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1. GLOSSARI

Aqguest glossari és un recull de termes que s'utilitzen
al llarg dels diversos eixos de treball que aborda la
guia. També serveixen per comprendre |la perspectiva
conceptual des de la qual s'ha treballat la tematica
de cada eix. Per aixo, els conceptes que hi apareixen
fan referéncia a la perspectiva feminista i I'etica de

la cura al mon del treball i les relacions laborals, a
l'ambit organitzatiu, o 'ambit de |la cooperacio al
desenvolupament i I'educacio per la pau i els Drets
Humans, ambits de treball de Lafede.cat.

Perspectiva feminista
i etica de la cura

Androcentrisme: biaix de valors, metodologies o
coneixements que consideren que els homes i allo
considerat masculi és el que importa i té més valor.
Es F'acceptacio d'allo masculi com a allo neutre.
Sovint, 'autonomia és un valor atribuit a la masculi-
nitat i, per tant, esdevé androcentric en desdibuixar
la interdependencia de les persones al llarg dels
diferents moments del cicle vital o per necessitats
relacionals.

Desigualtat: no disposar de drets o oportunitats
equivalents.

Discriminacid: actitud que comporta actituds i
accions d'intolerancia i rebuig cap a grups sencers
de poblacio que es perceben de manera homogénia,
fet que desemboca en processos de marginacio i
exclusio social. La discriminacio prové dels este-
reotips i dels prejudicis. Inclou des d’actituds molt
subtils, aparentment inofensives, fins a l'assetjament
continuat o la violéncia.

Equitat de génere: obtencio, per part de les dones,
d’'oportunitats equivalents a les dels homes, tenint
present les posicions desiguals de qué parteixen les
dones.

Etica de la cura: va més enlla de la norma institu-
cionalitzada i abstracta en que es basa l'etica de la
justicia, i incorpora una mirada contextual, immersa
en els detalls de les situacions, persones, temps i
espais, tot pivotant al voltant del concepte de «res-
ponsabilitat», sorgida de la consciencia de formar
part d'una xarxa de relacions d’interdependencia.

Expressio de génere: manera en que una persona
expressa el seu genere, independentment de la seva
identitat de génere. Una persona pot sentir-se dona
(identitat de génere), pero expressar-se de manera
masculina (expressio de genere), o al revés.

Feminisme descolonial: planteja una critica a la
manera com el feminisme occidental i eurocéntric,
blanc i de classe mitjana, ha plantejat la igualtat i
I'emancipacié de les dones o les sexualitats i generes
no binaris. Els feminismes descolonials posen al cen-
tre la interseccio entre les opressions i els conflictes
de sexe/génere, classe i etnia, relacionant-los amb
les institucions i categories culturals imposades pel
colonialisme i neocolonialisme, entre les quals el
mateix feminisme.

Feminismes: diverses teories i practiques politiques
que parteixen del rebuig a la situaci¢ de desavan-
tatge passada i present de les dones com a grup
social. Es tracta d’'un pensament i d'una practica de
caracter critic i plural. Els diferents feminismes es
determinen per la manera com es defineix aquest



desavantatge (opressio, desigualtat, manca de lliber-
tat, entre d'altres).

Genere: significat social del sexe. Construccio cul-
tural, social i economica que configura les relacions
socials i de poder entre dues categories, homes i
dones, i la identitat daquestes.

Heteropatriarcat: sistema que atribueix la maxima
autoritat moral, social i politica a 'home, adult, hete-
rosexual i cap de familia, establint una jerarquia de
sexe, edat i opci6 sexual. Un dels pilars del sistema
heteropatriarcal ha estat el model de familia nuclear,
sorgit i fomentat arran del capitalisme industrial.

Identitat de génere: autoidentificacid, sensacio in-
tima, encarnada i tangible de ser home, dona o una
altra categoria no binaria, i pot no correspondre amb
el sexe biologic.

Igualtat d’oportunitats: equivaléncia en laccés a
recursos, drets i deures.

Interseccionalitat: té en compte els diversos eixos
d’'opressio que poden patir les dones entenent

que l'opressio final no és la suma de tots els eixos
d’'opressio existents, sin6 que suposa un eix d'opres-
sio diferent.

Masclisme: conjunt d’actituds, idees i practiques
que atribueixen superioritat als homes respecte a les
dones.

Perspectiva de genere/feminista: consideracio de
dones i homes com si les seves necessitats i expecta-
tives fossin igualment valuoses.

Sexe: conjunt de caracteristiques biologiques dels
nostres cossos que ens permeten identificar-nos
com a mascles o femelles: els organs genitals interns
i externs, les caracteristiques sexuals secundaries,
els cromosomes i la predominanca d’unes o altres
hormones (testosterona o estrogens). La construccio
binaria del sexe en tant que dues categories inamo-
vibles és fruit de la nostra cultura, ja que el sexe de
la poblacio és un continuum.

Sexisme: discriminacio o desigualtat per ra¢ de sexe
o genere de la persona que la pateix.

Treball(s)

Capitalisme: sistema economic, politic, social i
cultural en que els mitjans de producci6 son privats,
i té per objectiu la generacié i acumulacioé de bene-

ficis economics de qui deté aquests mitjans. Aquest
sistema només és possible gracies a 'explotacio del
treball de les persones assalariades i l'externalitza-
cio dels treballs i costos de reproduccio de la vida a
Iambit de la llar.

Carrega total de treball: suma de les hores de
treball tenint en compte tots els tipus de treballs

i tasques, fent émfasi especial a incloure al calcul
les tasques reproductives i de cura. Sovint s'utilitza
per calcular les diferencies entre les hores de treball
d’homes i dones.

Conciliacio i corresponsabilitat: |a conciliacio és
el terme que fem servir per parlar de l'organitzacio
dels temps de treball en relacio amb els temps per

a la vida familiar o domestica i personal. Algunes
teoriques han superat el concepte de conciliacio
substituint-lo pel de corresponsabilitat. Amb aquest
canvi, les tasques de cura deixen de ser problemes
individuals o domestics per passar a ser problemes
socials, que han d’enfrontar-se en un marc igualitari
i on totes les parts han d'assumir la seva part de res-
ponsabilitat social, tant els homes i les dones com
les empreses i administracio.

Crisi de cures i cadenes globals de cures: a causa
dels canvis socials de les ultimes décades, als paisos
del nord global la reproduccio de la vida s'ha fet
insostenible i no ha estat assumida per lEstat ni

pel mercat. Una de les respostes que s'han donat

és l'externalitzacio de les tasques de cura a altres
dones (d'altres edats i sense carregues familiars) o a
persones migrades del sud global, que alhora estan
deixant d'assumir les tasques de cura de persones
als seus paisos d'origen, tasques que queden rele-
gades a altres dones, creant el que s’ha anomenat
cadenes globals de cures.

Distribucié equitativa de les tasques: repartiment
igualitari, quant a temps, benestar i valor social
atribuit, de les diverses tasques per la sostenibilitat
de la vida i el sosteniment de qualsevol organitzacio
0 sistema.

Divisié sexual del treball: assignacié de funcions
socials i treballs segons els rols de génere que satri-
bueixen a les persones en funcié del seu sexe.

Sostenibilitat de la vida: concepte introduit per
I'economia feminista que reivindica que les vides
humanes dignes de ser viscudes haurien de ser 'ob-
jectiu principal del sistema economic, produint un
desplacament del benefici economic com a interes
principal de 'economia actual. En aquest sentit, el
concepte de sostenibilitat de la vida implica també



reconeixer quins son els treballs i els temps per a
les tasques domestiques i de cura per tal que siguin
comptabilitzades en 'economia formal.

Tipus de treballs: diferenciem entre el treball
remunerat i el treball no remunerat i entre el treball
productiu i el treball reproductiu, que també podem
anomenar treball doméstic i de cures. Dins la teoria
feminista hi ha molta polémica sobre que inclou
cadascun d’aquests treballs, el que és innegable és
la jerarquitzacié que s'estableix del treball remune-
rat i productiu per sobre del treball no remunerat i
reproductiu.

Treball de cura/reproductiu: serie d'activitats
destinades a atendre la cura (propia, de la llar o la
familia) i a cobrir la gesti¢ i el manteniment de les in-
fraestructures per tenir-ne cura. Bona part d'aquest
treball reproductiu no es remunera, és majoritaria-
ment femeni i no esta inscrit dins la logica mercantil.
Es un treball que no esta reconegut com a tal per
Iactual organitzacio social.

Usos socials del temps: el treball remunerat és el
que organitza els temps socials, és a dir, el temps
que destinem a fer totes les activitats quotidianes.
Lorganitzacio social dels temps actualment exclou,
invisibilitza i dificulta la realitzacio de les tasques
del treball domestic i de cures, necessaries per al
sosteniment de la vida.

Organitzacions

Canvi organitzacional pro equitat de génere:
metodologia que parteix de la investigacié-accio

per tal de revisar el funcionament de les organitza-
cions, identificar els aspectes que es considera que
propicien les inequitats i proposar «experiments»
de transformacio. La metodologia COpEQ, en tant
que procés de diagnosi i aprenentatge col-lectiu,
busca i promou la representacié de la multiplicitat
de visions i la sensibilitat de les entitats; la captacio
real, significativa i propera de les construccions de
les desigualtats a les organitzacions; la identificacio
dels obstacles que poden impedir el canvi (estructu-
res, rutines, creences...); el disseny i la planificacié
col-lectiva de canvis, i l'apropiacio personal i la iden-
tificacio amb els canvis que es proposen.

Cultura de les organitzacions: conjunt de valors i
simbols que s'activen, es negocien, transgredeixen...
entre els diferents grups d’'una organitzacio.

Democracia i presa de decisions: els models de
participacio defineixen les possibilitats d'accés a la
informacio i a la presa de decisions, i tenen efectes
de genere diferenciats.

Democracia profunda: és aquella que té en compte
aspectes marginats socialment com els sentiments,
les emocions, les necessitats, la inclusid i la sosteni-
bilitat de les organitzacions.

Estructura de les organitzacions: tots aquells
procediments formals i informals de gestio de les
relacions, la presa de decisions, la distribucio de tas-
ques i responsabilitats i els canals d'informacio en el
si d'una organitzacio.

Expressions de poder: les relacions de poder poden
expressar-se de la manera seglient: «poder sobre»,
«poder per», «<poder amb» i «poder des de l'interior».

