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INTRODUCCIO

La Federacié d’Associacions d’Alumnes FADES és una organitzacié compromesa amb la
igualtat 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 amb la incorporacié de dates
assenyalades com el 8 de Mar¢ o el 25 de Novembre. El treball al voltant de la pluralitat
d'identitats de genere i orientacions sexuals és un altre dels eixos de treball de I'entitat i

les seues associacions.

En tant que organitzacié que pretén fomentar l'associacionisme juvenil i la participacio
de la gent jove en el m6n que I'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 juridic i formal com mitjan¢ant els mecanismes
menys explicits de la socialitzaci6 dels rols de génere, la cultura organitzativa i les
practiques quotidianes de les nostres societats. Les dones han hagut de lluitar
historicament per a ser reconegudes i acceptades en el mdn 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 i que
estava lluny de la seua preséncia activa en l'espai public. Per aix0, és important que la
primera experiencia de participacié de moltes persones joves tinga compte aquesta
realitat i es faca un esfor¢ especial en aquest sentit. No es pot pretendre ser “neutres” al

genere sense reprodir i perpetuar desigualtats existents.

Per a reforcar i millorar aquest compromis, s'ha elaborat i aprovat aquest | Pla d’Igualtat
2021-2024, que abarca aspectes relacionats amb el funcionament general de

I'organitzacio i les associacions que en formen part. Per una banda, és un pla que inclou
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mesures de '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, 'organitzacid 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 son:

- 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.

- Trencar estereotips de genere mitjancant el llenguatge i la imatge emprades per
I'organitzacio, aixi com en el repartiment de tasques en el seu funcionament
quotidia.

- Introduir la perspectiva de génere en la planificacio, la implementacio i
I'avaluacié de les accions de FADES i les seues associacions.

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

- Prevenir i abordar I'assetjament i les violencies per rao de génere o orientacio
sexual.

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

- 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 Comissié d’lgualtat, amb representacié

paritaria de persones voluntaries i persones treballadores i amb una alta participacio

' La Llei Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, i el posterior Decret-llei 6/2019,
d’1 de marg, de mesures urgents per a la garantia de la igualtat de tracte i d’'oportunitat entre dones i homes en l'ocuapacio,
estableixen aquesta obligatorietat per a les empreses de més de cinquanta persones treballadores a partir de 2023.
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de dones. Aquesta Comissio ha coordinat també el diagnostic previ que ha permes

identificar la situacié de partida de l'organitzacio.

Es tracta, en definitiva, d'un pla ambicids i alhora adaptat a les necessitats i possibilitats
reals de I'organitzacio, que es desplegara durant els propers quatre anys de manera
progressiva, amb els corresponents mecanismes de seguiment i avaluacié i amb el
compromis ferm de I'entitat de dotar-lo anualment del pressupost necessari per a la

seua implementacio.

VIGENCIA DEL PLA

Aquest Pla tindra una vigencia de tres anys i tres mesos, a partir de la seua aprovacié
en la Comissio d'lgualtat, el dia 16 de setembre de 2021, finalitzant el 31 de desembre
de 2024. Es preveu una avaluacié final durant el tercer trimestre de 2024 per a un

eventual segon Pla que continue implementant i consolidant les politiques d'igualtat.

DIAGNOSTIC DE SITUACIO

El present diagnostic s'ha dut a terme entre els mesos d'abril i juny de 2021 i forma part
de l'elaboracié d'un Pla d'lgualtat per a la Federacié d'’Associacions d’Alumnes (FADES),
una Federaci6 valenciana que agrupa les seglents associacions d'alumnes, les quals
treballen en diferents instituts d’educacié secundaria:
- Associacié d'Alumnes Tots a Una (ADATAU) de I'lES de Betxi.
- Associacié d'’Alumnes de Benicassim (AAB) de I'lES Violant de Casalduch de
Benicassim.

- Associacié d’/Alumnes Riu Turia (AART) de I'lES Riu Turia de Quart de Poblet.
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- Associacié d’Alumnes IES Alvaro Falomir(ADAFA-FADES) de I'ES Alvaro Falomir
d’Almassora.

- Associacié d'Alumnes |'Alcalatén Viu (ADAV), de I'lES Alcalaten d’Alcora.

- Associacié d'Alumnes de I'lES Les Rodanes (ADAR), de Vilamarxant.

- Associacié d’Alumnes Ecobovalar (AAEB), de I'lES Bovalar de Castell6 de la Plana.

- Associacié 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 I IES Vila-roja d'Almassora.

Cada associacié 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
meés 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 coordinacié del conjunt d'associacions que en

formen part.

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
Federacio i les seues associacions, sense oblidar tampoc les questions estrictament

laborals.

