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1. L’associacio Joves per la Igualtat i la Solidaritat

1.1.- Historia de JIS

Joves per la Igualtat i la Solidaritat és una organitzacié no governamental sense anim de lucre

nascuda l'any 1994 a la ciutat de L'Hospitalet.

Impulsada per un grup de joves que volien que la igualtat i la solidaritat fossin quelcom més que
paraules i que avui en dia, amb un jovent diferent i amb el suport d’un equip professional continua

creixent. Ja sén 25 anys de treball socioeducatiu constant.

La nostra missi6 és treballar amb i per les persones per tal de construir la societat
mitjancant accions i projectes socioeducatius com a eina de transformacio social.

1.2.- Estructura organitzativa

E1 JIS funciona amb una junta directiva tal com es regeixen les associacions sense anim de lucre a

Catalunya. Treballa a partir d'una estructura horitzontal coordinada. Cada projecte té una o més

persones referents per tal de guiar autonomament l'execucié d'aquests. Es treballa en paral-lel als

objectius generals de JIS i s'avalua continuament la tasca per tal d'optimitzar-ne els resultats.
L'equip esta coordinat i organitzat per a un funcionament més agil d’aquest i de la seva activitat:

0 Amb una periodicitat minima setmanal 1'equip es reuneix per teixir la xarxa que

l'associacio va entrellagant al llarg de I'any, on cada fil té una ra6 de ser i una funcio.

0 Tanmateix, es valora com a necessari la formacié i reciclatge de cada una de les

persones treballadores en la seva o d'altres arees per tal de contribuir a la millora del

funcionament intern i en conseqiiéncia a l'extern.

E1 JIS es divideix en 4 arees d’actuacio:

- Area de salut: Treballem per promoure actituds i habits saludables des d’una visi6 de disminucié de
riscos, amb perspectiva de génere feminista i de defensa dels drets. Realitzem projectes, activitats i

programes de sensibilitzacio en temes de salut entesa de manera global i positiva.

- Area de Sensibilitzacié Drets Humans i Educaci6 per al Desenvolupament: Promovem actituds de
solidaritat i de respecte a la diversitat. Fomentem la interculturalitat per posar fi a totes les
discriminacions xenofobes a través de 1’intercanvi intercultural i 1’educacié en valors, facilitant la

participacio activa i responsable de tota la societat.



- Area de Participacié Comunitaria i TIC: Facilitem un accés critic a les TIC (Tecnologies de la
Informacié i Comunicaci6) adrecat a tota la comunitat, procurant aconseguir una discriminacio
positiva d'aquelles persones amb més dificultats per accedir a la xarxa i als mitjans informatics, a
través del desenvolupament de projectes creatius, solidaris i implicats amb 1'entorn comunitari,

vetllant perque les persones participants esdevinguin les protagonistes.

- Area d’Inserci6 i Orientaci6 Sociolaboral: Realitzem actuacions que mitjancant la informacio,
formacio, orientaci6 i/o motivacid possibiliten la millora de la posici6 en el mercat laboral treballant

les competencies i les habilitats personals i socials.
PRINCIPIS DE L’ENTITAT

IGUALTAT I SOLIDARITAT: La igualtat i la solidaritat com a recerca del reconeixement i suport
social dels col-lectius desafavorits promovent la igualtat de drets i deures de totes les persones sense

discriminacio de cap tipus.

RESPECTE I ETICA DE LES RELACIONS: El respecte i 1’ética de les relacions com a dret de les
persones a ésser protagonistes de la seva vida i agents del seu propi canvi, i a que es respecti la seva

llibertat i dignitat.

PARTICIPACIO: La participacié com a instrument efica¢ per a construir una societat millor, i com
un dret de totes i tots. Considerem que cada persona és indispensable i creiem en la seva capacitat

per contribuir a la construccié comunitaria.

CONSCIENCIA AMBIENTAL: La consciéncia ambiental com a responsabilitat i compromis amb la

proteccié del medi ambient, tenint cura de 1’espai que s’ocupa directa i indirectament.

PLURALITAT: La pluralitat com el respecte i la valoracio6 de la diversitat com a font d’aprenentatge
i coneixement mutu entre les persones. La pluralitat de procedencies u opinions sén un simbol real,

constatable i que enforteix les xarxes personals i socials.

COMPROMIS I CRITICA SOCIAL: El compromis i la critica social com la visibilitzacié de les
injusticies i desigualtats treballant de manera creativa i innovadora per tal de promoure el canvi

social.

NO GOVERNAMENTALITAT I LAICISME: La no governamentalitat i laicisme com la no

adscripcio a cap organitzacio politica o creenga religiosa.
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EDUCACIO EN VALORS: L’educacio en valors com a dret fonamental entesa com la transmissio i

promocio dels valors que faciliten la convivencia entre les persones.

TRANSPARENCIA: La transparéncia com a pauta d’actuacié proporcionant dades accessibles,

entenedores i ttils dels seus comptes, activitats i metodologia de treball.

EMPODERAMENT: Empoderament com a procés de creixement personal i col-lectiu i d’adquisicio

d’autonomia i responsabilitat.

QUALITAT: La qualitat com a base d’actuacié mitjangant uns criteris de professionalitat, formacio,

metodologia de treball acord amb la filosofia, valors i experiéncia.

