombre de mesures suggerides i
introduides.

e Termini: 2022-2024.



4.4 Formalitzacio i inclusié en els contractes laborals de mesures de
racionalitzacid i harmonitzacio dels usos del temps, de delimitacié entre els
temps de la vida laboral i personal, i de les mesures de flexibilitat horaria
actualment disponibles de manera informal.

e Responsable: Junta Directiva, Personal técnic administratiu, assessoria
externa.

e Indicadors: Document d’acord de formalitzacid.

e Termini: 2021.

4.5 Formalitzacio de mesures de racionalitzacio i harmonitzacio dels usos del
temps. Establiment d’acords formals per a una delimitacio més clara entre els
temps de la vida laboral i personal, revisant aspectes com la disponibilitat per al
treball, els horaris de les comunicacions de caire laboral, les prolongacions de la
jornada, les accions de formacié o altres compromisos fora de U’horari laboral.

e Responsable: Junta Directiva, Personal técnic administratiu, assessoria
externa.

e Indicadors: Document d’acord i formalitzacié.

e Termini: 2021.




AREA D'ACTUACIO 5. RETRIBUCIONS

5.1 Establiment de mecanismes per a fer un sequiment de l'evolucio salarial amb
perspectiva de génere i detectar i corregir possibles escletxes.

e Responsable: Personal tecnic administratiu, assessoria externa.

¢ Indicadors: Mecanismes introduits i periodicitat del seguiment. Mesures de
correccié adoptades i salaris resultants per genere.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

AREA D'ACTUACIO 6. SALUT LABORAL

6.1 Elaboracié d’'un pla de riscos laborals (o revisio del vigent) amb perspectiva
de génere, amb especial atencio als riscos psicosocials vinculats a la
sobreexigencia i l'estreés.

e Responsable: Coordinacid, personal técnic administratiu
e Indicadors: Nombre de riscos detectats i mesures de prevencid adoptades.
e Termini: 2022.



6.2 Establiment d’espais periodics de trobada i intercanvi d’experiencies, sentirs i
inquietuds entre les persones treballadores, amb especial importancia entre les
persones que treballen directament amb l'alumnat.

e Responsable: Coordinacidé i Responsables.
e Indicadors: Periodicitat dels espais.
e Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

6.3 Elaboracid i difusié de protocols sobre violéencia i assetjament sexual o per
rad de genere o orientacio sexual. Difusio sobre els recursos existents més enlla
dels mecanismes propis de FADES.

e Responsable: Responsable d'lgualtat. Area de difusi6 de la Junta Directiva.

¢ Indicadors: Document d’aprovacio dels protocols. Nombre d’accions de difusié
i persones a qui ha arribat.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

AREA D'ACTUACIO 7. COMUNICACIO | LLENGUATGE NO
SEXISTA

7.1 Difusié entre les persones treballadores de la Guia per al llenguatge inclusiu
elaborada per FADES, amb especial focus en la redaccié i publicitat de les ofertes
laborals.

e Responsable: Persona responsable d'lgualtat. Area de Difusi6 de la Junta
Directiva.

e Indicadors: Nombre d’accions de difusidé i persones a qui ha arribat.

e Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.



AVALUACIO | SEGUIMENT

Per a una correcta implementacié del Pla, cal posar en marxa
un mecanismes de seguiment de les diferents mesures
acordades. Proposem que aquest mecanisme compte amb els
seguents elements.

e Una persona responsable d’lgualtat. Sera la persona de
referencia en matéria d’lgualtat i vetllara perqué aquest
mecanismes de seguiment funcione adequadament.

e Una Comissio d’lgualtat, que pot ser la mateixa que s’ha
constituit per a U'elaboracié del Pla. Es reunira
semestralment per a comentar possibles dificultats en la
implementacid del Pla, proposar modificacions, millores,
etc. (per exemple, desembre i juny).

e Un sistema de recollida de dades: la persona responsable
de cada mesura recopilara els indicadors acordats i els
fara arribar a la persona responsable d’lgualtat un mes
abans de la data acordada per a l'aprovacié de la
memoria (vegeu punt seglent). Tambe li fara arribar
qualsevol observacio o dificultat detactada en la seua
implementacid, canvis acordats per la comissio, etc.

e Un informe memoria anual, redactada per la persona
responsable d’lgualtat. Ha de contenir un seguiment i
avaluacio de les mesures aprovades per a implementar en
el termini en questio, en base als indicadors i
obervacions aportades per les persones responsables de
cada accid, aixi com qualsevol proposta de modificacio o
millora. AQuesta memoria es presentara i aprovara en una
de les dues reunions anuals de la Comissid d’lgualtat, per
exemple, la del mes de juny.