“Recollim en aquest document unicament aquelles parts del
diagnostic corresponents a I'ambit laboral, per al seu visat

com a Pla d’Igualtat d’Empresa”.
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A més, FADES forma part d'un moviment més ampli, la Coordinadora d'Educacio al
Temps Lliure, que aglutina entitats que treballen per I'oci educatiu, el compromis

ciutada i la transformacié social.

METODOLOGIA

Per a I'estudi, hem comptat amb diverses fonts d'informacié que ens han permés
analitzar la situacié de partida de FADES en relacié amb les questions laborals i amb
altres aspectes del funcionament intern i 'accié externa de l'organitzacid i les
associacions que en formen part. En centrarem aci en la metodologia i les fonts

emprades per a I'analisi laboral.

En primer lloc, la Federacié ens ha proporcionat documentacié i dades quantitatives,
com la composicié historica de la plantilla desagregada per sexe, la distribucié salarial,

les categories professionals, jornades laborals, etc.

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

comunicacid. D'altra banda, hem consultat les Memories d'activitat de 2016 a 2020,

disponibles a la mateixa web.
Per ultim, hem dut a terme:

- una entrevista grupal amb dues de les 6 persones treballadores,
- una altra entrevista grupal a membres de la Junta Directiva i la coordinacio6 de la
Federacio,

- un questionari a la plantilla, dels qual hem obtingut 4 respostes.

La principal dificultat que hem trobat a I'hora de fer el present diagnostic és la manca

de sistematitzacié per al seguiment en el temps i amb perspectiva de génere de
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totes les questions relacionades amb la igualtat en I'entorn laboral i, per tant, per a
poder valorar 'impacte real de les mesures que es puguen introduir en el present Pla
d’lgualtat sobre contractacions, permisos, assistencia a formacions, promocions,
evolucio salarial, etc. Es necessari introduir mecanismes de seguiment amb dades

desagregades per sexe o genere.
RESULTATS DEL DIAGNOSTIC

1. Sensibilitat general de I'organitzacié

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 'hnomofobia i pel
dret a les llibertats sexuals dels i les joves, la no-violéncia i el respecte al medi ambient”.
Aquests son, també en la practica, com hem pogut comprovar, els principals temes del
seu treball quotidia. Prova d’aquest compromis és I'elaboracid del present Pla d'lgualtat

per iniciativa propia i no per obligacio legal.

La reivindicacio del feminisme i la seua historia, la celebracio del 8 de Marg, el
reconeixement de les diferents onades del feminisme i les seues referents, sén alguns
dels temes treballats en els darrers anys. La memoria d'activitats de 2018, per exemple,
comenca 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 I'adolescéncia.
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Al llarg de les entrevistes i qUestionaris que hem realitzat, es desprén una visié
generalment positiva sobre la igualtat en I'organitzacié. 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 Federacid, que donen puntuacions molt altes quan es
pregunta per aquesta questio, 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 I'impacte de génere en les accions que proposen i
desenvolupen i lidonen una molt alta importancia a aquesta transversalitat. Com a
principals punts forts de la Federacid, assenyalen les accions i mesures ja empreses, la
voluntat de transformacio i aposta per I'educacié en valors, la formacio i consciéncia de
la militancia, el tipus d'organitzacio (horitzontal, assemblearia, participativa) i de
persones que la construeixen, aixi com la voluntat de formacio i aprenentatge que ja
hem anomenat. Consideren doncs, que la igualtat de génere esta ja integrada i es
practica a I'entitat, que hi ha una consciencia feminista predominant, pero que caldria
garantir que la militancia i les persones membres de 'organitzaci6 reben formacié i
sensibilitzacié en matéria de feminisme i igualtat, per tal d'establir una estrategia i
discurs comu. Com a punt fort també podem destacar la formacié superior en temes de

génere d'una de les persones de la plantilla.

Totes les persones de la plantilla enquestades consideren necessari un Pla d'lgualtat i,
entre les raons més assenyalades, s’hi troben la sensibilitzacié per a afavorir un canvi
d'actituds més obertes a la preséncia de dones i homes en tots els llocs i arees de
treball i un millor aprofitament de tots els recursos humans de 'organitzacié. 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 son altes (4 6 5 sobre 5). Quan
preguntem per situacions concretes de discriminacié que es puguen estar vivint

(assetjament, bretxa salarial, segregacio vertical o horitzontal, llenguatge sexista o
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problemes amb la conciliacié familiar-personal-activista), només una persona assenyala

aquesta ultima com a problematica.

Com a punt febles o a millorar, trobem les dificultats que ja comentavem més amunt
per a accedir a dades desagregades per sexe o genere, element que seria interessant
millorar de cara a gestionar una avaluacié continua de la igualtat d'oportunitats laborals

de dones i homes en la Federacio.