HORITZONTALITAT: Entenent I’horitzontalitat com a practica per incentivar un poder de decisio i

d’organitzacié igualitari, on totes les veus compten.

FEMINISTA: Visibilitzant i combatent les relacions de poder, desigualtats i violencies masclistes

per assolir una societat lliure d’opressions heteropatriarcals.

CURES I BON VIURE: L’etica de les cures aplicada al nostre entorn més immediat aixi com al
nostre equip de treball, amb un compromis ferm de respecte a la conciliaci6 familiar i de la vida,

tenint en compte els nostres cicles vitals en harmonia amb la nostra feina.



2. COMPROMIS AMB LA IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Tot i que en els dltims anys la nostra societat avanga decidida cap a la igualtat efectiva i real entre
dones i homes i el reconeixement i promocio de la igualtat en diversos textos internacionals per
equiparar en drets i condicions a dones i homes, la realitat és que a la practica persisteixen moltes
diferencies que es converteixen en desigualtats.

Un fet que exemplifica que les dones realitzen feines en sectors pitjor retribuits, com és el sector
social, és que el 87,5% de la nostra plantilla esta conformada per dones.

Aixi i tot, podem construir millores socials i laborals introduint indicadors d’igualtat que ens

ofereixin una major oportunitat de sortir de la crisi en qué ens trobem.

L’equip de Joves per la Igualtat i la Solidaritat com a maxim responsable de la gesti6 i dinamitzacio
de les activitats laborals dins de la nostra organitzacio, declara el seu compromis en 1’establiment de
politiques que integrin la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, sense discriminar
directa o indirectament per raé de sexe, d’acord amb el principi d’igualtat d’oportunitats que
estableix la Llei Organica 3/2007 de 22 de marg, per la igualtat efectiva entre dones i homes, en

referéncia a les condicions igualitaries en el treball, i la seva aplicacio.

El titol IV de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
s’ocupa del dret al treball en igualtat d’oportunitats, incorporant mesures per a garantir la igualtat en
I’accés a 1’ocupacio, en la formacio i en la promocié professional, en les condicions de treball
s’inclou també, entre els drets laborals dels treballadors i treballadores, la proteccié enfront de
1’assetjament sexual i per rad de sexe. A més del deure general de les empreses respecte al principi
d’igualtat en I’ambit del laboral, les empreses de més de 50 treballadores estan obligades a disposar
d’un pla d’igualtat. Tot i que aquest no és el nostre cas creiem que és necessari comptar amb el
nostre propi Pla d’Igualtat d’Oportunitats, entenent que es tracta d’un “conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar un diagnostic de situacio, tendents a aconsequir en I’empresa la
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homens i a eliminar la discriminacio per rao de sexe”

(article 46 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg)

Els Plans d’Igualtat s6n una eina fonamental per incorporar la igualtat entre dones i homes a les
organitzacions on fixarem els objectius d’igualtat a aconseguir i les estratégies i practiques a
adoptar per aconseguir-ho. Per aixo des de la nostra entitat ens comprometem a implementar aquest

Pla d’igualtat d’Oportunitats, que sera revisat, avaluat i actualitzat cada 4 anys sobre la base de:



& Promoure una organitzacié que fomenti la diversitat, i concretament la diversitat de génere, i la
igualtat d’oportunitats entre els diferents generes amb la participaci6 i la implicaci6 de tota

|’ organitzacio.

i Crear condicions que evitin la discriminacio i I’assetjament per raé de génere.

Des de JIS hem creat una comissié d’igualtat conformada per dos técniques de I’entitat, amb estudis
especifics en génere, una de les quals compta amb el Master d’Agent d’Igualtat d’Oportunitats en
I’Ambit Rural que elaboren la proposta técnica, supervisada per la resta de 1’equip, a través de

diverses reunions.

2.1 Metodologia

La Comissio d’igualtat de la nostra associacio, formada per dos treballadores d’aquesta (una amb el
Master d’Agent d’Igualtat d’Oportunitats) han estat les responsables de dissenyar aquest Pla
d’igualtat, mentre que tota la plantilla haura de vetllar per la seva implantaci6 i seguiment. Les fases
previstes per la implementaci6 del Pla d’Igualtat seran les segiients:

Fase 1.- Iniciativa i diagnosi

Fase 2.- Disseny i elaboraci6 del Pla d’Igualtat

Fase 3.- Implantacié i difusié

Fase 4.- Avaluaci6 i seguiment

L’elaboracio de la proposta del Pla d’Igualtat d’Oportunitats de la nostra entitat ha seguit els
segiients passos:

1. Acord per consens de tot 1’equip per elaborar el pla i adjudicacio6 de la tasca a la técnica
d’Igualtat d’Oportunitats.

2. Revisio de bibliografia, analisi de dades qualitatives i quantitatives.

3. Disseny i redaccio de I’esborrany del Pla d’Igualtat d’Oportunitats per part de la tecnica
d’Igualtat d’Oportunitats.

5. Lliurament del document provisional a tota la plantilla per a la realitzacié d’esmenes i propostes.
6. Recollida dels suggeriments al Pla i redaccié de la proposta definitiva per part de la técnica.