ANNEXOS

ANNEX I. TAULA RESUM DE MESURES PER A TOTA L'ORGANITZACIO

1: Cultura, valors i compromis amb
la igualtat a l'organitzacié

o

o

DESCRIPCIO

Comissié del Pla. Area de Difusié de |a Junta Directiva.

Difusid especifica del diagnostic, en especial daguells elerments en

qué shan detectat majors desigualtats de génere.

Designacid d'una persona responsable referent per a tota

lorganitzacio en ghestions digualtat | prevencié de |a violéncia

per rad de génere i/o orientacio sexual.

Inclusid de partides especifiques en el pressupost anual per al
desenvolupament del Pla d'igualtat, atenent la previsid d'accions i

les necessitats de cada anualitat.

Formacic sobre la histdria de les teories i practiques feministes,
aixi com els actuals debats del feminisme (transfeminisme,
ecofeminisme, interseccionalitat...), per tal de poder obrir una
reflexid cap a una estratégia comuna en qestions d'igualtat |

justicia de génere.
Formacid en metedologies especifiques per al treball amb

adolescents amb perspectiva de génere de manera transversal i

per a treballar especificament les relacions de génere.

Promocid | acompanyament de grups no mixtos per a |a reflexio,
amb especial @mfasi en els homes CIS, les noves masculinitats i la

presa de consciéncia sobre els seus privilegis.

Protocol per a la recollida de dades desagregades per a poder

analitzar i avaluar amb perspectiva de génere.

Difusid de la Guig sobre llenguatge inclusiu elaborada per FADES.

RESPONSABLE

Comissié del Pla

Area de Difusié de
la Junta Directiva

Junta Directiva

Coordinacid

Persona
responsable
d'igualtat

Persona
responsable
digualtat

Coordinacid i
Responsables

Coordinacid

Persona
responsable

dligualtat. Area de
Difusio de la Junta
Directiva.

INDICADORS

Acta d'aprovacid.
Nombre de persones a
qui s'ha fer difusic.
Nombre de mitjans
telematics emprats.

2021 2022|2023 | 2024

Nombre de persones a
qui s'ha fet difusid.
Nombre de mitjans
telemnatics emprats.

Acta de designacid de la
persona responsable.
Accions de difusio del
contacte.

Nombre de partides del
pressupost | quantitats.

Nombre daccions
formatives i persones
assistents. Document
d'acords.

Nombre daccions
formatives i persones
assistents.

Nombre d'accions dutes
aterme, de grups o
trobades no mixtes.
Persones participants.
Document del protocol.
Nombre de persones a
les quals ha arribat.
Nombre dactivitats o
ambits en qué shan
recollit les dades
seguint el protocol.

Nombre daccions de
difusié i persones a qui
ha arribat.

2: Identitats, sexualitat i violéncies

21

2.

2.

2.

2.

2.

[

[

4

wn

=

Continuacid amb el treball dut a terme fins ara al voltant de les

identitats i orientacions sexuals i de génere

Formacid per a la identificacid del masclisme iles seues violéncies,

amb un émfasi especial en els homes

Elaboracid i difusio d'un pretocol contra la violéncia i 'assetjament

per raons de génere o orientacid sexual.

Difusid, entre les persones associades i treballadores, dels

recursos | mecanismes existents per a la prevencio de la violéncia
i lassetjament per raons de génere o orientacio sexual, més enll3

dels mecanisme propis de FADES.

Treball amb I'alumnat sobre estratégiesi ferramentes personals i
collectives per a fer front a les situacions quotidianes que es
poden trobar les persones adolescents en altres contextos.

Treball amb I'alumnant scbre les relacions afectives sexuals i els
imaginaris masclistes repreduits per la pornegrafia majoritaria.

Coordinacid i
Responsables

Persona
responsable
d'lgualtat
Persona
responsable
d'lgualtat. Area de
Difusié de la Junta
Cirectiva.

Persona
responsable
d'lgualtat. Area de
Difusio de la Junta
Cirectiva.
Persona
responsable
d'Igualtat,
Coordinacid i
Responsables
Persona
responsable
d'lgualtat,
Coordinacid i
Responsables

Nombre d'accions i
persones participants.
Nombre d'accions

formatives i persones
participants

Document del protocol,
accions de difusid i
nombre de perscnes a
qui ha arribat.