2. Composicié de la plantilla i accés al treball

La plantilla esta formada per dues dones i quatre homes, totes elles sota el conveni
col-lectiu del sector de I'oci educatiu i 'animacio 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 disminucié
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 sén el 43%). Caldria continuar recollint i
sistematitzar aquesta recopilacié de dades, sobretot pel que fa al sistema de
desagregacio de dades per sexe o genere, analitzant-les de manera habitual per a

fer-ne seguiment rigorés.

Les ofertes laborals i processos de seleccio es realitzen conjuntament amb altres
entitats que formen part de la Coordinadora d'Educacié al Temps Lliure. Es, per tant, en
aquest espai conjunt a on es defineixen els criteris i requisits de seleccié i a on caldra

traslladar les propostes de mesures per la igualtat corresponents.

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, seguida de I'afinitat i la disponibilitat. Cap
persona creu que hi haja barreres per a la incorporacié de dones a alguns
departaments o a llocs de responsabilitat. A més, totes consideren que en els processos

de selecci6 de personal dones i homes hi tenen les mateixes possibilitats, assenyalant
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com a principal motiu l'objectivitat de les proves, els merits i el CV com a criteris de
seleccid. 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 'ambit restringit de FADES siné 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 alld acordat en materia d'lgualtat, seria
recomanable elaborar un protocol sobre processos de seleccié i promocié amb
perspectiva de genere, que incloga: els requisits de les persones responsables de la
seleccio, els criteris de contractacio (valorant la formacio i experiencia en igualtat), una
descripcio detallada de les competencies generals i especifiques del diferents llocs de
treball, els horaris, els criteris d'avaluacio per a la promocié interna, la imatge i
llenguatge en la difusio de les ofertes laborals (incloent el compromis explicit de
I'organitzacié amb la igualtat d'oportunitats), etc. Aquest protocol hauria d'incloure
també els mecanismes per a facilitar el seguiment de les mesures adoptades i els seues
resultats, com per exemple el nombre de candidatures presentades i finalment

seleccionades, desagregades per génere.

3. Condicions laborals

Pel que fa als tipus de contracte, no es perceben grans diferéncies de génere. Tots
els contractes sén indefinits a temps parcial, excepte una recent incorporacié amb
contracte temporal. Pel que fa a I'estabilitat, valorem positivament la progressiva
conversié dels contractes temporals en indefinits, i no es perceben grans desigualtats
per génere relatives a I'antiguitat, sobretot si tenim en compte la suma dels temps de
contracte en el conjunt d'entitats relacionades amb la Coordinadora d'Educacio al

Temps Lliure. El fet de poder optar a contractes dins d'un moviment associatiu més
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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.

Si passem a analitzar les condicions salarials, trobem que el personal que ha respost
els questionaris no percep desigualtats salarials entre dones i homes. 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
I'antiguitat ni la disponibilitat, qliestions que solen perjudicar les dones per la dificultat
de combinar aquests requisits amb la conciliacié familiar o per la major presencia de

contractes temporals.

Si analitzem les dades de I'historic de contractacions, pero, trobem que si existeixen
diferencies per génere, 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. Esa
dir, 'escletxa 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
visié completa de les retribucions reals de les persones que treballen a I'entitat. Aquesta
guestio és fonamental, ja que son les dones les que solen tindre una taxa de
temporalitat i parcialitat major. En l'apartat seglient analitzarem aquesta parcialitat de
les jornades. Una dificultat que hem trobat és que no hi ha cap mecanisme establert
per a fer un seguiment de I'evolucié salarial de FADES que permeta avaluar els
augments salarials amb perspectiva de genere (genere de les persones treballadores,
vinculacio dels salaris amb questions de conciliacié, promocid, etc) i fer un seguiment

de l'evolucio de les escletxes detectades. Caldra treballar en aquest sentit.

Es important, doncs, tindre en compte les jornades laborals, junt amb el salari brut

mensual, per a poder tindre una fotografia completa de les desigualtats d'ingressos
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entre dones i homes, ja que les dones solen treballar més amb contractes temporalsi 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. Es important que es mantinga i reforce aquesta tendéncia si no
es vol que les dones tendisquen a abandonar l'organitzacié per a buscar treballs més
estables, a jornada completa, i amb uns horaris més delimitats que faciliten la

conciliacio®.

En conclusid, podem dir que es tracta d'una entitat jove (de recent creacid i per I'edat de
les persones que hi treballen) i no es poden traure conclusions fermes, pero si es
detecta un cert perill de generer ocupacio poc estable, sobretot pel que fa a les
jornades parcials, tot i que el pas a contractacio 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.
En aquest sentit, recomanem sistematitzar de manera periodica I'analisi de les dades

referents a salaris, tipus de contractes i jornades amb perspectiva de genere.