7. Revisio conjunta amb tot I’equip i aprovacio del Pla.



3. Diagnostic

Per tal de dissenyar les mesures del Pla d’Igualtat d’Oportunitats ha estat imprescindible realitzar
una analisi detallada, quantitativa i qualitativa, de la situaci6 en que es troba la igualtat
d’oportunitats a la nostra associacio.

Aquest analisi ha de complir dos requisits:

0 Enfocament de génere: relacionant les dades de les dones i dels homes per visibilitzar les
desigualtats davant una mateixa situacio, i si és conseqiiencia de la perpetuacio dels rols de genere.
) Avaluacio de I’impacte de genere: per analitzar quina repercussio té per a dones i homes

qualsevol accio planificada. Si les conseqiiencies son iguals o diferents per a dones i homes.

Aquesta diagnosi té un caracter transversal, instrumental, aplicada, flexible i dinamica. Per la seua
realitzacié s’ha consultat diferents fonts durant aquest any 2019:

- Estadistiques de 2018-19 sobre dades generals de la plantilla des d’una perspectiva de genere,
relatius a les caracteristiques de la instituci6 i estructura organitzativa, accés,
desenvolupament de la carrera professional, formacid, prevencio6 de riscos, condicions del treball al
centre , remuneracions, etc.

- Analisi dels continguts de manuals, normatives internes, protocols, etc.

- Enquesta qualitativa a la plantilla.

A continuaci6 presentem I’informe de diagnostic que ens servira com a referéncia per formular

propostes a incloure en el Pla d’Igualtat i que posteriorment desenvoluparem.

3.1.- Gestio organitzativa, personal i classificacio professional.

El mercat laboral en general i també en I’ambit de les associacions es caracteritza perque els homes
ocupen els llocs de major responsabilitat dins d’una classificaci6 personal jerarquica. En el cas de la
nostra associacié aquesta situaci6 no es dona degut a que comptem amb una organitzacio
horitzontal que disposa d’un espai de coordinaci6 setmanal entre tot I’equip.

L’equip de JIS compta amb professionals estables en 1’ambit de la intervenci6 social amb diferents
titulacions com treball social, educaci6 social, psicologia, antropologia... i personal técnic i
administratiu de suport. El nombre de persones treballadores oscil-la entre 8 i 10 segons els

projectes i subvencions atorgades que condicionen la feina a realitzar.
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Actualment la plantilla de JIS esta composta per 8 persones treballadores de les quals 87,5% son

dones i 12,5% sén homes.

Plantilla desagregada per sexe

H Homes B Dones

L’edat del personal treballador es troba entre els 28 i els 51 anys i la mitjana d’antiguitat és de 5

anys. La nostra activitat laboral esta regida pel conveni del lleure.

Distribucié de la Plantilla per edats

Més de 55 anys|

De 46 a 55 anys

De 36 a 45 anys m———
De 26 a 35 anys m——

Menors de 25 anys|
0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5

W Homes M Dones

En comptar amb una estructura horitzontal la presa de decisions és responsabilitat de tot 1’equip, fet
pel qual no es produeixen desigualtats per ra6 de genere, tot i que tota dinamica grupal suposa unes
relacions de poder que van fluctuant en funci6 a I’experiéncia, les aptituds...

La majoria dels carrecs de la junta directiva de 1’entitat estan ocupats per dones. Tant la presidéncia
com la secretaria esta ocupades per dones.

Gemma Gimeno Font  Presidencia

Tania Mir6 Porqueres  Secretaria

Sergio Pérez Couso Tresoreria

Joves per la Igualtat i la Solidaritat. Ronda de la Torrassa 105, 3er. 08903 L'Hospitalet
Telf. 93 4219310 NIF. G-60591310 www.joves.org info@joves.org @associaciojis



La diferenciacié entre categories professionals va associada a diferents perfils professionals. En
aquest sentit en la nostra associacidO continua perpetuant-se determinades estructures que
reprodueixen la divisié estereotipada de tasques en funcié de les atribucions de génere, la majoria
de dones treballen en els ambits d’intervencié de les organitzacions i els homes en la seva majoria
en els ambits de gestié com s’indica a la Guia para la elaboracion de un plan de Igualdad en ONG
de Accion Social. Tant el tecnic d’administracio i gestié com el tresorer de la junta directiva son
homes.

Distribucié de la Plantilla per
categories professionals
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Segons el tipus de contracte podem observar que el 75% de la plantilla son dones contractades a
temps parcial, mentre que el 25 % restant es divideix entre un home contractat a temps parcial i una
dona contractada a temps complet.

Distribucio de la Plantilla pel tipus de Contracte

Tipus de Contracte Dones % Homes % Total
Indefinit a Temps Parcial 6 75,00% 1 12,50% 7
Indefinit a Temps Complet 1 12,50% 0 0,00% 1
Temporal a Temps Parcial 0 0,00% 0 0,00% 0
Temporal a Temps Complet 0 0,00% 0 0,00% 0
Total 7 87,50% 1 12,50% 8

Respecte al nivell d’estudis el 87,5 % dels i de les treballadores compta amb titulacié universitaria

de les quals un 57% compta, a més a més, amb un master especific i una de les treballadores també

doble titulaci6 universitaria.