Lideratges: processos de conduccid i guiatge per
transformar la realitat i fer realitat projectes i visi-
ons. En el seu exercici, 'is que es fa del poder, aixi
com l'entramat de rangs i privilegis en que semmar-
ca, son fonamentals. Un mal ds fa mal a les persones
del nostre entorn i desmotiva els equips i col-lectius.
Enfoquem el lideratge des d’'una vessant multiple,
horitzontal, creativa, eficient, democratica, sosteni-
ble i, evidentment, més curosa.

Mecanismes de gestio de conflictes: aquelles
eines, dinamiques o espais formals o informals
d’abordatge dels malestars, dels conflictes, de les
relacions i les persones involucrades.

Privilegis: avantatge excepcional concedit a algu,
alliberant-lo d'una carrega. Cal veure qui obté aquest
tracte de favor, en quins casos i per quins motius.

Rang: entés com la suma de privilegis, és una
dinamica, conscient i inconscient, externa i interna,
per la qual ens mesurem, identifiquem o separem
d’altres persones; depen de la interaccio entre les
persones i els grups, és un procés fluid on el poder
canvia.

Relacions de poder: entenent el poder com una
xarxa de relacions multiples, les relacions de poder
entre dones i homes es configuren mitjancant la
construccid social de la identitat de genere (diferent
socialitzacio, divisié sexual del treball, diferents
itineraris sexuals...) i de les practiques de domina-
ci6 o submissio. Aquestes practiques, mitjancant
diferents estrategies, sinsereixen o resisteixen en els
€0ssos a través de la violéncia simbolica, estructural
i relacional.



Cooperacio al
desenvolupament,
educacio per la pau
i els Drets Humans

Comunicacio No Violenta: model de comunicacio
que té per objectiu que les persones es comuniquin
entre si i amb si mateixes de manera empatica i
eficient. La CNV emfatitza la importancia d’expressar
amb claredat les observacions d’allo que conflictua,
els sentiments que se'n deriven, les necessitats no
satisfetes i les peticions de transformacio, evitant el
judici de valors, 'acusacid, les amenaces, la coercio,
la culpa i la vergonya. El principi fonamental de la
CNV és que les propies necessitats no es resolguin
a costa de frustrar o impedir les necessitats de les
altres persones.

Cultura de la pau: defensa la no acceptacio de

la violéncia en cap cas en la mesura que sentén
com una vulneracio de drets. LUs de la violéncia és
incoherent amb el discurs i el treball de construccio
d’unes societats justes i en pau, ja que la superacio
de les violencies en les seves diferents vessants és
una expressio de la transformacio social.

Dones en el Desenvolupament (DED): és el para-
digma segons el qual es considera les dones aillada-
ment; cal establir accions especifiques destinades a
aquest col-lectiu, perd no al seu apoderament.

Drets Humans: |a defensa pels Drets Humans impli-
ca la defensa dels drets individuals i col-lectius amb
una clara orientacio al benestar de les persones i
dels pobles, garantint la no discriminacio. Han de ser
una eina de transformacio de les relacions de poder
existents.

Genere en el Desenvolupament (GED): és el pa-
radigma que posa l'accent en les relacions de poder
desiguals i de subordinacié que frenen un desenvo-
lupament i una participacid igualitaria entre dones i
homes i utilitza 'apoderament com a estrategia per
promoure l'equitat.

Justicia global: té com a objectiu la transformacio
de les relacions de poder que generen desigualtats
arreu, mitjancant —entre d'altres— la redistribucio
dels béns i l'educacio per una ciutadania global.

Mainstreaming de génere: és |'estrategia, inclosa al
paradigma GED, que reclama la transversalitzacié de

I'equitat no només en qualsevol actuacié de coope-
racio al desenvolupament, sind també en el si de les
organitzacions que les han de promoure, en tant que
aquestes produeixen i reprodueixen desigualtats.
Una de les critiques que es fa a aquest paradigma
és el fet de diluir les responsabilitats de les diferents
arees a 'hora d'incorporar la perspectiva de génere
en les seves accions. Fruit de la incorporacio del
mainstreaming de genere, el genere s'ha incorporat
com a categoria técnica «obligada», oblidant el seu
aspecte d'incidéencia politica.

Provencio de conflictes: en el context de la cultura
de pau, provenir vol dir proveir a les persones i als
grups de les aptituds necessaries per afrontar un
conflicte. La provencio es diferencia de la preven-
cio de conflictes en el fet que el seu objectiu no és
evitar el conflicte, sin6 aprendre com afrontar-lo.

La provencié sha de treballar de forma gradual, des
dels aspectes més superficials fins als més profunds
d’'un mateix i de la relacié amb les altres persones:
coneixenca d'una mateixa i de les altres persones,
estima, confianca, comunicacio i cooperacio.



2. COM S'HA FET

La Guia d'autodiagnosi per a organitzacions socials
és resultat del procés participatiu «Sembrant cures
per cultivar canvis», impulsat per Lafede.cat, amb
l'objectiu d'incorporar la perspectiva feminista i l'eti-
ca de la cura a les entitats federades i a Lafede.cat
mateix.

El concepte d'ética de la cura, desenvolupat per la
filosofa i psicologa Carol Gilligan, defineix les perso-
nes com a interdependents des del punt de vista de
les necessitats materials, emocionals i relacionals.

En la linia de moltes propostes sorgides des del mo-
viment feminista, 'etica de la cura reclama posar la
sostenibilitat de la vida i del planeta al centre de
tots els processos socials, comunitaris, economics
i politics.

Lorigen del procés «Sembrant cures per cultivar
canvis» el trobem en el Pla de treball de 2016-2017,
on Lafede.cat i les entitats federades es plantegen
adaptar la seva cultura organitzativa a 'enfocament
feminista i a 'ética de la cura. El treball s’esta-
bleix a través d’'un procés d'aprenentatge col-lectiu
en queé les entitats puguin compartir experiencies,
reflexionar i identificar propostes i recomanacions
per abordar les desigualtats de genere de manera
integral i aixi transformar les organitzacions des
del punt de vista estructural, cultural i relacional.

Impulsat per la Comissio de feminismes de
Lafede.cat, el procés «Sembrant cures per cultivar
canvis» persegueix els objectius seglients:

- Detectar i fer visibles les desigualtats estructurals
de genere en el si de les entitats i de Lafede.cat.

- Fomentar l'etica de la cura i la perspectiva i les
practiques feministes en l'organitzacio i cultura
internes de Lafede.cat i de les seves entitats.

- Sensibilitzar i apoderar tots els agents de les enti-
tats federades i Lafede.cat per fomentar el canvi
organitzacional amb perspectiva feminista i des de
letica de la cura.

El procés participatiu es divideix en tres fases:

- 1a fase (2017). Es fa una diagnosi introductoria
per copsar l'estat de les entitats federades i de la

Lafede.cat, aixi com per mapejar les desigualtats
de genere des del punt de vista estructural. La
diagnosi es difon entre les entitats.

En aquesta fase, també es fa una investigacio-ac-
Cio participativa a partir de capsules tematiques
organitzades en tallers participatius; qiestionaris
que les entitats han de respondre de manera col-
lectiva, i entrevistes personals a diferents agents
de Lafede.cat. Lobjectiu de les capsules és sensibi-
litzar les entitats i les persones participants, fer-les
reflexionar i participar de l'elaboracié de la guia.

La primera fase es tanca amb l'elaboracio de la
Guia d’autodiagnosi, una eina pensada perque
les entitats puguin canviar, de manera autonoma,
la seva cultura organitzativa (discurs i practiques).
La guia esta estructurada en sis eixos tematics,
cadascun dels quals incorpora una descripcid, un
questionari d'autodiagnosi, exercicis de grup i con-
sells per a la transformacio de l'entitat.

- 2a fase (2018). Es fa |a revisio i validacio de la
guia. A partir de sis tallers, les entitats posen en
practica la guia i proposen els canvis i les millores
necessaris; també es facilita un espai on compartir
les experiencies i bones practiques en relacié amb
els processos interns de cada organitzacio.

- 3a fase (2019). Es comparteix el procés «Sem-
brant cures per cultivar canvis» i la guia amb
entitats de I'entorn i entitats feministes, amb
l'objectiu de generar sinergies en relacio amb la
incorporacio de 'etica de la cura a les organit-
zacions socials. També s'ofereix assessorament
i suport a les entitats que vulguin posar en
practica la guia.

En aquest procés ens acompanyen dues consultories:
'Observatori 1Q i LEsberla.

- UObservatori 1Q és una entitat sense anim de lu-
cre que vol contribuir a la innovacié social en favor
de l'equitat de genere. Duen a terme diagnostics i
plans d'accio per a l'equitat, proposen indicadors i
fan formacié en aquest ambit. Ho fan posant emfa-
si a la comunicaci¢ i la visualitzacié de la informa-
ci6 amb que treballen.


http://iqobservatori.org/
http://iqobservatori.org/

- LUEsberla és una cooperativa d'iniciativa social
i sense anim de lucre que dissenya, gestiona i
facilita serveis d'educacio, formacio i participacio
comunitaria en els ambits del feminisme i la igual-
tat de genere, la participacio, la cultura de pau i
I'educacié emocional.

'esberla :}?
&

Un dels objectius del
procés participatiu ha estat
sensibilitzar i apoderar tots
els agents de les entitats
federades i Lafede.cat

per fomentar el canvi
organitzacional amb
perspectiva feminista i

des de l'etica de la cura.

Compartim en aquest espai alguns detalls sobre la
metodologia emprada al llarg de les diferents fases
del procés «Sembrant cures per cultivar canvis».

Pel que fa als tallers participatius, han perseguit
els objectius seguents:

- Sensibilitzar sobre la importancia de la incorpora-
ci6 de la perspectiva feminista i I'etica de la cura.
- Visibilitzar totes les experiencies i veus.

- Diagnosticar de manera participativa l'estat de
I'etica de la cura i la perspectiva feminista.

- Identificar indicadors per a la guia i les recomana-
cions.

- Detectar les necessitats de les entitats en relacio
amb l'ds de la guia.

Shan fet 5 sessions, de 2,5 hores cadascuna, on
shan treballat les tematiques seglients:

- Sessid 1: Letica de la cura a les organitzacions de
Lafede.cat. Qué és? Qué en sabem? Qué fem?

- Sessio 2: Jo (no) cuido. Tu (no) cuides. Nosaltres (no)
cuidem. Efectes relacionals quotidians de la cura o
no cura vers les persones de les organitzacions.

- Sessid 3: La meva organitzacio és masclista? Efec-
tes de l'estructura, la cultura organitzacional i els
lideratges en la participacio, l'equitat i la inclusio.