4. Jerarquia, promocio i formacié

Les persones amb carrecs de més responsabilitat son, actualment, un home i una dona.
En el seglent esglad, 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.

% Analitzem amb més detall la gliestié horaria en 'apartat sobre conciliacio i cures.
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Podem dir, doncs, que hi ha un major equilibri en els llocs de treball de més
responsabilitat o que requereixen major formacio, 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, perd 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 'equitat. Es vol
establir un compromis explicit amb la paritat en aquells llocs de més responsabilitat,
tradicionalment masculinitzats o amb millors condicions laborals? Es vol fomentar
també la paritat en llocs amb una major presencia 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 'accés al mercat laboral general, ja de per

si perjudicial per a elles?

Pel que fa a les percepcions de la plantilla respecte a la promocié interna, tots les
persones enquestades consideren que dones i homes promocionen igual en FADES,
“perque es tenen en compte las capacitats professionals, independentment del sexe”,
perd nomeés 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 definicié de competéncies
professionals genériques i especifiques i de la formaci6 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 promoci6 laboral de manera clara i
transparent. Aquests requisits i conductes s’han de valorar amb perspectiva de génere.
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
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cures i la vida personal i familiar i, en consequencia, acabara perjudicant les dones

majoritariament.

Si abordem el tema de la formacié, trobem que FADES no disposa d'un pla de formacio
com a tal, pero si que s'ofereix la possibilitat de formar-se a través de cursos organitzats
per altres entitats afins. No hi ha, pero, cap mecanisme per a detectar les necessitats
formatives del personal i afavorir el seu desenvolupament i promocié professional, ni
per a fer un seguiment de les formacions rebudes. Aixi, en les entrevistes personals es
constata una preocupacio per les metodologies emprades en el treball quotidia amb
joves i adolescents. 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
tendeéncies, preocupacions i motivacions de les persones adolescents canvien
constantment d'una generacié a la seguent. 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.

Es important, doncs, atendre en aquest apartat a dues vessants de la formacié en

relacio a la igualtat:

- Laformacié de la plantilla en continguts especifics sobre igualtat: dues
persones afirmen tindre formacié en igualtat, tot i que I'han rebuda fora de
I'organitzacio, i a dues més els agradaria rebre-la. En general, les persones
enquestades i entrevistades mostren interes en aquest tipus de formacid,
sobretot relacionada amb aspectes metodologics per al treball amb
I'adolescencia, un aspecte en el qual es troben dificultats, sobretot per a anar

més enlla d'allo “politicament correcte” en les formes.

- La formacié general per a la promocié professional interna, en especial de
les dones, perquée puguen arribar a llocs de major responsabilitat

tradicionalment ocupats per homes, tal i com marca el conveni del sector entre
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els objectius de la formacié. En aquest sentit, les persones enquestades afirmen
que l'organitzacié ofereix les mateixes possibilitats d'accés 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 més amunt, no hi ha
mecanismes formalitzats de deteccio i seguiment de les necessitats formatives

de la plantilla i de l'organitzacio.

Un aspecte important en relacié amb la igualtat de genere sén els horaris de les
formacions. En aquesta questid, 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
formacié en horari laboral, per tal de no perjudicar la conciliacié 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 atencié a aquest

tipus de fenomens.

Caldria doncs revisar l'oferta formativa en funcié de les necessitats de l'organitzacié 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.

5. Conciliacié i corresponsabilitat

La preséncia culturalment majoritaria de les dones en les tasques domestiques i de
cures, mentre els homes se centraven exclusivament en el treball productiu remunerat
fora de I'ambit familiar, ha marcat historicament les oportunitats laborals d’'unes i altres.
Per aixo, si volem avancar en l'equitat, és imprescindible treballar per la

corresponsabilitat d’'homes i dones en les tasques de cures, d'una banda, i per
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I'adaptacié del mén laboral en el seu conjunt a aquestes necessitats de conciliacié entre

el treball remunerat i la vida personal i familiar.

En el cas que ens ocupa, les persones enquestades valoren molt positivament el grau
de sensibilitzacid i esforg entre les i els membres de I'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 ningl que pense que la conciliacié
siga una questié exclusivament personal que no s'haja de tractar en grup, o que haja
d'afectar a les condicions laborals, tot i que cal destacar que una persona mostra
dubtes sobre si aix0 Ultim 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 I'hora d'organitzar la feina i tasques, la

mitjana és de 3,3, incloent valoracions molt discrepants que van des del 2 al 5.

Sobre els mecanismes per a la conciliacid, 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 soluci6 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.

La realitat, que podria explicar aquesta varietat d'opinions, és que només hi ha una
persona enquestada de la plantilla, 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 aixo.