Mesures:

Acci6 1.1.- Revisar la classificacio professional per a detectar discriminacions indirectes per ra6 de

sexe.



3.2.- Seleccio de personal

La identitat de la nostra associacié esta conformada per cadascuna de les persones que accedeixen a
aquesta, ja siguin persones treballadores o voluntaries. Es fonamental conéixer els canals d’accés a

|’organitzacio per veure si existeix equilibri entre ambdds sexes.

Actualment al JIS disposem de procediments de selecci6 de personal que garanteixen la no
discriminacio per qualsevol rad. Els processos de seleccié i contractaci6 venen motivats per
recursos externs, la totalitat dels quals prové de subvencions de diferents administracions publiques
i d’algunes fundacions i entitats privades. Aquest financament va dedicat integrament a la

realitzacio dels projectes d’intervencio social subvencionats.

La sol-licitud d’incorporaci6é de nou personal i/o la creacié d’un nou lloc de treball corresponen a
les persones professionals de cada area, quan es contracten técniques vinculades a projectes
d’aquesta. Un cop la persona ha estat seleccionada per 1’area on s’incorporara, s’aprova per part de

tot I’equip treballador.

Les persones a qui correspon fer 1’oferta de feina sén les que defineixen el perfil requerit per a cada
lloc de treball. En aquest sentit, cal destacar que en la major part dels casos, en tractar-se la nostra

d’una plantilla, amb un 87,5% de dones, son aquestes les que prenen la decisio.

Un cop consensuada en reuni6 de coordinacié 1’oferta de placa, es posa en marxa la recerca d’una
persona per aquell lloc de treball, tenint en compte totes les caracteristiques d’aquest (perfils a mida

de cada lloc de treball, la idiosincrasia de cada projecte i lloc).

Com a entitat petita no comptem amb borsa de treball propia aixi que les vacants disponibles
sempre es publiquen en canals amb ofertes d’entitats socials com la pagina de la Fundacién Hazlo

Posible (www.hacesfalta.org) o a la pagina del centre de serveis a les associacions, Espai Torre

Jussana (http://www.tjussana.cat/ofertesfeina.php)

El procés de selecci6 consisteix en un primer filtre de curriculums seleccionant aquells perfils que
més s’adeqiien a I’oferta publicada i a posteriori es convoca les persones seleccionades préviament

per realitzar una entrevista personal, sempre amb un minim de dos responsables de 1’associacio.
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Si observem les dades d’incorporacions en els darrers 3 anys, veiem que del 2016 al 2019 hi ha
hagut 5 incorporacions amb un 80% de dones i un 20% d’homes. Aquestes incorporacions han
suposat la substituci6 de personal técnic que per motius laborals i personals va deixar 1’entitat, aixi

com per la creacié d’un nou lloc de treball en relacio a un nou projecte.

Antonia Mercader Pinel 30 51 Indefhit 2016/02/01
Gemma Gimeno Font 35 30 Indefnit 2016/02/01
Pedro Palacios Osorio 13,5 51 0Obra oservei determinat 2016/10/10
Laura Arnal Ahullo 35 31 0bra oservei determinat 2018/09/17
Amanda Hinojosa Fernande 37,5 33 Indefhit 2018/09/15
Mesures:

Acci6 2.1.- Realitzar processos de seleccio lliures de discriminacions per ra6 de genere.

3.3.- Formacio del personal

En la nostra associaci6 la formacié es valora com un element indispensable per poder millorar les
capacitats i coneixements de les persones treballadores que repercuteixi directament en I’exercici
d’una millor practica laboral, desenvolupant amb éxit les diferents funcions i responsabilitats de
I’equip tecnic. L’equip treballador ha establert per consens que cada persona treballadora disposara
de 50 hores de formacié anuals. Les formacions seran proposades pel personal treballador segons
les necessitats dels diferents projectes i han de ser aprovades per tot I’equip. Respecte a les dades
analitzades entorn de la formaci6 no es mostren diferéncies entre dones i homes. Per tant, no
s’observa cap mesura discriminatoria en la participacié dels cursos de formacié.

Actualment la formacié en mateéria d’igualtat i sobretot en perspectiva de genere i feminismes és
dispar segons ’area de treball, ja que desenvolupem programes i projectes directament relacionats
amb la igualtat i la no discriminacio en tres de les quatre arees de la nostra associacio.

Si volem aconseguir una associacié totalment igualitaria és imprescindible expandir aquesta
formacié a totes les arees i a tots els i les professionals que no estan insertes dins d’aquestes arees
de treball i reforcar i actualitzar els coneixements del personal treballador que realitza projectes
vinculats amb la igualtat d’oportunitats, el génere i els feminismes.

A banda de I’equip tecnic, la formacié també és clau pel voluntariat implicat en els diferents
projectes de I’entitat. Totes les persones voluntaries rebran una formacio6 en Igualtat d’Oportunitats i

s’afegira en el Pla de Voluntariat.
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Mesures:
Acci6 3.1.- Realitzacio d’un modul en igualtat d’oportunitats per a tota la plantilla i pel personal
voluntari.

Acci6 3.2.- Realitzacié d’un modul per implementar la perspectiva de genere a tots els projectes.