Nombre d'accions de
difusié i de recursos
difosos. Nombre de
persones a qui ha
arribat.

Nombre dactivitats
dutes a terme i de
persones participants.

Nombre dactivitats
dutes a terme i de
persones participants.




DESCRIPCIO

RESPONSABLE

INDIC

ORS 2021|2022 | 2023 | 2024

Millora de F'accés i el coneixement de totes les persones membres

Publicacio de la
informacié en la web i
inclusio en els protocols

3.1 de les associacions als diferents canals i mecanismes de presa de  Coordinacid dacollida. Nombre de
decisions. .
persones a qui sha
aplicat aquest protocol.
Nombre daccions a on
Prioritzacid conscient de la deliberacid i la reflexié collectiva, e sha introduit la
- . . Coordinacid i .
3.2 respectant els tempos necessaris, per a la introduccio de la R perspectiva de génere
" esponsables .
perspectiva de génere. amb |la metodologia
acordada.
Nombre dactivitats i
Introduccid de dindmigues experiencials per a la presa de persones participants.
33 consciéncia sobre les relacions de poder existents en els grups, en Coordinacid i Génere de les persones
~ especial aquelles relacionades amb el génere. Visibilitzacic i Responsables identificades com a
treball especific sobre els lideratges informals. liders i qualitats
associades a elles.
Nombre daccicns de
sensibilitzacid i
eI ISR Rdsratyes Seguiment del repartiment de tasques en funcid del génere, per visibilitzacis. Histric
3.4 ' . Responsables del nombre de
tal de millorar algunes de les desigualtats detectades s
persones participants
per tipus de tasca i
EENErE.
Documnent de
Formalitzacid del compromis amb la paritat de les juntes compromis. Composicid
AR B B . per génere dels organs
directives i la representacid en espais externs. Fer-ne seguiment. -
35 p " Junta Directiva formals. Nombre
Treballar especificament l'empoderament de les dones en aguests discci
textos accions per a ‘
con - lempoderament |
dones participants.
Nombre d'accions dutes
Coordinacia i aterme i d'espais a on
3.6 Valorar i donar espais als estils comunicatius emocicnals. shan introduit els estils
Responsables "
comunicatius
emocionals.
- . . Persona - .
37 Investigacio sobre les causes per les quals molts homes s'associen responsable Investigacio feta i
' perd després no participen activament. sp cenclusions
d'Igualtat
Documnent dels
protocols. Nombre
Elaboracid de protocols de benvinguda i acollida, i assignacid Coordinacid i d'entitats que
4,1 SAROTE i
paritaria de responsables formals. Responsables l'apliquen. Nombre de
persones responsables i
EEnere.
23 Continuacid i potenciacié del treball relacicnat amb la salut Coordinacid i Nembre d'accions i
“~ mental i el benestar emocional Responsables persones participants.
Establiment d'espais formals i periddics per a compartir Coordinacid i Nombre r.!espals ifo
43 . . . trobades i persones
. experiéncies i necessitats entre les persones respensables. Responsables -
4: Cures i cultura pel sosteniment participants
de la vida et
Generacio i formalitzacic d'espais especifics | periddics per al Coordinacid i Nombre dientitats que
44 . " han generat aguests
treball emecional amb l'alumnat Responsables >
espais.
] L i - Persona Nombre d'accions
Formacid en habilitats per a la comunicacid assertiva i R
45, - P " responsable formatives i persones
I'establiment de limits personals amb perspectiva de génere ) -
d'lgualtat participants.
Nombre d'accions
45 Formacid per a la prevencid, visibilitzacid i gestié de conflictes rp:srsg::able ;zrr?;z\;ﬁ; P:;?Ef:
amb perspectiva de génere. d'lgualtat de conflictes gestionats

satisfactdriament.




ANNEX II. TAULA RESUM DE MESURES LABORALS

1. Cultura organitzativa i
compromis amb la igualtat.

S

DESCRIPCIO

Aprovacit d'aquest pla per part de la Comissid, amb representacid
dela Junta i de la plantilla, | posterior difusio entre el personal.

Sisternatitzacid de la recollida de dades desagregades per sexe o
per génere de tota la informacid laboral.

Seguiment historic (informes anuals) amb perspectiva de génere,
per tal dintroduir possibles mecanismes de compensacdio si es
detecten desequilibris.