En preguntar per mesures concretes, totes les persones marquen la flexibilitat horaria

i algunes valoren també la possibilitat de reduccié de jornada. Les persones
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treballadores valoren positivament 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 atencié als joves, encara que sovint
ho solucionen negociant amb els i les joves i adaptant-se. Aquesta flexibilitat, no
obstant, no esta formalitzada. De totes les mesures esmentades (permisos de
materintat/paternitat, reducci6 de jornada, atencié a dependents, excedencia...), només

una persona afirma haver fet Us de la flexibilitat horaria.

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 I'atencié

de dependents (centre, ajuda a domicili...).

En conclusié, i atenent a la confusiod existent sobre aquesta mateéria, seria interessant
realitzar un esforg formatiu i informatiu sobre la importancia de la
corresponsabilitat i sobre els mecanismes legals disponibles per a fer-la possible,
explicitant el compromis de I'organitzacié amb la conciliaci6 de la vida laboral, personal i
familiar de totes les persones que hi treballen. En aquest sentit, només una persona
afirma que l'organitzacié déna a coneixer els drets que estableix la normativa en
materia de permisos i nomeés els homes responen que es promou que tant dones com

homes facen Us dels permisos i altres mesures de conciliacio.

Per ultim, volem destacar que hi ha una sensacié per part de les persones treballadores
de dificultat per a posar limits entre el treball i el temps per a la vida personal. A
'enquesta, algunes de les persones assalariades creuen que es donen casos de
sobre-exigencia, 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. Aquesta questio cal abordar-la en relacié amb la
conciliacio i la corresponsabilitat en les cures, perd també en relacié amb la salut

laboral, tal i com abordem en el seglient apartat.
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6. Salut laboral

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 sén els
riscos psicosocials (estrés, sobrecarrega...), un dels temes que precisament s'’ha
detectat com a problematic en 'organitzacio. El conveni del sector, en el seu article 95
(vigilancia de la salud), en el seu punt 5) explicita que:
La empresa prestara especial atencién y analizara en las evaluaciones de riesgos los
factores de riesgos psicosociales y organizacionales, estudiando y valorando las

situaciones de estrés y acoso moral que se desarrollen en el trabajo. Asi mismo se
implantaran programas preventivos de estrés.

En el cas que ens ocupa, la percepcio general entre les persones voluntaries, socies i
treballadores de FADES és que la Federacid 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. Algunes de les
persones assalariades, pero, considera que a la Federacié es percep habitualment
tensio, estres i malestar, particularment entre les persones més activistes, i ningd marca
I'opcid “en casos de malestar o necessitat de descarrega, hi ha mecanismes, disposicié i
espais on gestionar apropiadament”. En quant a aguests mecanismes per a
manifestar i gestionar grupalment malestars personals, necessitats de cura i
conciliacid, trobem diferéncies entre les persones que treballen més en contacte amb
el dia a dia de les associacions i la resta (neteja i administracio). 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 perquée no afecte el grup i es puga
mantenir la participacié del maxim de persones. Les altres consideren que si que hi ha

mecanismes i és facil expressar i gestionar el malestar en el grup.
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Aquest tipus de riscos laborals de caire psicosocial tenen una estreta relacié amb els
rols de génere i, per tant, poden acabar afectant la igualtat d'oportunitats de dones i
homes en el mén laboral. Si partim d’'una definicié amplia de les cures, entesa com
I'atencié d’'una persona a les necessitats de la resta de persones i del seu entorn, pero
també d'ella mateixa, veiem que la socialitzacié de les dones posa el focus en la cura de
les altres persones i dels espais, descuidant I'autocura. En el cas del mén associatiu i
militant, la cura de les persones, els espais i els processos ha sigut tradicionalment
considerada com a secundaria, front a I'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 de
FADES, el benestar emocional i la salut mental tenen un paper important en
I'organitzacio, que s'ha vist reforcat en el context de pandémia, establint mecanismes
qgue han permes trencar l'aillament de I'alumnat i abordar les dificultats de manera
col-lectiva i solidaria. Malgrat aix0, les persones treballadores 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.

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 utilitzacié de

productes no toxics.

Per a poder realitzar aquestes avaluacions de riscos amb perspectiva de genere i
introduir mesures adients, és recomanable que I'empresa de prevenci6 contractada

compte amb personal format en igualtat.

7. Prevencié i actuacié front a 'assetjament sexual o per raé de génere

Totes les persones de la plantilla enquestades 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

orientacié sexual a l'organitzacié. D'altra banda, trobem que entre la plantilla hi ha un
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alt grau de desconeixement sobre I'existencia o no de protocols o mecanismes per a
la prevencio de violéncies masclistes o assetjament sexual en FADES i es creu que
caldria treballar el tema. Hi ha disparitat de respostes sobre els tipus de violencies que
caldria incloure en aquests protocols, destacant la violéncia 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 violéncies. També hi
ha desconeixement sobre a qui dirigir-se en aquestes situacions o altres relacionades
amb la igualtat, sobre la legislacié aplicable, o sobre 'existéncia o no de casos en
I'organitzacid. Es considera que en 'organitzacio hi ha capacitat per a detectar
situacions de violencia o discriminacio, perdo nomeés una persona creu que també hi ha
mecanismes per a actuar. Es, per tant, recomanable, I'elaboracié de protocols al

respecte i la seua difusié entre la plantilla.