- Sessio 4: Posem la cura en accio! Mecanismes,
accions i practiques per transversalitzar I'ética de
la cura.

- Sessio 5: | després, que? Avaluacio de les practi-
ques de cures i mecanismes per garantir la seva
continuitat i sostenibilitat.

La recollida d’informacié sobre el grau d'incorpo-
racio de la perspectiva de génere i l'etica de la cura
s’ha fet a partir de diversos instruments:

- Molta informacio s'obté en els tallers participatius,
a través del debat i lintercanvi entre persones de
diverses entitats sobre les problematiques i dificul-
tats que es troben en el seu dia a dia.

- Per recollir altres informacions i tenir coneixement
sobre aspectes sobre els quals no sha pogut
aprofundir en els tallers, es fan qliestionaris a les
entitats; una part daquests shan de respondre de
forma individual i una altra, de forma col-lectiva.

- Es fan tres entrevistes personals a persones relle-
vants en limpuls i Faposta pel projecte.

El qliestionari es planteja amb la voluntat d'obtenir
informacié respecte a la tipologia de les organitzaci-
ons i informacio de les persones que formen part de
les entitats a titol individual per tal copsar informa-
cions delicades de caracter personal que les perso-
nes es poden atrevir a exposar a través d'un questi-
onari anonim, pero que és molt dificil que apareguin
en una sessio grupal.

Les preguntes del qliestionari fan referencia tant a
aspectes de preséncia i representacio de les dones a
Ientitat i als espais de responsabilitat que ocupen,
com als sous i les remuneracions de 'equip tecnic de
cada entitat. Aquestes preguntes son de resposta
conjunta per a totes les persones de l'entitat, ja que
fan referéncia a qliestions quantitatives i formals.
Per altra banda, també es planteja una bateria de
preguntes que fan referencia a aspectes subjectius
sobre els diversos eixos treballats a la guia.


https://www.esberla.cat/
https://www.esberla.cat/

S'obtenen respostes de 26 entitats i 72 persones.
Recollim tot seguit alguns resultats:

De mitjana, les entitats que responen al questionari
estan formades:

- Per un 43% d’homes i un 57% de dones a les juntes

- Per un 39% d’homes i un 61% de dones a l'equip
técnic

- Per un 44% d’homes i un 56% de dones al personal
voluntari

Les dades mostren com les entitats estan forma-
des majoritariament per dones. Tot i que totes les
formes de relacio amb lentitat (com a membre de la
junta, del personal técnic o del personal voluntari)
son practicament paritaries, cal destacar, pero, que
es tracta de la mitjana de les respostes, i aquestes
dades no impliquen que la paritat sigui present a
totes les entitats analitzades per separat.

Pel que fa a la presencia dhomes i dones als carrecs
de responsabilitat, a partir de l'enquesta es detec-
ta que, de mitjana, el 38,5% de les persones que
ocupen carrecs de responsabilitat son homes davant
del 61,5% de dones. Aquesta dada mostra que a la
Lafede.cat i a les entitats que en formen part les
dones no estan infrarepresentades als carrecs de
responsabilitat, tal com passa a molts altres sectors
socials o professionals.

Finalment, pel que fa a les categories professionals

i als sous, son questions que shan plantejat al
questionari, pero els resultats no permeten mostrar
si hi ha algun tipus de bretxa salarial de genere, o si
el sostre de vidre és una problematica habitual entre
les entitats.

La resta d'informacio que s'ha extret del qliestio-
nari fa referencia a qliestions relacionades amb els
eixos que es treballen en aquesta guia, i per tant, els
resultats es mostren a l'apartat de «Situacio de les
entitats» de cadascun dels eixos treballats.

Pel que fa a les entrevistes, se n'han fet tres. Les
persones entrevistades han estat escollides per la
seva posicio de lideratge dins Lafede.cat o dins el
sector i son: Miriam Acebillo, presidenta de
Lafede.cat (2013-2017); Susana Agliera, técnica

de projectes d'Enginyeria Sense Fronteres, i David
Bondia, de l'Institut dels Drets Humans de Catalunya
(IDHC). Totes elles son persones representatives dels
diversos ambits de treball de Lafede.cat (pau, drets
humans i desenvolupament).

La informacio extreta d'aquestes entrevistes fa
referencia a les mancances detectades i les possibi-
litats de millora de cadascun dels ambits treballats i
esta inclosa a l'apartat «Situacio de les entitats» de
cadascun dels eixos.

La recollida d'informacié

sha fet a través de tallers
participatius, de questionaris
a les entitats i d'entrevistes
a persones rellevants de
Lafede.cat o del sector.



3. COM FER SERVIR
AQUESTA GUIA

Aguesta guia esta organitzada en sis eixos, que es
poden treballar de manera independent, en paral-lel,
un darrere l'altre o de manera aleatoria:

Valors hegemonics

Conflictes, relacions i emocions
Participacio i democracia
Organitzacio dels treballs i les tasques

Conciliacié i corresponsabilitat

o a bk Obd =

Assetjament sexual i per rao de sexe

Sigueu membres de la junta, part de l'equip tecnic

0 persones voluntaries de l'entitat, podeu utilitzar
aquesta guia per diagnosticar la vostra organitzacio,
individualment o en col-lectiu, i facilitar la reflexio
conjunta al voltant d'aguests temes.



Cadascun dels eixos conté els apartats segtients:

1. Descripcid: breu explicacié de l'ambit de treball
en questio i la importancia de mirar-lo des d'una
perspectiva de génere i de ['etica de la cura.

2. Situacio de Pentitat: retrat de la situacio en que
es troben les entitats de Lafede.cat respecte a
cada eix. No es tracta d'una analisi representativa,
pero si significativa.

3. Avis per a navegants: alertes utils a 'hora de tre-
ballar cadascun dels eixos, amb l'objectiu de tenir
en compte la perspectiva feminista i l'etica de la
cura, aixi com d’'adequar-se a les particularitats de
cada entitat i/o persona que faci l'autodiagnosi.

4. Preguntes d’autodiagnosi: preguntes per pren-
dre consciencia de l'estat en que es troba I'entitat
respecte a l'eix a treballar. N'hi ha que sé6n de
percepcid individual i n’hi ha que son objectives.

5. Resultats de 'autodiagnosi: en funcio de les
respostes de l'autodiagnosi, shan perfilat quatre
possibles escenaris de l'estat de l'organitzacio en
relacio amb el tema que es treballa. La idea no
és donar un retrat objectiu, sind apuntar idees
que ajudin les entitats a coneixer en quin punt es
troben i qué poden fer per millorar. Dins dels re-
sultats, sinclouen consells per a la transforma-
cio de les entitats: un conjunt de suggeriments i
actuacions recomanades per incorporar progressi-
vament ['ética de la cura i la perspectiva feminista
a les entitats. Estan ordenats en funcio de la seva
aplicacio a curt, mitja o llarg termini.

6. Exercici de grup: breu dinamica per guiar la refle-
xi6 i facilitar 'analisi col'lectiva de cada eix.

7. Recursos: inclou informacié en forma de guies,
manuals, enllacos de bones practiques, etc. que
us poden ajudar a treballar amb més profunditat
algun aspecte concret.

Aquesta guia pot ser llegida i treballada individual-
ment o en grup, pero us recomanem:

1. Llegir la descripcio i la situacio de l'entitat de ma-
nera individual per tal que tot 'equip tingui clar
quins conceptes i problematiques aborda cada eix
i la perspectiva des d'on sera abordat.

2. Respondre el qliestionari d'autodiagnosi de mane-
ra individual, i compartir-ne els resultats.

3. Fer l'exercici de reflexio grupal. Per fer-lo, us
recomanem destinar un temps de qualitat, d'unes
dues hores aproximadament, en que ningti no
hagi de rebre trucades o ser interromput. Es re-
comanable que una o dues persones prenguin el

rol de dinamitzadores i facilitadores de la dinami-
ca. Aquest rol implica tenir cura de les persones

i les relacions, garantir el temps de la dinamica,
facilitar que es puguin expressar totes les veus
—fins i tot aquelles més dificils o que costin més
d'expressar—, vetllar perque regni en tot moment
I'escolta empatica i el no judici, i posar conscién-
cia sobre el que va passant al grup (moments de
tensio, de tristesa, d'Us inconscient del poder i
privilegis, persones que no parlen...).

4. Posar en comu els resultats de autodiagnosi
individual i les reflexions suscitades per I'exercici
de grup. Es normal que durant aquesta posada en
comu apareguin idees d'accions per transformar
allo diagnosticat, i que aixo generi malestar. Per
tal que no es perdin i aixo generi més frustracio
en el grup, és important anar-les recollint i, fins i
tot, calendaritzant. Us podeu descarregar aquest
document per recollir-les, calendaritzar-les i assig-
nar-los un responsable que us pot ser d'utilitat.

Al final de cada eix, trobareu un apartat anomenat
«Recursos» amb materials (guies, manuals, enlla-
cos a exemples de bones practiques...) i informa-

cio sobre entitats que us poden ajudar a treballar
cadascun de les qiiestions amb més profunditat o en
algun aspecte concret.

Desitgem que aquest sigui linici d'un cami curés, ple
de curiositat i ganes de transformar la vostra entitat

per incorporar-hi I'etica de la cura i la perspectiva
feminista.

Podeu utilitzar aquesta guia
per diagnosticar la vostra
organitzacio, individualment
o en col-lectiu, i facilitar la
reflexio conjunta al voltant
dels sis eixos que es treballen.



4. VALORS HEGEMONICS

La cultura organitzativa d’'una entitat és una part
sovint molt oblidada, pero cabdal per al manteni-
ment d’unes relacions i estructures de poder andro-
céntriques i poc curoses amb les persones que en
formen part.

Per cultura organitzacional, ens referim a aquells
significats, maneres d’entendre, viure i veure

els esdeveniments i activitats que comparteixen
aquells que estan en una organitzacio. La cultura
organitzacional és un fenomen molt poc explicit, i la
podem entreveure en aquelles maneres de fer i rela-
cionar-se informalment, les formes en qué es mani-
festa i sexerceix el poder, els habits i les inércies, les
bromes que son acceptables i les que no, lambient,
allo de que es pot parlar o no, els valors predomi-
nants, la jerarquia de valoracié d’habilitats i capa-
citats, etc.; és, en definitiva, el conjunt de creences
compartides que estableixen el que és «<normal» i
legitim, i el que no.

