PLA IGUALTAT PROJECTE PER A LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS
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0.- INTRODUCCIO | ESTRUCTURA

Vivim en una societat extremadament desigual i injusta, en qué s’exerceix violencia de
forma sistematica (i sistémica, a I'igual que simbolica i directa) cap a les dones. La violéncia
masclista és definida per les Nacions Unides com aquells actes vers les dones i nenes que
puguin tenir com a resultat un dany o patiment fisic, sexual o psicoldgic per a la dona, aixi
com les amenaces d'aquests actes, la coaccié o la privacié arbitraria de llibertat, tant si es
produeixen a la vida publica com privada.

A més a més, aquesta violéncia també s’exerceix al lloc de treball, com s'indica al grafic
inferior.

+16,3%

de les barcelonines que
treballaven 'any 2016
va patir discriminacions
alafeina

w190

va patir assetjament
sexual a 'ambit laboral.

Font: Enguesta de violéncia masclista a Catalunya. Analisi per Barcelona. Edicid 2016.

La Cooperativa +Educacié ens vam constituir el 2018 amb la intencié de generar projectes
d’acciéo comunitaria per a la transformacié social a partir de I'educacié i la participacio.
Volem acompanyar a la comunitat educativa per tal de donar-los-hi suport en I'execucié
i millora de la seva tasca. Volem acompanyar a les persones en el seu creixement i
empoderament personal i collectiu per tal que esdevinguin actives, responsables,
critiques i compromeses amb el seu entorn i amb la cerca de solucions per al canvi social.
Volem contribuir a una societat més igualitaria i inclusiva, en la que no existeixin
opressions ni desigualtats per 'origen, el génere o la identitat o orientacio sexual, la classe
social o I'edat.

Els valors i principis que ens defineixen sén:

- Educacié - Transformacié social
- Participaci6 - Accié Comunitaria

- Vivencialitat - Educacié en el Lleure
- Treball en equip - Empoderament

- Treball en xarxa - Inclusié

- Dialeg



https://ca.wikipedia.org/wiki/Organitzaci%C3%B3_de_les_Nacions_Unides

Tenim com a objectius:

e Dotar a les comunitats que conformen centres educatius, barris o espais comunitaris,
d’eines que afavoreixin I'ampliacié dels seus horitzons educatius.

e Fomentar la inclusio, I'atencio a la diversitat, la igualtat d'oportunitats educatives per a
totes les persones i reduir les desigualtats derivades de I'origen social.

e Treballar en pro de la igualtat de genere en totes i cadascuna de les nostres accions.

e Despertar inquietuds en infants i joves per tal que esdevinguin persones actives,
responsables, critiques i compromeses amb el seu entorn i amb la cerca de solucions per
a la transformacio social.

e Desenvolupar projectes i activitats en logica de col-laboracié amb els agents de cada
territori.

e Treballar en xarxa amb serveis, entitats i organitzacions publiques i privades.

e Denunciar situacions d’abus, desigualtat i injusticia vinguin d’on vinguin.

¢ Facilitar 'apoderament de les persones de forma individual i col-lectiva.

¢ Incloure i integrar el treball de I'educacio formal i no formal dels infants a les families.

e Afavorir la proposta educativa de cada centre, ajustar-se a la seva realitat i oferir un
servei adaptat a les seves necessitats.

e Actuar com a generadors de projectes a partir del contacte i el coneixement de diverses
comunitats d’aprenentatge.

¢ |ncidir en el desenvolupament de noves tendéncies educatives de I'educacié formal i no
formal: escola nova, escola a temps complet, educacié per projectes, gamificacio,
aprenentatge i servei, intel-ligéncies multiples, personalitzacid educativa, comunitats
d'aprenentatge...

e Generar projectes de qualitat i envergadura suficient que facin viable els llocs de feina
dels socis treballadors de la cooperativa.

e Transmetre una imatge de confianca, qualitat, proximitat i transparéncia.