3.4.- Promocio

Tradicionalment, les dones troben molts obstacles per promocionar, degut a aspectes culturals i
socials i impedint la igualtat de tracte entre dones i homes. En el nostre cas, degut a les
caracteristiques i dinamiques de funcionament de la nostra entitat, no existeixen mecanismes de
promocio professional. Quan les i els treballadors s’inicien en 1’associacié reben una formacio a
través de la qual se’ls hi traspassa el funcionament de 1’entitat i dels projectes i de les tasques que
hauran de desenvolupar. En els inicis reben el suport i I’acompanyament constant i realitzen
observacions del dia a dia professional de les tasques de les que es responsabilitzaran.

Un cop immerses en 1’entitat les tasques i els projectes a realitzar seran sempre consensuats en les
reunions de coordinacié setmanals. Les responsabilitats i el volum de feina sén distribuides
equitativament entre tota la plantilla.

Tota la plantilla rep el mateix reconeixement tant professional com economic independentment de
I’area o les tasques que realitza, exceptuant si el salari bé marcat externament per 1’administracié o
I’ent contractant. Tot i aixi s’aposta per una horitzontalitat que garanteixi la igualtat entre totes les
persones treballadores. Des dels inicis de 1’associacié i fins a dia d’avui, després d’un periode
temporal preestablert, tota la plantilla participa de les decisions que afecten a 1’entitat i en cas
d’establir figures de coordinacio, no suposen un increment salarial i son elegides per consens i
s’estableix un periode concret per la realitzacié de la tasca, ja que es promou la rotacié de
responsabilitats entre tot I’equip.

L’Gnica divisio estereotipada de tasques que podem detectar en funci6 a les atribucions de génere és
en I’ambit de la gestié economica i burocratica on trobem que la persona técnica sempre ha estat un
home. I en fer el traspas de la persona que ho portava anteriorment, la persona elegida també ha
estat un home. En canvi en 1’ambit d’intervenci6 atribuit tradicionalment a les dones, el 85,7% de

les treballadores son dones.
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3.5.- Politica salarial

La bretxa salarial continua sent present en el mercat laboral, on s’ha introduit el concepte del
principi d’igualtat retributiva per establir que feines d’igual valor han de tindre la mateixa
retribucid. En el cas de la nostra associacio totes les persones treballadores cobren el mateix preu
per hora treballada, a no ser que s’executi algun projecte que estableix una altra retribucid.

En la mesura que es pot com a equip es busca un augment salarial pero degut a la crisi hi va haver
una reducci6 de sous, primerament, i a posteriori una reduccié de la jornada laboral. La
redistribucié dels recursos es realitza d’una manera justa. No hi ha incentius ni beneficis.

A inicis d’aquest any 2019, com a acord resultant d’una reunio entre tot 1’equip, es va acordar que
s’inclouria el principi d'antiguitat per atorgar un plus economic a aquelles persones que porten més
anys desenvolupant projectes a 1’entitat.

A més, mai s’ha produit cap situacié de tracte diferencial i desigual en les retribucions d’ambdos
sexes. En ser un equip petit i gestionar-lo de manera col-lectiva no ens és necessari realitzar un

diagnostic en aquest sentit.



13
3.6.- Conciliacio personal i familiar.

JIS dins de les especificitats i possibilitats que ofereix cada projecte facilita la conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral. Cada treballadora s’organitza la seua jornada laboral en funcié de
I’horari d’obertura al public, les persones que realitzen intervencions i altres tasques de gestio i
administraci6 dins de les instal-lacions de 1’entitat i les persones que realitzen projectes
d’intervencié en el territori organitzen la seua jornada en funci6 a les reunions, tallers i altres.

La distribuci6 dels projectes també té en compte les necessitats personals de les i els treballadors a
I’hora de distribuir i adjudicar-los. Aixi dins de la diversitat de projectes que realitzem, tota la
plantilla, tant dones com homes, pot gaudir de flexibilitat horaria d’entrada i sortida i també de
flexibilitat amb el teletreball o els avantatges de treballar en equip que suposen intercanvis de
tallers, per exemple, en funci6 dels horaris entre les diferents persones técniques.

En el darrer any no hi ha hagut cap persona que hagi estat mare o pare. De les 8 persones que
formen 1’equip, 2 no tenen fills/es. Respecte a la retribucié no s'observen diferencies, ni a favor
d'homes ni de dones. En relacié a les carregues familiars de la plantilla, un 62,5% de la plantilla té
menors a carrec. S’han sol.licitat reduccions de jornades laborals perd en cap moment ha afectat a la

situacio professional dins de I’organitzacio.

Plantilla amb conciliacié familiar

B Amb conciliacié B Sense conciliacié

Actualment dos de les treballadores de 1’entitat compten amb la compactacié de la jornada laboral.

Mesures:

Accié 6.1.-Flexibilitzacié de la jornada laboral, adaptant horaris, tasques... a les caracteristiques
dels projectes que porta cada persona.

Acci6 6.2.- Accessibilitat a les formacions, per part de tot el personal treballador i voluntari.

- Informar a la totalitat de 1’associaci6 de les mesures de conciliaci6 existents.

- Promoure 1’is d’aquestes mesures per part de persones treballadores i voluntaries.