Tenint en compte que vivim en una societat patriar-
cal, és molt probable que la cultura organitzacional
de les entitats, si no han fet un treball de revisio i
transformacio, estigui impregnada de valors andro-
céntrics com la produccio, l'exit, l'eficacia, la invisi-
bilitzacio de les emocions i els conflictes, el poder
jerarquic, l'autonomia, el compromis i la devocié
exclusiva per lobjectiu de l'entitat, etc. Aixo pot
comportar que moltes persones que no compartei-
xen aquesta significacio de les activitats i maneres
de fer que es desenvolupen a l'entitat no se sentin
incloses, no facin comunitat, siguin assenyalades,
desvaloritzades i deslegitimades.

Tenint en compte que vivim
en una societat patriarcal, és
molt probable que la cultura
organitzacional de les
entitats estigui impregnada
de valors androcentrics com
la produccio, l'exit, l'eficacia,

la invisibilitzacio de les
emocions i els conflictes, el
poder jerarquic...

Fruit dels tallers de diagnosi participativa, les en-
questes i les entrevistes, sha posat de manifest que
la cultura organitzativa i els valors de les entitats
estan en un moment de forca tensid.

Pel que fa a la percepcio, cal assenyalar que la in-
corporacit de la perspectiva feminista i de l'etica de
la cura té bona puntuacié, pero varia molt en funcio
de si la resposta és d'un home o una dona, tingui el
carrec que tingui. Quan es preguntava a I'enquesta,
les dones responien amb un 3,92 davant d'un 4,31
de mitjana dels homes,' una diferencia que s'accen-
tuava quan es preguntava per la incorporacié de
letica feminista i la perspectiva de la cura en accions
i projectes de l'entitat, en que aquesta diferencia
augmentava 0,56 punts (de 3,82 les dones a 4,38 els
homes).

Respecte a la tensio comentada, per una banda
trobem que les entitats estan inserides en unes logi-
ques burocratiques forca industrialitzades, fruit dels
tempos i la idiosincrasia que estableix 'administracio
publica, de la qual es depen en gran mesura per a la
supervivencia economica de les entitats. Aquestes
forces externes imposen uns valors productius i
burocratics i contribueixen al seu manteniment,
sobretot en el si dels equips tecnics i les juntes, en
els quals, per exemple, es valoren més els resultats
que els processos.

Per altra banda, en el si de les entitats hem detec-
tat que predominen els valors del compromis i la
implicacié amb Pobjectiu de I'entitat, la qual cosa
a vegades desemboca en un activisme practicament
obligatori que dificulta, des del punt de vista etic i
moral, la conciliacié amb altres esferes de la vida.

Podeu consultar l'univers de la mostra a l'apartat «Com sha
fet», subapartat «Apunts metodologics».



En tercer lloc, hem detectat que moltes entitats va-
loren i troben molt important —segons el discurs que
no sempre es correspon amb les seves practiques
habituals— posar la cura de les persones, l'espai i el
medi ambient al centre de les entitats, sobretot dels
equips tecnics, malgrat que aixo no es vegi reflectit,
per exemple, en els criteris de seleccio de personal
—que encara es guien per valors productivistes—,
lelaboraci¢ i Favaluacié de projectes, la realitzacio
de pressupostos interns amb perspectiva de genere
i etica de la cura o la incorporaci6 en els documents
de funcionament i regulacio interna. En aquest
sentit, hem identificat una tensio latent entre

els valors productius i els valors de cura de les
persones que sovint desemboca en frustracié per
part dels equips tecnics, que son els que suporten
principalment aquesta pressid.

- Transformar els valors i la cultura organitzativa
d’'una entitat és una tasca que requereix grans
dosis de reflexio i revisio interna. Els mecanismes
artificials de transformacié de les relacions i els
elements simbolics que visibilitzin els valors als
quals 'entitat dona importancia son de gran ajuda.

- Tingueu en compte que els valors productivistes
i androceéntrics que voleu transformar no formen
part només de la vostra entitat, sind de tota la so-
cietat. En voler transformar-los internament, esteu
fent front a uns valors fortament arrelats, per la
qual cosa trobareu resistencies i caldra gestionar
la frustracié d'uns canvis lents i dels quals costara
percebre els resultats.

- Per transformar els valors d’'una entitat, cal el
compromis de tots els membres, pero sobretot
d’'aquelles persones que tenen carrecs de direccio
o coordinacio i que marquen les linies politiques de
lentitat.

Per transformar els valors i la cultura, no n’hi ha
prou amb la voluntat. Cal destinar-hi temps i
recursos (humans, materials, economics...) per
transformar també el seu manteniment estructural
i relacional.

- Cal vigilar de no perdre els valors atribuits a ca-
dascuna de les entitats, cal revisar-los, renovar-los
i defensar-los per no oblidar-los i perdre de vista
I'essencia de l'entitat que representen.

1.

el

Considereu que els valors i les maneres de fer
que més es valoren a la vostra entitat tenen en
compte la cura i la igualtat de génere?

Si, tant en el seu funcionament intern com en

el posicionament politic extern l'entitat exposa

i valora l'ética de la cura i la igualtat de genere.

En fa bandera, fa incidéncia de cara enfora i de
cara endins, i vetlla per aplicar-les entre els seus
treballadors i treballadores i persones voluntaries
en el seu dia a dia mitjancant formacions inter-
nes, revisio critica de les condicions de treball i
voluntariat, mecanismes de participacio i divisio
de les tasques i els treballs.

Hi ha molta voluntat i intencio de fer-ho, pero el
ritme i les urgéncies del dia a dia ens impedeixen
fer transformacions significatives. Tot i aixi, des
dels carrecs de coordinacio i la junta es procura
cuidar molt tant el personal técnic com el volunta-
riat, preguntant-los com estan, cuidant l'espai i els
moments que passen a l'entitat.

Sempre que aquesta cura i igualtat serveixi per-
que tot vagi millor, siguem més eficients, orga-
nitzats i democratics, l'entitat 'aplica en el seu
funcionament.

Els valors de I'entitat, tant en el seu funcionament
intern com en el que predica, estan lluny de l'etica
de la cura, el feminisme i la igualtat de genere.
Limportant és limitar-se a portar a terme les tas-
ques productives.

. En moments informals...

Sempre hi ha una actitud de cura, respecte, com-
partir inquietuds, preocupar-se per l'altre i donar
suport, compartir les alegries i fer bromes sanes.

Hi ha un ambient distés, compartim anécdotes del
dia a dia i fem bromes sanes sobre la feina.

No tenim gaires moments informals. Quan els te-
nim, potser parlem del dia a dia o del que passa al
mon. A vegades, també és l'espai on es fan petits
grupets i apareix el remoreig.

Hi ha un ambient tens i hostil. No tothom parla
amb tothom, hi ha silencis incomodes, es fan
petits grups i apareix el remoreig i la critica.

Com es posiciona publicament la vostra entitat
respecte a la cura i la igualtat de genere?

Letica de la cura, el feminisme i la igualtat de ge-
nere es té present en tota la comunicacié externa
de l'entitat. Tenim un manual d’estil i una eina de



revisio de textos, imatges, campanyes... A més,
fa incidencia publica al carrer i les institucions en
aquest sentit.

Les persones encarregades de la comunicacio
estan sensibilitzades amb aquestes quiestions i les
tenen presents a I'hora d’elaborar les campanyes.
Hi ha veus dins 'entitat que apunten que seria in-
teressant fer incidéncia politica en aquest sentit.

Lentitat no té presents ni l'etica de la cura, ni

el feminisme ni la igualtat de genere en la seva
comunicacio externa. Pero darrerament comencen
a apareixer veus dins l'entitat que assenyalen que
hauriem de tenir presents aquestes questions en
les comunicacions externes de l'entitat.

Lentitat no té presents ni l'etica de la cura, ni el
feminisme ni la igualtat de genere en la seva co-
municacio externa, ni pretén fer-ho a curt termini.
Fins i tot alguna vegada hem rebut critiques per
fer una comunicacio sexista.

Com es posiciona internament la vostra entitat
respecte a la cura i la igualtat de génere? (de
cara endins: lavabos, espai de treball, cura de
Fespai...)

Lentitat té engegades diverses campanyes
internes sobre l'aplicaci¢ del feminisme i 'ética

de la cura a l'espai de treball, als lavabos, etc.
impulsades per una comissio centrada en aquesta
questio. Per altra banda, es percep en Fambient
que les persones viuen i respecten els missatges
d’'aquestes campanyes, i I'entitat fa accions for-
matives i de transformacio organitzacional.

Lentitat té engegada alguna campanya interna
sobre aquests temes, més o menys informal,
impulsada per un grup de gent sensibilitzada en
aquesta questio. Malauradament, pero, el dia a
dia impedeix que el discurs es pugui portar a la
practica.

Lentitat no té engegada cap campanya interna
sobre aquests temes, més o menys informal. No hi
ha cap comissio o grup que abordi aquestes quies-
tions, i quan algu ho ha proposat han aparegut
resisténcies, bromes i comentaris.

Lentitat no té engegada cap campanya interna
sobre aquests temes, i malgrat que hi ha males-
tars ningll no s'ha vist amb cor de fer la proposta.

. Consideres que hi ha coheréncia entre els

valors i la cultura que promou publicament
Pentitat i les practiques internes?

Totalment. Precisament perqué de cara endins
saplica l'etica de la cura i la perspectiva feminista,
considero que els valors que transmetem de cara
enfora tenen legitimitat i efecte.

Considero que els valors i la cultura que promo-
vem publicament s6n una declaracié d'intencions
que, si tinguéssim recursos suficients, podriem
aplicar com diem. Encara ens queda feina per fer.

Els valors i la cultura que promovem no sapliquen
internament. Pero aixo no genera gaire malestar.

Hi ha una distancia abismal entre els valors que
es promouen i la realitat de les persones treballa-
dores, aixi com de les voluntaries. | aixo genera
forca malestar i desarrelament.



La vostra entitat expressa i transmet en
'ambient i les normes no escrites l'etica
de la cura, el feminisme i la igualtat de
genere. A més, ho reforca amb mecanis-
mes de comunicacié interna i externa, i
en campanyes d'incidéncia. Felicitats!w

La vostra entitat esta convencuda de
I'etica de la cura, el feminisme i la igualtat
de genere pel que fa a idees, pero cal que
aixo es transmeti encara a la manera de
fer, lambient i les normes no escrites; cal
el que sanomena «aposta politica», que
sigui una prioritat per a tothom. La co-
municacio interna i externa és una bona
eina, pero cal continuar treballant en les
relacions i el funcionament intern!