D’aquesta forma, la cooperativa té en la igualtat de génere, el feminisme i la lluita contra
les violéncies masclistes i Igtbifobiques un dels eixos principals. Es plasma en els nostres
valors i ideari, pero volem que vagi més enlla i sigui part activa en les nostres practiques
internes i també de cara als usuaris i beneficiaris dels projectes. Per aquesta radé ens hem
posat a treballar en un pla d'igualtat, que anirem aprofundint i desenvolupant, aixi com
altres mesures que li donin sentit, com un pla contra 'assetjament laboral i un protocol
contra violéncies masclistes.




Obijectius del pla d’igualtat de +educacid

De conformitat amb el que preveu la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, el Reial Decret Legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual
s'aprova el text refés de la Llei de I'Estatut dels Treballadors i la Llei 17/2015, de 21 de
juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya,
I'objectiu principal és garantir la igualtat real i efectiva d’oportunitats entre dones i homes
a I'empresa, evitant qualsevol tipus de discriminacio laboral. La resta d’objectius del Pla
d’lgualtat sén:

1. Fomentar el cooperativisme femeni i feminista

2. Introduir formalment el compromis amb la igualtat d'oportunitats entre dones i homes
de manera que es converteixi en un principi rector de I'organitzacio

3. Introduir la perspectiva de génere en les actuacions que +educacié porta a terme
4, Vetllar perqué el sistema retributiu no contempli cap tipus de discriminacié

6. Eliminar qualsevol tipus de criteri discriminatori per raé de génere que pugui introduir-
se en els processos de seleccié i promocid de personal

7. Garantir que no es produeixi cap situacié d'assetjament sexual o per raé de sexe i actuar
en cas que es produeixi

8. Ajudar a les treballadores victimes de violéncia de génere.
9. Implantar mesures de conciliacié de la vida laboral i personal
10. Potenciar la inclusié de la perspectiva de génere en el sistema de prevencié de riscos

11. Propiciar la comunicacié i efectiva difusié dels principis d'igualtat d'oportunitats

Ambit d'aplicacié del pla d'igualtat

El Pla d'lgualtat de +educacié sera extensible a totes les arees i departaments que
conformen la cooperativa, a l'igual que sera aplicable en projectes i serveis que la
cooperativa dugui a terme en alianca amb altres organitzacions. De la mateixa forma, la
voluntat és que sigui aplicable a totes les persones membres de I'organitzacid, ja siguin
treballadores contractades o socies, usuaries o voluntaries, perod basicament s’enfoca a
les treballadores.

Temporalitat i vigéncia del pla del pla d'igualtat

Aquest pla d'igualtat s’ha treballat durant el quart trimestre de I'any 2019 i es posara en
practica a partir de I'1 de gener de 2020. Atés el caracter dinamic i flexible amb el qual
neix el Pla d'lgualtat, la seva vigéncia sera prorrogable anualment fins que es renovi o fins
que la comissid consideri que s’ha abolit el patriarcat a I'empresa i a la societat. A les
successives renovacions es tindran en compte els canvis legislatius que s'espera aplicar
durant I'any 2020.




Responsabilitat del pla d'igualtat

La responsabilitat ultima de I'elaboracié, implantacié i bon desenvolupament del Pla
d'lgualtat correspon al Consell Rector de la cooperativa. El lideratge del procés s’ha anat
renovant i en 'actualitat forma part de la comissié d’igualtat:

- Laura Loépez
- Mireia Jané
- Julia Serrasolsas

Seguiment i avaluacio del pla

L'avaluacié i seguiment del Pla és una accié clau per I'exit de la implementacié de les
accions proposades. Aixi doncs, s'establiran avaluacions com a minim cada any per
mesurar el grau d'implantacié de les accions i valorar el seu funcionament. També es
portara a terme una avaluacié final cada dos anys que mesuri I'impacte de les actuacions
desenvolupades en relacié amb els objectius del Pla i, en cas necessari, proposar nous
objectius i/o noves accions.