Prospeccid de clima laboral periddica per conixer opinions i
necessitats de la plantilla.

RESPONSABLE

Comissid del Pla

Coordinacid,
personal técnic
administratiu,
assessoria externa

Coordinacid,
personal técnic
administratiu,
assessoria externa

Coordinacid,
Personal técnic
administratiu

INDICADORS | 2021 | 2022 | 2023 | 2024

Acta
d'aprovacid.
Nombre
d'accions de
difusic i de
persones & qui
ha arribat.

Document
dinstruccions.
Nombre de
variables
recollides amb
el sistema
acordat.

Nombre de
variables
analitzades i de
desequilibris
detectats.
Nombre
d'accions de
prospeccid, de
persones
participants i de
necessitats
detectades.

Document del

protocol i
21 Elabaoracid d'un protocol sobre processos de seleccid | promocid gs:s:!l:lailéac‘ni: ;sg::sr:oie de
amb perspectiva de génere administratiu seleccid i
promocid en
qué sha aplicat
Acta d'acords.
Definicid formal de la politica de FADES respecte a la paritat i Nombre de
22 l'equitat en sectors masculinitzats | feminitzats. Introduir clausules Junta Directiva, clausules
" de discriminacid positiva en dmbits en qué el seguiment histéric  Assemblea positives
de l'apartat anterior detecte una infrarepresentacio de les dones introduides i
resultats.
2. Accés a l'ocupacié | condicions E,:J;;:;n;m de
laborals Coordinacid, acordades.
Establiment de mecanismes de seguiment de les jornades personal técnic N
23 . Nombre de
laborals i els tipus de contractes amb perspectiva de génere. administratiu, contractes i
assessaria externa periodicitat del
seguiment.
Nombre
Formacid especifica en perspectiva de génere i ambit laboral per a fe d'accions
sponsable B
2.4 les persones responsables de la seleccid de personal i la gestio dleualtat farmatives i de
dels recursos hurmans & persones
participants.
. Nombre de
25 Valoracid de la formacid i els mérits en matéria digualtat en els g:r?sr:r!lr;la:?c‘ni: processos
processos de seleccid. administratiu selectius i
resultats
Farmacid en igualtat i no discriminacio, tant conceptes basics | 2.22‘!-‘;?5
3.1 generals com aguells adaptats als diferents perfils professionals  Responsable formatives i
“' (per ex. metodologies de treball amb adolescents amb d'lgualtat persanes
perspectiva de génere). participants.
Docurnent
d'acord. Nombre
Formalitzacid d'un mecanisme de comunicacié interna de vacants de vacants
3.2 iopcions de promocid. Prioritzar les candidatures del sexe Coordinacid comunicades
infra-representat. amb ell. Nombre
de candidatures
priaritzades.
. ) Responsable Nombre de
33 Estudi de les necessitats de formacio de la plantilla, tenint en d'lgEaI:at. necessitats
O} Fes s e e compte també les possibilitats de promaocic de les dones Coordinacit detectades.
rofessional
H Deteccit de possibles casos de sobrequalificacid. Previsid de Eair::re de
possibles vacants o creacid de nous llocs de treball i disseny Responsable identificats |
3.4 ditineraris de promocid interna que tinguen en compte aquesta  dlgualtat, ;m.o;‘;
sobrequalificacio, amb formacio cormplementaria, si s'escau. Coordinacio dissenyades a
l'efecte.
Document
d'acord. Horaris
3.5 Compromis formal d'oferir la formacid dins de horari laboral. Junta Directiva de les
farmacions
realitzades.
Acordsi
36 Estudiar la possibilitat d'establir estratégies conjuntes de Junta Directiva, documents
7 contractacié amb altres entitats afins | amb perspectiva de génere Coordinacio estratégics
COMmuns.




o

L

s

Mecanismes
introduits i
periodicitat del
seguiment.