La vostra entitat no esta convencuda

de la importancia d'aplicar I'etica de la
cura, el feminisme i la igualtat de génere.
Malgrat tot, comencen a apareixer al-
gunes veus sensibles al tema a les quals
caldria donar suport i legitimitat perque
puguin exposar en primera persona els
seus malestars i necessitats. El primer
pas és prendre consciencia com a entitat
i poder-ne parlar!

La vostra entitat es mostra contraria a
I'etica de la cura, el feminisme i la igualtat
de genere, malgrat que no ho expressi de
forma explicita. Pot ser que es visqui mal
ambient, tensions i malestars als quals
caldria donar espais d’escolta, dialeg i
responsabilitzacio.

- Realitzeu una campanya externa d’incidencia per-
que les administracions incorporin l'etica de la cura
i la perspectiva feminista en el seu funcionament
i en aquelles activitats que afectin entitats com la
vostra (formulacions, subvencions, etc.).

- Incorporeu, en les convocatories laborals, convenis
de collaboracio i tria de proveidors, criteris perque
les persones o entitats amb les quals treballeu
també tinguin incorporades la perspectiva femi-
nista i l'ética de la cura —o estiguin treballant per
incorporar-les.

- Allo que comuniquem ens defineix! Elaboreu un
llibre d'estil sobre la comunicacio interna i externa
que sigui inclusiva i no androcentrica, tant visual
com escrita.

- Identifiqueu i reviseu les maneres d'organitzar-vos,
funcionar i treballar (tant de técnics, voluntaries i
membres de junta), i pregunteu-vos per les nor-
mes no escrites que estableixen i legitimen. Poseu
sobre la taula si tothom se sent a gust.

- Identifiqueu i reviseu els tipus de lideratges que hi
ha a l'entitat, els valors que promouen, la mane-
ra de treballar, intervenir, incidir que proposen.
Pregunteu-vos si contribueixen a incorporar la
perspectiva feminista i I'etica de la cura, si tothom
se sent inclosa i acollida per part seva.

Realitzeu una campanya interna de sensibilitzacio
i formacio perque tots els agents incorporin la
perspectiva feminista i 'etica de la cura en el seu
funcionament.

- Identifiqueu i reviseu allo que l'entitat transmet
amb l'ds de l'espai, ja sigui de treball, de reunions,
de voluntariat, etc. Pregunteu-vos si tothom se
sent a gust i inclos amb els valors que transmet.

Identifiqueu i reviseu com sén els espais d'informa-
litat, per petits que siguin. Fixeu-vos si els temes
de conversa, bromes, informacié que es compar-
teix contribueixen a crear un espai inclusiu, segur

i curos.

- Identifiqueu i reviseu allo que l'entitat transmet
a través de mitjans grafics presents a projectes,
difusio, publicitat, grafisme intern... Vetlleu perque
siguin imatges inclusives i diverses, que no trans-
metin sexisme i/o discriminaci6. Aprofiteu-ho per
fer un recull de principis sobre com comunicar de
manera no sexista!



cultura hegemonica de l'entitat

—
.

Descobrint els valorsi la Material: element de suport visual (adjunt),
fulls, retoladors de colors

Temps: 2 h

Prendre consciéncia dels valors hegemonics no explicits de l'entitat.
Analitzar-ne les implicacions des d'una perspectiva de genere i de l'etica de la cura.
Identificar malestars, desigualtats i exclusions que generen.

A partir del coneixement adquirit, situar 'horitzé de valors vers els quals volem caminar.

Dividir 'equip en grups de 3-4 persones. Cada grup, ha de fer un dibuix sobre un agent de l'entitat:
lactivista / membre de junta / membre de l'equip tecnic prototipic de l'entitat. Els dibuixos han de
reflectir que fan, que els preocupa, quins horaris tenen, quines son les seves motivacions a l'entitat,
com vesteixen, amb qui es relacionen, les seves responsabilitats...

. Un cop fets els dibuixos, es posen en com i col-lectivament se n'extreuen els valors que encarnen i

se'n fa una llista (per exemple: productivitat, eficiéncia, solidaritat...). En acabat, proveu d’analitzar-los
des d'una perspectiva de genere i de I'etica de la cura. Les preguntes segiients us poden ajudar:

- Que aporta aquest valor a l'entitat?
- Son valors tradicionalment considerats femenins o masculins?
- Es poden incloure en una logica productivista o de cura de les persones?

. Es tornen a ajuntar els petits grups inicials i cada persona comparteix que li genera aquests valors

en el si de 'entitat: si ens hi sentim comodes i/o incloses, si ens generen malestars, patiments, etc. i
cap a on es vol avancar. De tot el que shagi compartit, cada grup ha de fer un petit recull dels valors
hegemonics identificats i el que generen, de la manera que vulgui: un dibuix, un eslogan, un soroll, un
moviment...

. En assemblea plenaria, es posa en comu el treball dels grups, es reflexiona i sestableix quins valors

volem potenciar i com, i quins volem limitar i com.

Es recomana que una persona guii 'exercici i faciliti els debats.

Es important crear un ambient d'escolta empatica i no judici per tal que totes les persones se sentin
a gust i en seguretat per expressar-se. Tingueu present que l'objectiu no és arribar a consensos, sind
facilitar l'expressio de les vivencies de cadascu.

Exploreu amb curiositat i afecte totes les aportacions.

- Quan alguna aportacio conflictui alg, demaneu de centrar-vos en aquest petit conflicte: pregunteu

qué sent cada part i que costa d’'escoltar de l'altra. Recordeu: tots els sentiments i emocions sén
legitims.

Es important que els valors es puguin identificar com a tradicionalment femenins o masculins (encara
que el grup pensi que els valors no haurien d’estar generitzats), sense que aixo generi judici moral, per
tal de veure si responen a una logica productivista i de sacrifici, o de cures i atencié a les persones.



—
4.7 Recursos
- Tracant vides dignes: cap a una economia - Entitats:
feminista. Guia de recursos per aplicar la mirada — Matriu

feminista de 'economia als espais associatius.
Matriu, Consell Nacional de la Joventut de
Catalunya, 2016. - LEsberla

https://www.cnjc.cat/sites/default/files/u89/
tracant_vides_dignes_cap_a_una_economia_fe-
minista.pdf

- Fil alAgulla

- Candela

- Desigualdades de género en las organizaciones:
procesos de cambio organizacional pro equidad.
Natalia Navarro, PNUD, 2007.

https://gaurkoemakumeak.files.wordpress.
com/2012/02/gc3a9nero-y-cambio-organizacio-
nal-2007.pdf
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5. CONFLICTES,

RELACIONS | EMOCIONS

Els conflictes es troben a l'ordre del dia de les enti-
tats i grups, i son un dels elements que més malestar
generen. El fet de rebutjar-los, negar-los o enfocar-los
des d'una logica de «jo guanyo - tu perds», com tant
sovint passa en la nostra cultura, fa que aquests va-
gin creant una tensio invisible, escalin amb facili-
tat, i esclatin de manera violenta i inesperada.

Des de la perspectiva de la cultura de pau i l'etica

de la cura, els conflictes i 'expressio de malestars
son vistos com a oportunitats de creixement del
grup, daprofundiment sa en les relacions, i de cre-
acio de comunitats més honestes i curoses. Alhora,
si no es gestionen bé i a temps, tenint en compte les
relacions de poder en els quals semmarquen, també
poden ser un perill, i generar danys i abusos.

Per tal de gestionar-los bé, és important que cadas-
cu pugui identificar les emocions que se li generen,
que esta fortament condicionada per la socialitzacio
de genere que cadascu ha rebut. Mentre que a les
dones se'ls permet expressar la vulnerabilitat i la
cura, els homes tenen més legitimada I'expressio de
la rabia o la desconnexié emocional i l'establiment
de limits. Aquest fet genera maneres diferents de
viure i aproximar-se als conflictes, que cal tenir en
compte i comencar a transformar.

Des de la perspectiva de

la cultura de pau i I'etica

de la cura, els conflictes i
lexpressio de malestars son
vistos com a oportunitats
de creixement del grup,
d’aprofundiment sa en les
relacions, i de creacio de
comunitats més honestes i
curoses.

Arran dels tallers participatius i 'enquesta inicial del
projecte «Sembrant cures per cultivar canvis», hem
observat que en moltes entitats de Lafede.cat, so-
bretot entre els equips técnics, els rapids i atapeits
tempos de feina dificulten 'abordatge curés dels
conflictes o I'establiment d’espais de seguretat on
poder expressar les emocions de les persones en
relacié amb la seva activitat a I'entitat; a 'enques-
ta, de fet, la diferéncia de percepcié entre els equips
tecnics i la resta d’agents era de 6 punts.” Alhora,
una visioé «productivista» de les entitats i 'existen-
cia de relacions de poder en el si daquestes (entre
treballadores i coordinadores, entre junta i equip
tecnic, per motius d’edat o génere) dificulta que aixo
es doni també entre els membres de les juntes i els
equips de voluntaris i voluntaries. En aquest sentit,
els homes juntistes valoraven molt pitjor la possibili-
tat d'expressar les emocions i abordar els conflictes
de manera curosa que no pas les dones juntistes (les
dones ho valoraven amb un 4,45 i els homes amb un
3,78). Aquest fet es pot interpretar que, a causa
de no disposar de mecanismes o espais que facili-
tin un abordatge curés dels conflictes, aquest de-
peén de les habilitats de cadascu, apreses segons
la socialitzacio de génere.

Malgrat la bona puntuacio obtinguda, pero, en els
espais participatius i les entrevistes sha expressat
la necessitat i linteres per abordar els conflictes
d'una manera més curosa, aixi com que s’habilitin
espais de cura per als grups, més enlla de «comissi-
ons festives o ludiques». En referéncia a aquestes
reflexions, han sorgit necessitats formatives vers

la facilitaci¢ de grups i la prevencié de conflictes,
aixi com la necessitat de detectar quan es necessita
ajuda o suport extern per a una facilitacio.

- Si teniu persones de l'entitat que actualment estan
a l'estranger en projectes de cooperacio, també és

Podeu consultar l'univers de la mostra a lapartat «Com sha
fet», subapartat «Apunts metodologics».



important incloure'ls en aquestes dinamiques de
cura i abordatge dels conflictes, ja que sovint la
distancia dificulta la comunicacié i amplifica les
emocions negatives.