De manera més detallada, les accions de seguiment que es portaran a terme seran les
seglents:

e Seguiment continu i valoracié de les accions del Pla d’lgualtat, per part de la comissio
d'igualtat. Per tal de portar a terme aquest seguiment la comissié d'igualtat haura de
realitzar un quadre de comandament en el que s’indicara les persones responsables de
cada accié i el termini de establert per a les mateixes.

e Avaluacié global del Pla d’lgualtat, per tal de valorar ajustos i/o oportunitats de millora
e Revisid dels objectius i accions del Pla d’lgualtat, en cas que sigui necessari.
Estructura

Aquest Pla d’lgualtat esta estructurat en una introduccié i cinc grans eixos que comprenen
diverses linies de treball (basades en objectius i accions) i sén els seglients:

1- Organitzacio Etica Igualitaria

2- Representativitat, Seleccid, Formacié i Promocio
3- Conciliacié Familiar i Laboral
4- Comunicaci6

5- Riscos Laborals i Assetjament Sexual




1- ORGANITZACIO ETICA IGUALITARIA

Estratégia: Dur a terme accions per desplegar de forma transversal la igualtat
d’oportunitats a 'empresa. Fer de les politiques de génere i igualtat d'oportunitats un eix
transversal en la gestid ética de la cooperativa. Formalitzar el compromis de +educacié
amb la igualtat, crear I'estructura necessaria per a la seva posada en practica i impulsar
accions a nivell intern i extern.

Linies de treball

1.1. Crear una estructura que doni suport a aquest projecte

Si la igualtat entre totes les persones que formen part de +educacié és un pilar basic de
I'organitzacio, cal que la seva estructura s’adeqii als objectius. Es creara formalment la
comissio d'igualtat, que prendra el relleu de la comissié redactora del pla i que sera una
figura clau en el seguiment de la correcta implantacio del Pla d’lgualtat. A més es valorara
la creacio de I'Agent d'igualtat com a referent al que podran adrecar- se els treballadors
per qualsevol gliestié en aquesta matéria. Aquesta persona haura de tenir coneixements
en politiques i accions d’igualtat de génere i capacitat per coordinar i fer seguiment de les
diferents accions del Pla, ja que disposara d'unes hores alliberades per dedicar-se a la
implantacié d’aquest pla i dels reglaments, protocols i accions que se’n derivin.

1.2. Sensibilitzar sobre la igualtat d’'oportunitats

Tractarem d'incloure al procediment d'acollida i a tots els documents adrecats a
treballadores i entitats externes informacié en matéria d'igualtat d’oportunitats entre
dones i homes i de la implantacié del Pla d’lgualtat a 'empresa. Informarem i difondrem
entre el personal i usuaris el compromis contra les violéncies. Aquesta informacié, a més,
es podria divulgar a les xarxes socials, al web de I'empresa... valorarem fer formacions a
I'equip especifiques sobre la igualtat de génere i en contra de les violéncies masclistes
tenint en compte les necessitats que detectem.

1.3. Analitzar la situacié existent a nivell quantitatiu a la cooperativa

Per tal de poder desplegar politiques internes efectives que canviin coses cal, en primer
lloc, tenir un coneixement profund de l'organitzacié, d’aquesta forma es proposa
comptabilitzar la situacié existent i portar un registre de forma desagregada per génere
que permeti visualitzar i, en cas pertinent, corregir situacions de bretxa salarial o d'altres
formes de discriminacié.




2- REPRESENTATIVITAT, SELECCIO, FORMACIO | PROMOCIO

Estratégia: Garantir que es compleixi en la seleccid, formacid, promocid i representacié
interna i externa els principis d'igualtat d'oportunitats. Establir mesures en el procés de
seleccid, formacid, promocid i representacié interna i externa que fomentin les condicions
d’igualtat a 'empresa.