Joves per la Igualtat i la Solidaritat. Ronda de |la Torrassa 105, 3er. 08903 L'Hospitalet
Telf. 93 4219310 NIF. G-60591310 www.joves.org info@joves.org @associaciojis
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3.7.- Prevencio de I'assetjament sexual i de I’assetjament per
rad de genere.

Des dels inicis de 1’associacié fins a dia d’avui, 25 anys després, no s’ha detectat cap cas
d’assetjament sexual, ni d’assetjament per ra6 de genere. Tot i aixi creiem necessari comptar amb
un protocol especific d’actuacié per possibles casos. Aquest ha de preveure 1’aplicacié de la

normativa vigent que ho regula en cas de deteccié d’algun cas.

Mesures:
Accié 7.1.- Protocol de prevencio de I’assetjament. Elaborar un Protocol de prevencid, deteccio i

atencio a victimes d’assetjament sexual o per ra6 de sexe.

3.8.- Riscos laborals i salut laboral.

JIS compta amb una empresa externa que s’encarrega de la prevencié de riscos laborals. També
analitza periodicament els llocs de treball mitjancant diverses avaluacions i qiiestionaris, a més de
realitzar els controls medics perceptius. Els resultats constaten que existeix una bona salut laboral,
sense incidents significatius.

Aquesta area se centrara principalment en abordar problemes que afecten les dones de manera
directa, com poden ser els riscos de les dones embarassades o 1’assetjament sexual i 1’assetjament

per ra6 de sexe.

3.9.- Comunicacio, llenguatge i imatge no sexista.

El llenguatge és una eina fonamental per establir la comunicacié i conté un valor simbolic que
condiciona I’imaginari social i cultural. Per aix0, no és d’estranyar que en una societat patriarcal el
llenguatge sigui androcentric, invisibilitzant i ocultant a les dones.

Per tal d’aconseguir una transformaci6 social i que puguem establir relacions més igualitaries és
necessari incorporar un llenguatge inclusiu i no sexista.

Al JIS la comunicaci6 i coordinaci6 de tota la plantilla és indispensable per tirar endavant 1’entitat
ja que totes i tots els treballadors organitzem i gestionem, no només els projectes i les arees

pertinents, sind també la gestid general de I’entitat i les linies d’actuacio.
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La via de participacié clau és la reuni6 de coordinaci6 setmanal a la que participem totes les
treballadores. Aquests espais de coordinacio es complementen amb espais setmanals de coordinacio
per projectes i per arees que acorden les i els treballadors implicats.

A banda de les reunions setmanals, comptem amb un calendari de reunions trimestrals d’extensio
més llarga per aprofundir en temes estratégics i de gesti6. Per giiestions de gestié especifiques la
plantilla s’organitza en comissions de treball que es generen segons les necessitats de projectes,
esdeveniments... (revisié nova pagina web, acte d’aniversari de 1’entitat, elaboracié de la memoria
anual...).

Totes les reunions queden recollides en actes que es comparteixen a través de 1’espai virtual dels
membres de I’entitat.

La comunicacié que s’estableix és horitzontal tenint en compte que la gestio i presa de decisions
sempre es realitza a través del consens de tota la plantilla.

Respecte a la comunicacié corporativa de 1’entitat, per acord de totes les treballadores utilitzem un
llenguatge no sexista i com a eina pedagogica en els tallers de sensibilitzaci6 algunes de les
talleristes aposten per 1’ds del femeni generic per generar la reacci6 del grup i poder des d’aqui
sensibilitzar en 1’tis d’un llenguatge inclusiu.

A més com a entitat que abordem el tema del génere de manera transversal, realitzem accions tant
d’interevncié comunitaria com publicacions virtuals en dates com el 8 de marg (dia de la dona
treballadora), el 26 d’abril (dia de la visibilitat lésbica), el 28 de juny (dia per !’alliberament
LGBTI) o el 25 de novembre (dia per I’eradicacié de la violencia masclista).

Gran part de la documentacié actual de 1’associacio esta redactada en un llenguatge inclusiu. Tot i
aixi caldria realitzar una revisié de la documentacio de totes les arees, ja que es detecta diferents

nivells de sensibilitzacié en I’Gs del llenguatge no sexista.

Mesures:

Acci6 9.1.- Revisio de la documentacio interna i externa i adaptacio dels documents d’us al
llenguatge inclusiu.

Acci6 9.2.- Difusio del Pla d’Igualtat, transmetent a tota la plantilla tota la informaci6 relativa a

aquest per fomentar la seua participacio en les accions definides.



16

4. Conclusions

La primera fase de diagnosi, en base a informacid objectiva i de 1’analisi del personal treballador,
ens ha permeés extreure unes primeres conclusions sobre el status quo de la igualtat d’oportunitats
en la nostra associacio:

- JIS compta amb un equip de treball feminitzat tenint en compte que es tracta del sector social amb
alts nombres d’ocupacio per part de dones.

- L’estructura horitzontal de I’entitat garanteix la participacio per igual de tot el personal técnic en
totes les activitats de JIS aixi com en la presa de decisions.

- Hi ha qiiestions com la conciliacié que caldria millorar pero la inestabilitat dels projectes ho
dificulta.