PRINCIPALS CONCLUSIONS

- Es una organitzacié amb una alta sensibilitat i compromis amb els temes
d'igualtat.

- Estroben dificultats per a accedir a la informacié relacionada amb les ofertes
laborals, els requisits generals i especifics dels llocs de treball, els processos de
promocio interna, etc. per tal de poder fer-ne una valoracié exhaustiva.

- Es considera necessari sistematitzar la recollida i seguiment d’aquestes
informacions, i en especial de I'evolucié en la distribucid salarial i les jornades
amb perspectiva de genere, tot i que en el cas de les jornades es percep una
tendencia cap a I'equilibri entre dones i homes.

- No hi ha una oferta de formacio per a la plantilla que incloga continguts en
igualtat de manera especifica o transversal, o que responga a les necessitats de
promocié de les dones a llocs de responsabilitat, tot i que en aquests llocs la

presencia de les dones ja és considerable.
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Com a tema principal, apareix la conciliacié i la delimitacié entre el temps de
treball i el temps personal, aixi com la poca estabilitat laboral.

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 atencié en els
plans de prevencié.

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

Es considera necessari comptar amb un protocol de prevencié i actuacio front a

I'assetjament sexual o per rad de sexe.
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MESURES DEL PLA PER AMBITS D'ACTUACIO

“Igual com indicavem en relacié amb el diagnéstic,
recollim en aquest document unicament les mesures
d’accié corresponents a I'ambit exclusivament laboral, per
al seu visat com a Pla d’Igualtat d’Empresa, tot i que el Pla
d’Igualtat de FADES 2021-2024 recull també altres accions
referents al voluntariat i I'accié externa de I'organitzacio i
les seues associacions”.

AREA D'ACTUACIO 1. Cultura organitzativa i compromis amb la igualtat

1.1 Aprovacio d'aquest pla per part de la Comissio, amb representacié de la Junta i de la

plantilla, i posterior difusio entre el personal.

Responsable: Comissié del Pla.
Indicadors: Acta d'aprovacié. Nombre d'accions de difusid i de persones a qui ha arribat.

Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

1.2 Designacio6 d'una persona responsable referent per a tota I'organitzaci6 en

questions d'igualtat i prevencio de la violencia per rad de genere i/o orientacié sexual.

Responsable: Junta Directiva.
Indicadors: Acta de designacié de la persona responsable. Accions de difusio del
contacte.

Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.
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1.3 Inclusio de partides especifiques en el pressupost anual per al desenvolupament del
Pla d'lgualtat, atenent la previsié d'accions i les necessitats de cada anualitat.

Responsable: Coordinacié.

Indicadors: Nombre de partides del pressupost i quantitats.

Termini: 2021-2024.

1.4 Sistematitzacio de la recollida de dades desagregades per sexe o per genere de tota
la informacié laboral: composicié de la plantilla, distribucié salarial, jornades, tipus de

contractes, Us de les mesures de conciliacié, formacio, etc.

Responsable: Coordinacio, personal técnic administratiu, assessoria externa.

Indicadors: Document d'instruccions. Nombre de variables recollides amb el sistema

acordat.

Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

1.5 Seguiment historic amb perspectiva de génere, per tal d'introduir possibles
mecanismes de compensacio si es detecten desequilibris en detriment de les dones en
la composicié de la plantilla o en alguna area en particular, en la politica salarial, en les

jornades laborals, el gaudi de permisos, etc.

Responsable: Coordinacid, personal tecnic administratiu, assessoria externa..
Indicadors: Nombre de variables analitzades i de desequilibris detectats.

Termini: 2022-2024.

1.6 Prospeccio de clima laboral periodica per coneixer opinions i necessitats de la

plantilla en diversos ambits (promocio, formacio, conciliacid, retribucions...).

Responsable: Coordinacid, personal tecnic administratiu, assessoria externa.
Indicadors: Nombre d'accions de prospeccio, de persones participants i de necessitats
detectades.

Termini: 2022-2024.
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1.7 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.