Linies de treball

2.1. Plasmar el compromis de +educacié en matéria d'igualtat i no discriminacié en els
documents que integrin els processos que involucrin RRHH.

Els diferents processos que involucren a les persones sén potencialment font de
desigualtats. En primer lloc cal que tots els processos relacionats amb el personal tinguin
perspectiva de génere, i que aquesta quedi per escrit. A més, cal garantir la preséncia de
dones i homes com a professionals que intervenen en el procés de seleccié amb la finalitat
d’afavorir una valoracié de les competencies dels candidats i candidates sense biaix
sexista.

2.2. Introduir mesures d’integracié de persones amb condicions que puguin resultar un
desavantatge en processos de seleccid, promocid i representacio

Cal que afavorim la participacié en igualtat de condicions de totes les treballadores, per
la qual cosa tractarem d'introduir mesures que facilitin I'entrada de persones diverses, i
gue +educacid sigui tant diversa com ho és la societat. Cal que tinguem perspectiva
interseccional en els processos de RRHH i potenciem a col-lectius desafavorits. Podem
cercar ajudes per a la contractacié que facilitin aquesta insercié i que ens allunyin de la
visio de mercat capitalista. També podem promoure en el procés de seleccié I'accés a
I'empresa a dones en tasques i oficis tradicionalment masculinitzats i a I'inversa, per tal
d’equilibrar gradualment la distribucié del personal i evitar la segregacié horitzontal.
Promourem també, en cas que les treballadores s’organitzin per crear un comite i tenir
representants, que aquests siguin com a minim paritaris.

2.3. Millorar els processos de promocié interna

Hem d’analitzar com es donen les situacions de promocid interna de persones als
diferents equips i projectes que integren I'entitat. Cal que siguin basats en criteris
professionals i que tinguem perspectiva interseccional, i no basats en amiguismes.

2.4 Fer formacioé per treballar per la igualtat

Cal que +educacié inclogui la sensibilitzacio i la lluita per la igualtat de génere i contra la
violéncia masclista de forma transversal en totes les formacions que realitzi, pero a la
vegada, que s’hi dediqui especificament i s'ofereixi aixi, contingut en aquesta linia a les
formacions que s’hi realitzin.




3- CONCILIACIO FAMILIAR | LABORAL

Estratégia: Disposar de mesures de conciliacié6 desenvolupades per I'empresa a nivell
personal, familiar i laboral.

Linies de treball
3.1. Identificar i preveure millor les necessitats

Cal establir mesures per millorar la conciliacié personal, familiar i laboral del personal de
I'empresa. En primer lloc seria necessari identificar les necessitats de conciliacié del
personal per ajustar les actuacions que porta a terme I'empresa en matéria d’igualtat. Hem
de preveure i planificar els recursos humans per fer la substitucié de les excedéncies i els
permisos de maternitat i paternitat amb la finalitat de no sobrecarregar de tasques
laborals a la resta de la plantilla i evitar 'acumulacié de feina quan el treballador i la
treballadora es reincorporen al seu lloc de treball. També cal preveure i planificar els
recursos humans per donar suport a homes i dones que estiguin en regim de jornada
reduida, ja que una reduccié de jornada comporta menys temps per a portar a terme el
volum de tasques que es fa a temps complet.

3.2. Promoure la lliure organitzacio del temps i I'espai

A +educacié sempre ens hem caracteritzat per treballar per objectius, i aixd implica que,
sempre que sigui possible si no es fa atencié o intervencié directa, promoure que la
persona treballadora ho faci quan vulgui i des d’on vulgui sempre que compleixi amb els
objectius marcats. Tot i aixi, en certs projectes encara es pot avancar en flexibilitzar la
jornada i oferir la realitzacio de teletreball, per exemple.