- Existeix un consciencia sobre la necessitat d’aplicar la perspectiva de génere de manera
transversal en totes les arees, ja que s’observa un nivell de sensibilitzaci6 i de formaci6é desigual
entre aquestes.

- Tot i no haver-se donat casos d’assetjament com a equip considerem necessari tindre un protocol
per poder afrontar si es donés algun cas futur.

- Cal visibilitzar el compromis de 1’entitat amb la igualtat tant a nivell extern per donar exemple a
altres associacions com a nivell intern, perque tot el personal prengui consciencia de la necessitat de
treballar per la igualtat.

- Comptem amb un llegat androcentric en relacié a la documentacio i la burocracia de I’entitat que

caldria revisar.
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5. Propostes en materia d’igualtat que ha d’incorporar
una ONG en la seua gestio

A continuaci6 presentem les mesures acordades entre totes les treballadores per ambits. Algunes d’aquestes
ja s’estan aplicant en aquests moments i d’altres s’implementaran durant els proxims quatre anys (2019-

2023).

5.1.- Accions de millora
A continuaci6 presentem les accions a desenvolupar dins del Pla.

A s Gestié organitzativa, personal i classificacio
Ambit 1 .
professional.
Accié 1.1 Revisar la classificacio professional per a detectar
discriminacions indirectes per raé de sexe.
® detectar possibles discriminacions indirectes per
. . raé X
Objectius a0 de'se € .
¢ garantir la igualtat entre homes i dones en
relacié a la classificacié professional
Indicadors Informe de les categories professionals i de les
retribucions.
Personal
responsable Técnic de gesti6 i administracio
Persones
destinataries Tota la plantilla
Procediment Es realitzara un informe de les retribucions salarials
d’implementacio | anuals de dones i homes per grup professional i tipus de
jornada.
Data (inici i final) ) ) ) »
Cada vegada que hi hagi una nova incorporacio.




Ambit 2 Seleccié de personal
Accié 2.1 Realitzar processos de seleccio lliures de
discriminacions per rad de génere.
Objectius ® Assegurar processos de seleccid de personal
sense discriminacions per ra6 de genere
Indicadors Us d’un llenguatge no sexista ni androcéntric en les
ofertes laborals publicades i en I’entrevista.
Personal
responsable Comissi6 d’Tgualtat
Persones
destinataries Noves contractacions
Descripcid de les sol-licituds de treball o campanyes
y
Erariaa Pt d’adhesié sense filtre per rad de sexe ni directe ni,
T e sobretot, indirecte.

Revisid de les ofertes i dels instruments de les proves
selectives per la comissio d’igualtat.

Data (inici i final)

Cada vegada que hi ha un procés de seleccio
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Ambit 3

Formacio del personal

Accio 3.1

Formacio en igualtat d’oportunitats. Realitzacié d’un
modul en igualtat d’oportunitats per a tota la plantilla i
pel personal voluntari.

Objectius

e Formar en genere a la totalitat de les persones
que formen 1’associacid, prestant especial
atencio a aquelles persones que s6n responsables
de gestionar les noves contractacions i adhesions
de persones voluntaries i/o socies.

Indicadors

1. Incorporacié de cursos de formacio en igualtat al pla
de formacio.

2. Nombre de persones que han participat en la formacio
en igualtat del total de persones que conformen
I’associacio (dades desagregades per sexe).

3. Contingut dels cursos d’igualtat.

4. Numero i tipus de materials formatius en igualtat
posats a disposici6 de I’associacio.

Personal
responsable

Comissio d’igualtat

Persones
destinataries

Tota la plantilla i el personal voluntari.

Procediment
d’implementacio

1. Formar en igualtat d’oportunitats a la Comissio
d’igualtat, a les persones que ocupen llocs de
responsabilitat i al personal de recursos humans.

2. Afegir al pla formatiu de la nostra associacié un
apartat sobre la igualtat d’oportunitats, que anira dirigit
a tota 1’associacio.

3. Ficar a disposici6 de la totalitat de 1’associacio els
recursos emprats en totes les accions formatives
relacionades amb la igualtat perque puguen ser
consultats quan es necessiti.

Data (inici i final)

un cop a I’any, durant I’ultim trimestre.
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Ambit 3 Formacié del personal
Formacio en incorporaci6 de la perspectiva de
genere en els projectes. Realitzaci6 d’un modul per
Acci6 3.2 implementar la perspectiva de génere a tots els
projectes.
¢ Implementar la perspectiva de genere a tots els
Objectius programes i projectes de 1’entitat.
1. Nombre de cursos de formacio en incorporacio de la
perspectiva de genere
Indicadors 2. Nombre de persones que realitzen la formacio.
3. Grau d’incorporacié de la perspectiva de genere en els
projectes.
Personal
responsable Comissié d’igualtat
Persones
destinataries Totes les persones treballadores.
Es realitzara una formaci6 especifica per incorporar la
perspectiva de genere en totes les fases, instruments,
Procediment metodologia, indicadors... de tots els projectes.
’e .. | Durant aquesta formacid es revisaran els projectes
d’implementacio

vigents i es facilitaran eines per incorporar la
perspectiva en els futurs projectes.