Responsable: Persona responsable d'lgualtat. Area de Difusié de la Junta Directiva.
Indicadors: Nombre d'accions de difusié i persones a qui ha arribat.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

AREA D'ACTUACIO 2. Accés a I'ocupacié i condicions laborals

2.1 Elaboracié d'un protocol sobre processos de seleccid i promocié amb perspectiva de
genere: criteris de contractacio, descripcié detallada de les competéncies generals i
especifiques del lloc de treball, horaris, criteris d'avaluacié per a la promocié interna,
persones responsables de la seleccid, imatge i llenguatge en la difusi6 de les ofertes

laborals, etc.

Responsable: Coordinacio, personal técnic administratiu.

Indicadors: Document del protocol i nombre de processos de seleccié i promoci6 en qué

s’ha aplicat i resultats.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

2.2 Definicié formal de la politica de FADES respecte a la paritat i 'equitat en sectors
masculinitzats i feminitzats, respectivament. Introduir clausules de desempat favorable
o0 altres mecanismes de discriminacio positiva per a afavorir la incorporacio de les
dones en aquells ambits en qué el seguiment historic de I'apartat anterior detecte una

infrarepresentacié d'aquestes.

Responsable: Junta Directiva, Assemblea.
Indicadors: Acta d'acords. Nombre de clausules positives introduides i resultats.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.
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2.3 Establiment de mecanismes per al control i seguiment de les jornades laborals, els
tipus de contractes i les retribucions salarials, amb perspectiva de genere, per tal de

detectar possibles escletxes.

Responsable: Coordinacio, personal técnic administratiu, assessoria externa.
Indicadors: Document de mesures acordades. Nombre de contractes i periodicitat del
seguiment.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

2.4 Formacio especifica en perspectiva de genere i ambit laboral per a les persones

responsables de la seleccid de personal i la gestio dels recursos humans.

Responsable: Responsable d'lgualtat.
Indicadors: Nombre d'accions formatives i de persones participants.

Termini: 2022-2023.

2.5 Valoraci6 de la formacio i els merits en matéria d'igualtat i no discriminacio en els

processos de seleccio, bé com a requisit, bé com a formacié complementaria.

Responsable: Coordinacio, Personal técnic administratiu.
Indicadors: Nombre de processos selectius i resultats.

Termini: 2021-2024.

AREA D’ACTUACIO 3. Formacié, promocié i carrera professional

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

Responsable: Responsable d'lgualtat.

Indicadors: Nombre d'accions formatives i persones participants.

Termini: 2022-2024.

federacio
d’associacions
d’estudiants

FADES



3.2 Formalitzacié d'un mecanisme de comunicacio interna de vacants i opcions de
promocié que garantisca la transparencia i la possibilitat de promoci6 a totes les
persones per igual. Prioritzar les candidatures del sexe infra-representat en el lloc de

treball en questio en els processos de promocid.

Responsable: Coordinacié.
Indicadors: Document d’'acord. Nombre de vacants comunicades amb ell. Nombre de
candidatures prioritzades.

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.

Responsable: Responsable d'lgualtat, Coordinacio.
Indicadors: Nombre de necessitats detectades.

Termini: 2022-2024.

3.4 Detecci6 de possibles casos de sobrequalificacio en la plantilla i les seues causes,
amb perspectiva de genere. Previsié de possibles vacants o creaci6 de nous llocs de
treball i disseny d'itineraris de promocié interna que tinguen en compte aquesta
sobrequalificacié, acompanyats d'oferta de formacié complementaria, si s'escau, amb
especial emfasi en captar i optimitzar el talent de les dones per als llocs de major

responsabilitat.

Responsable: Responsable d'lgualtat, Coordinacio.
Indicadors: Nombre de casos identificats i accions dissenyades a I'efecte.

Termini: 2022-2024.

3.5 Compromis formal d'oferir la formacié dins de I'horari laboral.

Responsable: Junta Directiva.
Indicadors: Document d’'acord. Horaris de les formacions realitzades.

Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.
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3.6 Estudiar la possibilitat d'establir estrategies conjuntes de contractacié 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.

Responsable: Junta Directiva, Coordinacio.
Indicadors: Acords i documents estrategics comuns.

Termini: Inici 2023. Continuitat 2024.

AREA D’ACTUACIO 4. Temps de treball, conciliacié i corresponsabilitat

4.1 Realitzacié de campanyes dirigides a la plantilla i recopilacié d'informaci6 sobre
totes les mesures de conciliacio recollides en la legislacio vigent i els convenis sectorials
d'aplicacio, i sensibilitzacio 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'lgualtat, Coordinacio.
Indicadors: Nombre d'accions de difusio i sensibilitzacié. Document de recopilacié de
mesures.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

4.2 Seguiment periodic de I'Us de les mesures de conciliacié per part de dones i homes.

Responsable: Personal técnic administratiu, assessoria externa.
Indicadors: Historic del nombre de dones i homes que n’han fet Us.

Termini: 2022-2024.