3.3. Promoure els beneficis de la Reforma Horaria

En linia amb I'estratégia de Reforma Horaria, que treballa per harmonitzar els horaris de
treball amb els nostres bioritmes d’'una forma més sana per la vida, hem de tractar de
treballar fins a certa hora, limitant la feina no indispensable a les tardes i vespres, per
poder tenir temps personal i familiar.

3.4 Possibilitar excedéncies i permisos

La llei ja estableix certs casos per poder gaudir d’excedéncies, perd com a organitzacio
+educacié es compromet, sempre que sigui possible pel lloc de treball, la realitzacié
d’excedeéncies i permisos no retribuits que serveixin per al creixement o per a la satisfaccio
de necessitats personals. Al mateix temps cal ser flexible en considerar el gaudi o bescanvi
del temps derivat de celebrar rituals religiosos.




4- COMUNICACIO

Estratégia: Desenvolupar I'is de tota la comunicacié de l'organitzacié de forma que
esdevingui no sexista ni discriminatoria

Linies de treball
4.1. Promocionar i desenvolupar I'is de llenguatge no sexista en I'empresa.

Hem d'analitzar com realitzem la nostra comunicacié i dissenyar els criteris de
comunicacid i I's del llenguatge inclusiu i dotar-los de caracter de norma interna, d’obligat
compliment per part de tota la plantilla. Utilitzar de forma regular en la web i qualsevol
document grafic de 'empresa una representacié visual d’homes i dones (i persones no
binaries) que lluiti contra estereotips i promogui una imatge d’igualtat, per exemple,
posant imatges de dones en professions i oficis masculinitzats i a la inversa, com una
mesura simbolica i didactica de promoure I'erradicacié del sexisme del mén educatiu i
laboral.

També seria interessant analitzar tots els documents i procediments que es fan servir a
+educacié des de la perspectiva del llenguatge inclusiu i plantejar un pla progressiu
d’adaptacié a la norma d'Us de llenguatge inclusiu d’aquells documents d’Gs majoritari.

D’altra banda, es proposa dotar al personal d’eines técniques per utilitzar correctament el
llenguatge no sexista.

4.2. Promoure el coneixement i desenvolupament del Pla d’lgualtat i el Protocol contra
I'assetjament com a eina de prevencioé i actuacié davant de conflictes i casos de violéncia

El treball per la igualtat no es basa en mesures concretes, sind que hauria de ser un
continuum que vagi progressant. Crear i revisar un pla d’igualtat (i un protocol) no només
aporta valor per se, sin6 pel procés de fer-lo mateix, que pot resultar enriquidor i font de
millora continua.

4.3. Promocionar a dones a tasques amb repercussio publica

Tradicionalment els homes ocupen més espai, especialment aquell que té més visibilitat.
Cal que com a organitzacié promovem la participacié en espais que toqui parlar o sortir a
la foto a dones, per tal que aquestes serveixin com a referent per altres.




5- RISCOS LABORALS | ASSETJAMENT SEXUAL

Estratégia: Desenvolupar la prevencié de I'assetjament sexual i dels riscos laborals per rad
de sexe.

Linies de treball

5.1. Prevenir actituds i agressions sexistes a I'empresa

Elaborarem un protocol que s’ha de seguir en cas d’assetjament sexual o d’actituds
sexistes. Aquest document ha de recollir criteris o indicadors per identificar aquests tipus
de conductes i qué s’ha de fer em casos d’assetjament sexual i s’ha de traslladar a totes
les normes i procediments que utilitzi la empresa i siguin de la seva incumbéncia. Cal que
es difongui aquest protocol a tot I'equip de la cooperativa.

5.2. Orientar amb perspectiva de génere el servei de prevencié de riscos laborals

Cal que tota la politica de +educacié s’enfoqui a la igualtat. D'aquesta forma, es treballara
per a que l'avaluacié de riscos també contempli aguesta perspectiva. Per exemple, en
identificar els llocs de risc per a dones en periode d'embaras i lactancia natural.