Data (inici i
final)

Anual (durant el segon trimestre).
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Ambit 6 Conciliacio personal i familiar
Flexibilitzacio de la jornada laboral, adaptant horaris,
Accié 6.1 tasques... a les caracteristiques dels projectes que porta
cada persona.
e Facilitar la conciliaci6 personal, familiar i
Objectius laboral.
Indicadors N° de persones que poden acollir-se a aquesta mesura.
Personal
responsable Comissi6 d’Igualtat i Personal d’administracio
Persones
destinataries Tota la plantilla
Procediment ] ) 1
d’implementacié Informar a totes les persones de les mesures de

flexibilitzacio horaria, tasques...

Data (inici i

. 2019-2023
final)
Ambit 6 Conciliacié personal i familiar
., Accessibilitat a les formacions, per part de tot el
Accié 6.2 _ ¥ Pt b
personal treballador i voluntari.
Objectius e Facilitar la formaci6 promovent la conciliaci6
laboral i familiar
1. Nombre de formacions i d’hores de formacié de les
Indicadors persones treballadores
2. Persones treballadores que s’acullen a aquesta mesura
Personal
responsable Area de formaci6
Persones
destinataries Tota la plantilla i el personal voluntari.
Facilitarem les formacions amb la maxima flexibilitat
Dy A horaria per a que les beneficiaries puguin elegir i
ye .. | promoure aixi la conciliaci6 laboral i familiar i a més es
d’implementacio

proposaran alternatives com la formacio a distancia o en
linia.
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Data (inici i
final)

2019-2023

Ambit 7

Prevencio de I’assetjament sexual i de I’assetjament
] ]
per rao de génere.

Accio 7.1

Protocol de prevencié de I’assetjament. Elaborar un
Protocol de prevencid, deteccié i atenci6 a victimes
d’assetjament sexual o per rad de sexe.

® Prevenir, detectar i identificar les situacions
d’assetjament moral, sexual, per ra6 de sexe,

Objectius , . .
d’identitat i orientacio sexual.
1. El protocol elaborat.
Indicadors 2. Nom}are de queixes/denuncies rebudes per part de les
professionals.
Personal o o .
Comissio d’Igualtat i tecniques de I’entitat.
responsable
Persones o .
e . Tota la Plantilla i personal voluntari
destinataries
Es realitzara el protocol pertinent conforme al que
Procediment estableix la llei 17/2015 21 de juliol d’igualtat efectiva
d’implementacié | de dones i homes. Per la seua realitzacié buscarem

assessorament extern.

Data (inici i
final)

2021
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Ambit 9 Comunicacio, llenguatge i imatge no sexista
Revisio de la documentaci6 interna i externa i

Acci6 9.1 adaptacié dels documents d’us al llenguatge inclusiu.

Objectius Utilitzar una comunicacié inclusiva i no sexista.
1. Nombre de documents revisats.

Indicadors 2. Nombre de material visual i imatges revisades.

Personal o
Comissio d’Igualtat.

responsable

Persones o .

e . Tota la plantilla i les persones usuaries.

destinataries
Revisar tots els impresos, formularis i comunicacions de
I’associacio per assegurar-nos que tenen un llenguatge
inclusiu i no sexista. Aixi com la revisio de les imatges

Procediment per a que no hi hagin imatges sexistes i discriminatories

d’implementacié | Posteriorment es plantejara un Pla progressiu d’adaptacid
a la norma d’us de llenguatge inclusiu, d’aquells
documents d’tis majoritari.

Data ( 2019-2021

Ambit 9 Comunicacio, llenguatge i imatge no sexista
Difusié del Pla d’Igualtat transmetent a tota la plantilla

Acci6 9.2 tota la informacié relativa a aquest per fomentar la seua

’ participacio en les accions definides.
e Facilitar el coneixement de 1’actual Pla d’igualtat.
Objectius Mlllqrar les vies de comunicacio per transmetre el
coneixement del pla.

Indicadors 1. Nombre de rn'esures‘de difusio 3
2. % de la plantilla assistent a la sessio.

Personal o
Comissio d’Igualtat.

responsable

Persones Tota la olantill

e a. ota la plantilla.

destinataries P
Sessié informativa presencial oberta per facilitar 1’accés

Procediment a la plantilla. Comunicacions periodiques sobre

d’implementacioé | 1'evoluci6 de les diferents mesures a través dels canals de
comunicaci6 interns.

Data 2019
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5.2.- Cronograma de les accions

2019

2020

2021

2022

2023

Accions

2T

3T

4T

1T

2T

3T

4T

1T

2T

3T

4T

1T

2T

3T

4T

1T

2T

1.1.- Revisar la classificacié professional

2.1.- Realitzar processos de seleccio no
discriminatoris

3.1.- Formaci6 en igualtat d’oportunitats

3.2.- Formaci6 en incorporacio de la
perspectiva de genere en els projectes.

6.1.- Flexibilitzacio6 de la jornada laboral.

6.2- Accessibilitat a les formacions.

7.1- Elaboracié d’un protocol de prevencio de
1’assetjament sexual o per rad de sexe.

9.1.- Revisid de la documentaci6 interna i
externa i adaptacio dels documents d’us al
llenguatge inclusiu.

9.2.- Difusio6 del Pla d’Igualtat.
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