4.3 Garantir I'exercici del dret a les mesures de conciliaci6 més enlla de les estrictament
legals i obligatories, a partir de la previsio, el seguiment i 'adopcié de mesures
adaptatives en l'organitzacio, introduint mecanismes periodics per a I'analisi de les
necessitats del personal contractat i la seua valoracid, suggerencies de noves mesures,
etc.

Responsable: Responsable d'lgualtat, Coordinacio

Indicadors: Periodicitat de l'analisi. Nombre de mesures suggerides i introduides.
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Termini: 2022-2024.

4.4 Formalitzacio i inclusié en els contractes laborals de mesures de racionalitzacio i
harmonitzacié dels usos del temps, revisant aspectes com la disponibilitat per al treball,
els horaris de les comunicacions, la delimitacio entre els temps de la vida laboral i
personal, les prolongacions de la jornada, les accions de formacié o altres
compromisos fora de I'horari laboral, o les mesures de flexibilitat horaria actualment

disponibles de manera informal.

Responsable: Junta Directiva, Personal técnic administratiu, assessoria externa.
Indicadors: Document d'acord de formalitzacié.

Termini: 2021.

AREA D’ACTUACIO 5. Salut laboral

5.1 Elaboracié d’'un pla de riscos laborals (o revisié del vigent) amb perspectiva de
genere, amb especial atencid als riscos psicosocials vinculats a la sobreexigéencia i

I'estrés.

Responsable: Coordinacid, personal técnic administratiu
Indicadors: Nombre de riscos detectats i mesures de prevencié adoptades.

Termini: 2022.

5.2 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 I'alumnat.

Responsable: Coordinacid i Responsables.
Indicadors: Periodicitat dels espais.

Termini: Inici 2021. Continuitat 2022-2024.

5.3 Formacio en habilitats per a la comunicacio assertiva i I'establiment de limits

personals amb perspectiva de génere, tant en relacié amb la vida personal i afectiva
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com en relacié amb la militancia o la vida professional, dirigida a totes les persones

membres de la Federacid, i en especial al personal laboral.

Responsable: Persona responsable d'lgualtat.
Indicadors: Nombre d'accions formatives i persones participants.

Termini: 2022-2024.

AREA D’ACTUACIO 6. Prevenci6 i actuacié front a I'assetjament sexual o per
raé de génere

6.1 Elaboracié i difusio de protocols sobre violéncia i assetjament sexual o per ra6 de
genere o orientaci6 sexual. Difusio sobre els recursos existents més enlla dels

mecanismes propis de FADES.

Responsable: Responsable d'lgualtat. Area de difusié de la Junta Directiva.
Indicadors: Document d'aprovacié dels protocols. Nombre d'accions de difusio i persones
a qui ha arribat.

Termini: Inici 2022. Continuitat 2023-2024.

6.2 Formacio per a la identificacié del masclisme i les seues violéncies, les seues cause i
consequeéncies, amb un emfasi especial en els homes i el concepte de les noves

masculinitats.

Responsable: Persona responsable d'lgualtat
Indicadors: Nombre d'accions formatives i persones participants.

Termini: 2022-2024.
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https://docs.google.com/document/d/1-UfJJ6-xfwPKOlFRtno9Kt-SE4jG6qpXJQdUtFYr-nY/edit#heading=h.d4qkvs14t60d
https://docs.google.com/document/d/1-UfJJ6-xfwPKOlFRtno9Kt-SE4jG6qpXJQdUtFYr-nY/edit#heading=h.d4qkvs14t60d

SEGUIMENT | AVALUACIO

Per a una correcta implementacio del Pla, cal posar en marxa un mecanismes de
seguiment de les diferents mesures acordades. Proposem que aquest mecanisme

compte amb els seglents elements.

- Una persona responsable d'lgualtat. Sera |la persona de referencia en matéria
d’lgualtat i vetllara perque aquest mecanismes de seguiment funcione

adequadament.

- Una Comissi6 d’Igualtat, que pot ser la mateixa que s'ha constituit per a
I'elaboracié del Pla. Es reunira semestralment (per exemple, en juny i desembre)
per a comentar possibles dificultats en la implementacio del Pla, proposar

modificacions, millores, etc.

- Unsistema 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 I'aprovacié de la memoria
(vegeu punt seguent). També li fara arribar qualsevol observacié o dificultat

detactada en la seua implementacio, canvis acordats per la comissio, etc.

- Uninforme memoria anual, redactada per la persona responsable d’Igualtat.
Ha de contenir un seguiment i avaluacié de les mesures aprovades per a
implementar en el termini en questio, en base als indicadors i observacions
aportades per les persones responsables de cada accid, aixi com qualsevol
proposta de modificacié o millora. Aquesta memoria es presentara i aprovara en
una de les dues reunions anuals de la Comissié d'Igualtat, per exemple, la del

mes de juny.
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