- Si et trobes en una posicio de poder o privilegi a
I'entitat (pel teu carrec, genere, edat, experien-
cia...), i obres la porta a I'expressio de les emocions
i els malestars, tingues present que pots rebre
opinions sobre el teu lideratge que no t'agradin.
Tanimem a prendre consciéncia dels teus privilegis
i a tenir una actitud de curiositat vers les experien-
cies dels altres cap al teu rol.

- Hi ha emocions que, en els contextos laborals o
activistes, poden resultar dificils d'expressar (per
exemple, la tristesa, la saturacio, la confusio...), ja
que no formen part d’allo quotidia i normalitzat.

- Per tot aixo, és important que si decidim crear un
espai com aquest, sapiguem que hi podem destinar
temps necessari, crear un ambient d’'escolta activa
i respecte, i tenir curiositat i afecte per les veus de
les altres persones.

1. L'entitat té en compte la salut emocional dels
agents que en formen part?

Molt! Tenim una comissio/grup de treball que
vetlla per la cura del grup i les persones. A més, a
linici de la jornada i de cada reunié —ja sigui de
lequip tecnic, la junta o el voluntariat— fem una
«roda emocional» per saber com estem i poder
respectar al maxim l'estat emocional de cadascu.
Quan hi ha conflictes, destinem el temps que
calgui a resoldre'ls, i ho fem mitjancant eines de
facilitacio i de la cultura de pau.

Forca. Tenim una comissio/grup de treball de cura
i cohesio, que organitza trobades d’oci fora del
temps de treball i/o voluntariat. A més, a l'inici de
les reunions —ja sigui de 'equip tecnic, la junta o
el voluntariat— fem una «roda emocional» per sa-
ber com estem i poder respectar al maxim l'estat
emocional de cadascu.

Una mica, sempre que no impliqui perdre gaire
temps. De tant en tant, fem trobades de cohesié
fora del temps de treball i/o voluntariat.

Lobjectiu de l'entitat no és cuidar la salut emocio-
nal dels seus membres, sin6 desenvolupar projec-
tes del seu ambit.

2.

Hi ha espais de relacio i cohesio informals?

Si. | sobretot els potenciem quan arriba gent
nova, per tal danar-nos coneixent, crear vincles i
augmentar la confianca. Procurem que siguin fora
de l'oficina, en un ambient distés.

Si, un cop al trimestre fem un sopar/dinar d’equip.
Si, a final de curs fem un sopar/dinar d'equip.
No.

. Et resulta facil expressar les teves emocions i

malestars respecte a I'entitat o els seus mem-
bres en els organs de decisié?

Si. Tenim espais pensats per fer-ho de manera
segura i acollidora: a les reunions sempre comen-
cem fent una «roda emocional», i com a minim un
cop al trimestre fem una trobada per revisar com
estem i com ens sentim dins l'entitat. La juntaila
direccié estan molt obertes a les nostres necessi-
tats com a treballadores i/o voluntaries.

Si. A les reunions, tot i que no sempre fem una
«roda emocional» a l'inici, podem expressar com
estem de manera tranquil-la. La junta i la direccio
estan obertes a parlar del que calgui.

Es dificil introduir aquests punts a les reunions i
quan es fa es viu de manera forca incomoda. La
junta i la direccio t'escolten, pero sempre van molt
enfeinades.

No. D’aixo sempre es parla en petit grup o direc-
tament amb qui tinguis el problema. I si és una
cosa estructural, es parla amb junta o direccio,
perod no estan gaire obertes a parlar.

Com es viuen els conflictes a la vostra entitat?

Sén vistos com una oportunitat de millora i creixe-
ment per al grup. Tothom veu la necessitat d’abor-
dar-los en un ambient acollidor i neutre, fora de
l'oficina, i gestionar-los de manera curosa.

Hi ha voluntat d'abordar-los amb el maxim respec-
te possible.

Es veuen com un impediment a la productivitat, i
per aixo no s'aborden.

Els conflictes es viuen molt malament i tothom
els evita, perqué quan apareixen, com que fa tant
temps que estan soterrats, esclaten amb forca.

Lentitat té en compte que els conflictes sén
importants, i els dona Pespai, el temps i els
recursos necessaris perque es puguin abordar?

Els petits conflictes s'intenten resoldre al moment
o amb el menor temps possible, en un espai tran-



quil i aplicant la comunicacio no violenta. Quan
hi ha un conflicte gran, es busca un espai i un
moment fora de les oficines i 'horari laboral (en el
cas del personal tecnic) per abordar-lo i, si cal, es
compta amb una facilitacio externa.

Els petits conflictes es resolen al moment, parlant
amb les persones afectades. Quan hi ha un con-
flicte gran, es fan reunions d’equip en un horari
que vagi bé a tothom, i sapliquen tecniques de
facilitacio i de comunicacio no violenta.

Sou una entitat que té molt presents els
conflictes com a espai de creixement del
grup i les persones que en formen part.
La vostra aplicacio de l'etica de la cura
passa per posar les emocions, necessitats
i vulnerabilitats al centre, tot fomentant
la interdependéncia i la creacio de vin-
cles. Estigueu atentes a anar revisant la
inclusio i comoditat dels mecanismes que
useu i les relacions de poder que es van
transformant en el si de la vostra entitat.
|, sobretot, assegureu el relleu d'aquestes
practiques i maneres de fer.

Com a entitat, teniu molt present la
necessitat d'abordar els conflictes de

la millor manera possible, i fomentar la
cura i cohesio dels equips. Us animem a
continuar treballant en aquesta direccid,
facilitant la formacio en facilitacié de
grups i comunicacio no violenta entre les
persones treballadores i voluntaries.

Sou una entitat que prioritzeu molt
leficacia, la productivitat i la racionalitat.
Aixo esta bé, perd també pot invisibilitzar
molts malestars i relacions de poder que
impedeixen el lliure desenvolupament i el
benestar de les persones dels equips. Us
recomanem treballar la cohesi¢ i creacié
de vincles, aixi com la creacié d'una co-
missié que vetlli per abordar curosament
els conflictes, i promocioni la formacié en
aquest ambit.

Els conflictes petits es resolen parlant amb les
persones afectades, tot fent un café després de
la feina o trobades de voluntaries. Els conflictes
grans s'aborden en reunions d’equip en un horari
que vagi bé a tothom.

Els conflictes, grans i petits, s'aborden, si es pot,
parlant amb les persones afectades, tot fent un
cafe o una cervesa.

- Programar assemblees emocionals periodiques
incorporades al funcionament de l'entitat. Un cop
al trimestre —o més sovint, si es vol— pot ser molt
desitjable tenir un espai fora del lloc de treball o
reunions per revisar com estan les persones del
grup, les relacions de poder que hi ha, els males-
tars i les desigualtats; i, conjuntament, reparar o
establir mecanismes per reparar les situacions que,
posteriorment, caldra avaluar.

- Elaborar un decaleg, propi de cada entitat, amb
indicacions sobre com han de ser les reunions,
com s’han de preparar, quins rols shi han de donar
i quines respostes col-lectives establim davant dels
conflictes que hi puguin apareixer.

Crear una comissié o un grup de treball que vetlli
per la cura interna de les persones membres de
lentitat, que prepari i faciliti les reunions de segui-
ment emocional que shagin establert, que impulsi
la formacié en aquest sentit i que sigui el vehicle
mitjancant el qual saborden els conflictes.

- Comptar amb facilitacions externes quan un con-
flicte estigui molt encallat. A vegades, un grup esta
tan polaritzat que pot ser molt dificil abordar un
conflicte de manera segura i curosa; comptar amb
facilitacions externes pot ser molt beneficios.

Formacié en comunicacio no violenta i facilita-
ci6 de grups. Tenir les eines i un marc comu per
comunicar-nos d'una manera no violenta i saber
com facilitar els conflictes permetra que tothom
conegui les regles del joc i se senti més comode i
segur en aquest ambit.

- Comptar amb facilitacions externes quan un con-
flicte estigui molt encallat. A vegades, un grup esta
tan polaritzat que pot ser molt dificil abordar un
conflicte de manera segura i curosa; comptar amb
facilitacions externes pot ser molt beneficios.



La salut emocional del grup esta forta-
ment en risc, i aixo us pot posar en una
situacio molt delicada com a grup en
qué qualsevol conflicte pot fer esclatar
el funcionament intern, la convivéncia

i les persones que en formen part. Us
recomanem que comenceu a treballar
per fomentar la coneixenca i cohesio
dels membres del grup i, si cal, tingueu
present la possibilitat de fer una facilita-
cio externa en el cas dels conflictes que
estiguin molt escalats.

- Establir moments informals de cohesid fora de l'es-

pai de treball. Conéixer les persones de l'equip en
un entorn de relacio que no sigui el laboral o de vo-
luntariat permet fer créixer els vincles i els lligams,
i separar entre la persona i el rol que exerceix.

Incorporar les rondes emocionals com a primers
punts dels ordres del dia de les reunions. Explicar
com estem i venim a una reunid facilita que els
altres contextualitzin el nostre estat, l'acullin i el
respectin. Alerta! Un cop feta la ronda emocional,
cal que tinguem en compte tot el que hem dit i no
ens n'oblidem com si es tractés d’'un punt més a
lordre del dia.



Qué passa amb les emocions Material: element de suport visual (adjunt),
a la nostra entitat? notes adhesives, retoladors de colors

Temps: 2 h 30 min

- Prendre consciencia de la relacié de l'entitat amb l'expressié de les emocions i limpacte que aixo té
sobre el benestar de les persones.

- Plantejar que necessitariem les persones que formem part de l'entitat en relacié amb 'expressio de les
emocions perqué millori el benestar col-lectiu.

- Identificar els obstacles que impedeixen aquesta millora.

1. Col-loquem, on tothom el pugui veure, 'element de suport visual que acompanya aquest exercici (un
pont amb un riu que passa per sota).

2. De manera individual i anonima, respondre les preguntes seglients i apuntar les reflexions en notes
adhesives:

- Com em relaciono jo amb les emocions? De les quatre emocions basiques (alegria, tristesa, rabia i
por), amb quines em sento més identificada? Quines em son més dificils de sentir o de veure com les
senten els altres?

- Com han estat tractades aquestes emocions als diferents espais de socialitzacié que he viscut? | en
la societat en general? Com m’'ha afectat aixo?

-l en la meva entitat? Com es relaciona amb les emocions? Quines sento que estan més permeses i
quines menys?