DESCRIPCIé RESPONSABLE |INDICADORS | 2021 | 2022 | 2023 | 2024
Mesures de
correccio

Nombre
d'accions de
Realitzacié de campanyes drigides a la plantilla i recopilacid Responsable difusid i
4.1 dinformacid sobre totes les mesures de conciliacid | sensibilitzaciéd d'lgualtat, sensibilitzacio.
sobre la importancia de la corresponsabilitat Coordinacid Document de
recopilacid de
mesures.
Histaric del
4 Segulmen: periddic de I'ls de les mesures de conciliacio per part :S:ﬁ?ﬂqﬂ;ﬂ': nombre de
de dones i homes. . dones i homes
4. Temps de treball, conciliacié i assessoria externa
que n'han fet ds.
corresponsabilitat
Garantir l'exercici del dret a les mesures de conciliacio més enlla periodicitat de
de les estrictament legals i obligatories, a partir de la previsio, el Responsable Ianalisi. Nombre
4 seguiment i l'adopcid de mesures adaptatives en l'organitzacia, d1 Eal:at. de mesures
~ introduint mecanismes peribdics per a 'analisi de les necessitats g
Coordinacid suggerides |
del personal contractat i la seua valoracit, suggeréncies de noves introduides.
mesures, etc.
Farmalitzacid i inclusid en els contractes laborals de mesures de  Junta Directiva, Document
a racionalitzacié i harmonitzacid dels usos del temps de delimitaciéd Personal técnic d'acord de
* entre els temps de la vida laboral i personal, i de les mesures de  administratiu,
formalitzacid.
flexibilitat horaria actualment disponibles de manera informal. assessoria externa
Establiment de mecanismes per a fer un seguiment de I'evolucié  Personal técnic
adoptades i

salarial amb perspectiva de génere | detectar i corregir possibles  administratiu,
escletxes. assessaria externa

5. Retribucions 5.

salaris
resultants per
génere,

Nombre de
Elabaoracié d'un pla de prevencié de riscos laborals amb Coordinacid, riscos detectats i
perspectiva de génere, amb especial atencio als riscos psicosocials personal técnic mesures de
vinculats a la sobrexigéncia i 'estrés. administratiu prevencia

adoptades.

6.

Establiment d'espais penbdum de trobada i intercanvi
6.2 dexperiéncies, sentirs i inquietuds entre les persones
treballadores

Coordinacid i Periodicitat dels
Responsables espais.

6. Salut laboral

Document
d'aprovacid dels
Responsable protocols.
d'lgualtat. Area de  Nombre
difusid de la Junta  d'accions de
Directiva. difusidi
persones a qui
ha arribat.

Elaboracid i difusid de protocols sobre violéncia | assetjament
sexual o per rad de génere o orientacio sexual. Difusié d'altres
recursos existents

6.

L

Document
d'aprovacid del
Responsable ﬂg:;o;roel
7. Comunicacié i llenguatge no 71 Difusié i formacid entre el personal de la Guio sobre llenguatge dlgualtat. Area de d'accions de
sexista " inclusiu elaborada per FADES. difusio de la Junta .

difusid i
formacia i
persones a gui
ha arribat.

Directiva.




ANNEX 111. FITXA PER A LA PLANIFICACIO AMB ENFOCAMENT DE

GENERE

TITOL DE LA PROPOSTA d’ACCIO:
BREU DESCRIPCIO:

AREA O AMBIT (pot ser més d’un)

e Ocupacio e Estudis

e Esports e Accessibilitat

* Cultura e Comunicacié

* Salut e Captacié persones socies
* Sexualitat e Festes

® Drets humans o Altres:

S’ESPERA UNA PARTICIPACIO DIFERENT SEGONS EL GENERE?

POT AFECTAR DE MANERA DIFERENT A PERSONES DE DIFERENT GENERE?
* Sila resposta a alguna de les anteriors és “Si”, potser cal aplicar alguna
mesura correctora per a evitar reproduir o reforcar desigualtats de
génere? Quina?

TE COM A OBJECTIU DIRECTE PROMOURE L’EQUITAT DE GENERE? S6n
totes aquelles intervencions orientades de manera explicita a promoure
lequitat de génere, actuant com a “palanca de canvi” per a modificar les
causes i els efectes de la desigualtat.

TE UN POTENCIAL EFECTE POSITIU EN LA LLUITA PER L’EQUITAT DE
GENERE? Son totes aquelles aquelles intervencions que, sense tindre
explicitament la igualtat de génere com a objectiu principal, es plantegen
tenint en compte el seu efecte potencial.

¢ Sila resposta a les preguntes anteriors és “No”, potser podem fer
agluna cosa perque la resposta siga “Si?

TIPUS D’ACCIONS AMB
IMPACTE DE GENERE

1) Propostes focalitzades
a millorar la situacid de
les dones.

2) Propostes centrades
en la corresponsabilitat
social i publica per les
cures i el sosteniment de
la vida.

3) Propostes centrades
en la cultura de la
Igualtat.
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