- Quin és el sistema de creences de la meva entitat en relacio amb les emocions? Qué hi té a veure
amb la nostra historia col-lectiva, és a dir, amb el tractament de les emocions en la nostra societat?

3. A mesura que les persones vagin acabant, aniran enganxant les seves notes adhesives a la part esquer-
ra del pont, el «present». Agraim-nos la feina feta.

4. Ara, en grups de 2-3 persones, compartim com ha anat la primera part de l'exercici i plantegem les
necessitats individuals de cadascu respecte a I'expressio de les emocions a l'entitat.

5. Ho compartim en grup gran i n'apuntem els titulars a la dreta del pont, el «futur».

6. De nou, en grups petits, identifiquem els obstacles que trobem a l'entitat per donar resposta a aques-
tes necessitats.

7. Ho compartim en gran grup i ho anem apuntant a l'aigua. Es important que s'apuntin tots els obsta-
cles que es detecten, ja que son fruit de totes les percepcions individuals i cal acollir-los.

8. Debatem, obertament, sobre que es podria fer per superar els obstacles i, a mesura que es consensui
alguna idea, 'anem apuntant al pont.

Aquestes preguntes son una adaptacio d’'un exercici de la guia «Tenim la salut en ment», elaborada per
Fil a I'Agulla i editada pel Consell Nacional de la Joventut de Catalunya.



- Per fer aquest exercici, es recomana crear un ambient d’escolta empatica i sense fer judicis per tal que
totes les persones se sentin a gust i en seguretat per expressar-se.

- Es recomanable establir la figura de facilitador o facilitadora per tal de recollir tot el que surt i es
garanteixi el ritme de lactivitat, aixi com la inclusio de totes les veus.

- Es important que en el moment de compartir les emocions, la resta de persones no intervingui. Es
només un moment d’escolta profunda.

- Per tal dajudar a fer emergir les emocions i necessitats, i ampliar-ne el ventall, pot ser d'ajuda tenir una
Ilista feta previament.

5.7 Recursos

- Tenim la salut en ment. Guia de recursos de salut * “Konekta” (cartes de sentiments i necessitats):
emocional als espais associatius. Fil a l'Agulla, http://simple.cat/producte/konekta-amb-car-
Consell Nacional de la Joventut de Catalunya, 2016. tes/?lang=ca
https://www.cnjc.cat/sites/default/files/u89/ - Entitats:

guia_associativament.pdf o
- Fil a l'Agulla
- Marshall B. Rosenberg, Ph. D. Comunicacién no

violenta: un lenguaje de vida. Buenos Aires: Gran — Matriu
Aldea Editores - GAE, 2013. — Clrcuma
http://bit.ly/2Q0OhmSR
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6. PARTICIPACIO
| DEMOCRACIA

En una entitat, tingui la forma juridica que tingui, hi
ha molts canals de comunicacié i forums de participa-
cio. 1, per altra banda, també hi ha moltes maneres
de participar (practicament tantes com persones
formen l'entitat): des d'estar asseguda i anar fent que
siamb el cap, fins a acaparar els torns de paraula; des
de buscar maneres horitzontals i de consens, fins a
fer-ho de manera jerarquitzada i opaca.

Per0 sovint, a moltes organitzacions, es tendeix

a valorar com a valides o desitjables aquelles
maneres de participar que son més eficaces i
ordenades (decisions unilaterals, assemblees en que
ja esta tot treballat i elaborat, grups de treball que
tiren pel dret) i amb un patro molt homogeni i andro-
céntric de participacié (defensar 'opinié de manera
rapida, amb fermesa i coheréncia, parlant alt i clar,
«batallant» per defensar la nostra opinio...). Aquest
fenomen deixa de banda les diferents necessitats
participatives de les persones que formen part de
Ientitat, que es veuen obligades a adaptar-s'hii, en
cas que aixo no sigui possible, la seva veu es veu
relegada a un segon terme.

Mes enlla de les necessitats o voluntat individual de
participar, podem repensar com de democratica
volem que sigui 'entitat de la qual formem part

i establir mecanismes perque aquells que vulguin
participar activament puguin fer-ho sense trobar-hi
barreres.

En aquest apartat, abordarem el grau d'inclusio de
les nostres maneres de participar, tant pel que fa a
les formes, com a continguts i formats.

A moltes organitzacions,

es tendeix a valorar com a
valides o desitjables aquelles
maneres de participar que
son més eficaces i ordenades
i amb un patré molt

homogeni i androcentric
de participacio (defensar
lopinio de manera rapida,
amb fermesa i coheréncia,
parlant alti clar...).

Arran del procés de diagnosi participatiu «Sembrant
cures per cultivar canvis», hem detectat un conjunt
de malestars derivats del poc qiiestionament
dels models de participacio (la puntuacio mitjana
dels quals és un 3,69 a l'enquesta, sense diferencies
significatives entre dones i homes),” sobretot per
part dels equips técnics: la desigual distribucio
dels temps d'intervencio a les reunions; la desigual
legitimitat que es dona a l'opinié d'homes i dones (o
maneres que sadapten o no al patré androcéntric);
la limitacio que suposa per a moltes persones el fet
que els principals espais de debat i decisio siguin
orals (fet que implica dominar unes determinades
habilitats i intel-ligéncies); una circulacio intermitent
o desigual de la informacié; la situacié de desempa-
rament i desinformacio en que es troben les perso-
nes que sacaben d'incorporar (no coneixer debats
previs, relacions de poder o dinamiques establertes,
fet que els redueix la capacitat de participar plena-
ment i en igualtat de condicions); la desigual parti-
cipacié d’homes i dones en actes publics, i la invisi-
bilitzacio, poc reconeixement i desigual distribucio
de les tasques invisibles que permeten una partici-
pacio de qualitat (facilitacié dels debats i conflictes,
tasques previes com la preparacié de l'espai o l'ordre
del dia, la cohesid i cura dels equips o la celebracio
dels petits éxits quotidians).

Podeu consultar l'univers de la mostra a l'apartat «Com sha
fet», subapartat «Apunts metodologics».



- Atencid! Transformar la participacio no solament

vol dir transformar les persones que participen
perqué sadaptin als models existents, també vol
dir transformar els mecanismes, espais i forums de
decisio perque aquests s'adaptin a les necessitats
de les persones.

- Poden sortir veus que argumentin que treballar

la participacio i democratitzar 'entitat pot ser
beneficiés per millorar l'eficacia del funcionament
de l'entitat. Aquest, pero, no és l'objectiu d'aquesta
tasca, ja que la voluntat de construir una entitat
cent per cent participativa respon exclusivament a
millorar les condicions les persones que hi partici-
pen i a millorar el funcionament dels equips, o, dit
en altres paraules, posar al centre a les persones i
la sostenibilitat de la vida.

Obrir-se a noves maneres de participar vol dir
obrir-se a noves maneres de comunicar. Aixo
suposara, sobretot si tens un patré de comunicacio
hegemonic, desaprendre molts patrons establerts i
treballar les resisténcies propies cap a maneres no
hegemoniques.

- Canviar els models de participacio pot suposar

incloure aspectes del grup que potser fins ara no
eren visibles, com les emocions, els conflictes, etc.
Es important que estigueu disposades a sostenir
les situacions que apareguin, donar suport a qui
ho necessiti o modificar els ordres del dia si és
necessari.

- Després de 'autodiagnosi, com a entitat potser

decidiu crear mecanismes artificials (repartir rols,
usar dinamiques participatives, etc.) per augmen-
tar la democratitzacié de la presa de decisions. A
linici se us pot fer estrany, pero proveu-ho, expli-
queu com us heu sentit i analitzeu els resultats
abans de descartar-ho.

- Si la vostra aposta per 'augment de la democra-

titzacio implica més tasques per als membres dels
equips (passar un ordre del dia elaborat, establir
els rols de padrinatge, etc.), assegureu-vos que
aquestes tasques estiguin reconegudes i distribui-
des de manera equitativa.

1. Als espais de participacio de la vostra entitat

sents que pots expressar la teva opinio lliure-
ment?

Si, sense cap problema. Tothom té una actitud
de respecte i escolta activa, tenim mecanismes

per facilitar els moments de desacord i gestionar
les relacions de poder amb consciencia i cura, i
tothom té la informacié sobre el que es parlara.

Si, forca. En general tothom té una actitud de
respecte i escolta activa i, malgrat que no tothom
estigui d’'acord amb el que es discuteix, hi ha vo-
luntat de consens. Quan es pot, tothom té accés a
la informacio sobre el que es parlara.

A vegades em costa expressar les meves opinions
pel que pensaran de mi. Tothom va a aquests
espais amb les idees molt formades i amb ganes
d’anar per feina. Si no ho demano, no tinc accés a
la informacio del que es parlara.

Se'm fa forca dificil expressar la meva opinio. No
tothom té la mateixa informacid, i hi ha persones
o grups que venen amb les decisions practicament
preses.

. Consideres que la teva veu és escoltada i les

teves opinions valorades en igualtat de condi-
cions que la resta de les persones?

Si. Hem treballat molt qué és el que pot impedir
que aixo passi i hem establert mecanismes per
assegurar la qualitat de la participacio: durant les
reunions tenim un rol de facilitadora i fem dinami-
ques per recollir totes les opinions.

Forca. A la meva entitat, sescolten totes les
opinions, tot i que a les persones amb més rang
(per rol, edat, experiéncia, génere, estudis...) se'ls
valora més l'opinio.

No sempre. A vegades he de repetir la meva opi-
nio forca vegades perqué es discuteixi —i aix0 a
vegades em cansa i deixo de dir-la—, i a vegades la
meva idea no ha entrat al debat fins que algti amb
un rang superior al meu (per rol, edat, experién-
cia, genere, estudis...) 'ha incorporat.

No. A la meva entitat només s'escolten i es valo-
ren les veus i opinions d’'un determinat grup de
persones.

. Quan vas entrar a I'entitat consideres que vas

poder participar en igualtat de condicions als
espais de presa de decisiéo amb facilitat?

Si. La meva entitat disposa de mecanismes per
facilitar la incorporacié de les persones noves
(documentacio especifica, formacio, persona de
referéncia...).

Si, forca. Sempre hi ha algi que, amb bona vo-
luntat, dona un cop de ma a les persones noves
perque estiguin al corrent de tot.



Em va costar forca temps incorporar-me a les di-
namiques de participacio i als debats. Em van dir
que no em preocupés, que ja ho aniria agafant.

Durant els primers mesos no m'assabentava de
res i ningl no em va facilitar la meva incorporacio.

. Que prioritza la vostra entitat en la comunica-
Cio i participacié interna?
Facilitar el maxim d'informacié amb la maxima efi-
cacia possible, i recollir f'opini¢ de tothom per tal
de prendre les decisions de manera consensuada,
tot acollint les aportacions més critiques.

Facilitar el maxim d’informacié possible amb la
maxima eficacia possible, i consensuar les decisi-
ONs sempre que es pugui.

Facilitar la informacié més rellevant i recollir l'opi-
nio dels seus membres sempre que es pugui.

Comunicar la informacidé més rellevant.

. Com son els mecanismes i canals de comunica-
cio de la vostra entitat?

Quan funcionem per representacio, sempre du-
pliqguem els carrecs. I quan funcionem per partici-
paci¢ directa, tenim mecanismes agils i inclusius
amb totes les maneres de participar (dinamiques,
rols...) i necessitats previament recollides. També
disposem de mecanismes per recollir les opinions
de les persones que no podran assistir. En tots
els casos, tothom pot consultar la documentacio
generada on-line.

Tenim espais de representacio i espais de par-
ticipacio directa. Es procura que siguin espais
inclusius i, per a la gent que no pot assistir, es ge-

En lambit de la participacio i la presa
de decisions, la vostra entitat és molt
conscient sobre les desigualtats i
relacions de poder que es creen fruit
del génere i altres eixos de discrimina-
cio com poden ser l'edat, els estudis,
I'experiéncia, 'antiguitat, la conciliacio
familiar, etc. I el que és millor, hi posa
remei i ho revisa de tant en tant per
adaptar-se a les necessitats de les per-
sones participants, incloure a tothom i
construir un funcionament democratic
de qualitat.

neren, si es pot, altres espais per recollir les seves
opinions i que estiguin al corrent de les decisions
preses.

Funcionem per representacio. Si algu no pot
assistir, té el deure de fer arribar la seva opinid.
D’'aquests espais es comunica la informacié més
rellevant que en surti en un document on-line.

Funcionem per representacio. Si algd no pot as-
sistir pot fer arribar la seva opinio, pero si no ho
fa, no shi compta. Cada representant és respon-
sable de fer arribar la informacié que consideri al
grup de persones que representa.

6. Creus que pots participar als diferents nivells

de presa de decisions de la vostra entitat?

Tant el personal de la junta, el personal tecnic
com el personal voluntari pot aportar la seva
opinio, i que aquesta es té en compte a tots els
nivells de presa de decisi6 de la meva entitat.

Algunes persones tenen accés a tots els nivells de
presa de decisio, perd no son totes. Tenir accés

o no a determinats espais de decisio depen de

la posicio que socupa a l'entitat (personal de la
junta, personal tecnic o personal voluntari).

Algunes persones tenen accés a tots els nivells de
presa de decisio perd no son totes. Tenir accés o
no a determinats espais de decisio depen dels rols
interns i les avinences o desavinences entre grups
de persones, ja que algunes decisions es prenen
en espais informals.

Només una proporcié molt petita de les persones
que formen part de l'entitat tenen la possibilitat
de participar en els diversos nivells de presa de
decisio.

- Planificar 'entrada de nous membres als equips i

acompanyar-los en la seva incorporacié mitjan-
cant un sistema de mentoria o padrinatge.

- Repensar tots els actes de l'entitat, tant interns

com externs, per tal que tinguin un format inclu-
siu a totes les maneres de participar.



En lambit de la participacio i la presa
de decisions, la vostra entitat és forca
conscient de les desigualtats que po-
den generar diferents circumstancies
personals, i tothom té bona voluntat

i compromis per incloure a tothom i
adaptar-se a les seves necessitats.
Pero, alerta!, la bona voluntat no és
suficient. Cal establir mecanismes que
permetin mantenir-la en el temps, fins
i tot quan les persones actuals hagin
deixat l'entitat.

A la vostra entitat hi ha poca consci-
encia que hi ha aspectes estructurals
que poden dificultar la participacio

en igualtat de condicions, com poden
ser el genere, els estudis, 'experiencia,
Iantiguitat, la conciliacio familiar...
Aquesta manca de consciéncia fa que
es responsabilitzi de la inclusio i par-
ticipacio en igualtat de condicions les
persones que pateixen aquestes discri-
minacions o dificultats, que no sempre
es troben legitimades, segures o tenen
prou suport per fer-ho. Aixo pot gene-
rar una participacio poc democratica i
generar forca malestars.

La participacid i presa de decisions
de la vostra entitat és poc inclusiva i
democratica. Aixo provoca que hi hagi
desigualtats tant en la participacio
com en els seus resultats a favor de
qui té més privilegis dins l'entitat, tot
generant malestar i desarrelament

en les altres persones. Cal posar-se
les piles per comencar a transformar
aquestes dinamiques.

- Un cop al trimestre, mesurar el nombre i temps

d’intervencio en funcié de diverses variables de
les quals es vulgui analitzar el seu impacte en la
participacio i presa de decisions (génere, edat,
jerarquia, antiguitat...).

Un cop al trimestre, fer reunié de valoracié de
lestat de la participacié i la democracia a l'enti-
tat. Pot ser interessant que aquest espai estigui
facilitat i guiat per una persona externa per tal
que tothom pugui expressar-se amb seguretat i
comoditat.

- Incorporar mecanismes i/o dinamiques de partici-

pacio horitzontal i en petits grups per al debat i la
presa de decisions.

- Establir rols de facilitacid de la reunié o assem-

blea (persones que faciliten, que vetllen per l'or-
dre del dia, pel temps, pels torns de paraula, per
passar l'acta; persones encarregades de l'espai,
de cuidar les persones...).

- Establir com a punt inicial a totes les reunions

una «ronda emocional» o «ronda meteorologica»,
per compartir i detectar malestars i benestars.

- Enviar previament a la reuni6 o assemblea un

ordre del dia amb els punts a tractar, el tipus de
punt que es tracta (informatius, introduccio de
propostes, discussio i presa de decisions...), els
objectius de cada punt i la temporitzacid, aixi
com la informacio necessaria perque tothom
pugui opinar sobre cada tema en igualtat de con-
dicions. Cal fer-ho amb temps perqué tothom es
pugui preparar la seva opini6 o argumentacio.

- Posteriorment a 'assemblea o reunid, cal enviar

lacta perque tothom, hagi vingut o no, pugui fer
un seguiment de les decisions preses.

- Establir 'hora d'inici i final de la reuni¢ per tal que

tothom pugui organitzar-se les altres esferes de
la vida amb les quals vulgui o necessiti conciliar.
En cas de conflicte amb lhorari de les reunions,
cal alternar-nos.



La participaci(') ila Material: element de suport visual (adjunt),

democracia pugen a I'escenari fulls, retoladors de colors
Temps: 2 h

- Prendre consciencia de l'estat actual de la participacio i la democracia a l'entitat.

- Prendre consciéncia de les caracteristiques i/o condicions que penalitzen la participacio.

1. Cadascu escriu, en una nota adhesiva, el seu rol a l'entitat, el seu génere, la seva edat, les seves
necessitats de conciliacio, la seva seguretat a 'hora de parlar en public i allo que considera que afecta
positivament o negativament la seva participacio a l'entitat.

2. A lelement visual de suport, hi ha representat un teatre. Cadascu ha de posar la seva nota adhesiva
alla on considera que esta respecte a la participacio: a l'escenari (el centre de lactivitat), a la platea
(com a espectadores privilegiades), als balcons (mirant-sho de reiill), al galliner (ben lluny i amb molt
xivarri), caminant pel passadis (anant cap a una altra banda)... Us animem a fer servir les metafores
que més utils us siguin per representar les vostres sensacions.

3. Observar la imatge final i, en grups de tres o quatre persones, comentar:

- Queé ens ha sorprés i qué no ens ha sorpres

- Si ens trobem a gust al lloc on som; si es troben a gust les altres persones

- Quines caracteristiques comparteixen les persones que es troben als mateixos llocs del teatre
- Quines caracteristiques o condicions faciliten o dificulten la participacio

- Que ens remou d'aquesta fotografia

4. En acabat, es desfan els grups i se'n refan de nous, procurant no repetir persones, i es treballa:

- Qué podriem canviar a l'entitat (en els mecanismes de participacio, horaris, espais..., no en les
persones!) per facilitar la igualtat en la participacio.

5. Posada en comu.

- Per tal de poder treure suc a l'exercici es recomana que algu el faciliti, sense participar-hi.

- Es important crear un entorn de confianca i seguretat, tot introduint el grup a la dinamica i al clima
que es vol crear. Recalqueu que cadasct és lliure d'expressar allo que vulgui i també de no expressar
0 compartir res.

- Feu emfasi en el fet que cadascu exposara com se sent, que tots els sentiments son legitims i que aixo
no es pot sotmetre a judici.

- Per a moltes persones, potser aquest és el primer espai on exposen les seves sensacions respecte
al grup i l'entitat, i quan sesta en posicio de vulnerabilitat no sempre és facil exposar-se. Prengueu
consciencia dels diferents rangs i cuideu aquelles persones que en tinguin menys.

- Les notes adhesives es poden moure de lloc, aixi que aprofiteu aquesta caracteristica si, en funcié dels
espais de participacio que analitzeu, la vostra posicié canvia de lloc.



- Manual de facilitacién para la Plataforma de - Entitats:
Afectados/das por la Hipoteca. PAH, 2014.

- MINDELL, Arnold. La democracia profunda de los
foros abiertos. 2015. (llibre)


http://filalagulla.org/
https://www.matriu.org/
https://www.esberla.cat/

7. ORGANITZACIO DELS

TREBALLS | LES TASQUES

De que parlem quan parlem de l'organitzacié dels
treballs i de les tasques? Parlem de ser conscients
de totes les tasques que desenvolupem en el si de
Fentitat: quines son, qui les fa, com estan reco-
negudes i qué comporten en termes de malestar
o benestar. Pot semblar que és una obvietat tenir
present de quins treballs som responsables, pero hi
ha tota una seérie d’activitats visibles o invisibles
a les quals no s’atorga cap tipus de valor (cuidar
lespai i les persones, agafar el telefon, obrir o tancar
la porta...), com si portar-les a terme no impliqués
cap tipus d’esforc i, per tant, no estan explicitades ni
remunerades directament en un lloc de treball.

Els treballs i les tasques que desenvolupem a

les entitats estan organitzats per una jerarquia
androcentrica que atorga un determinat valor i
reconeixement a cada tasca: les associades als rols
tradicionalment assignats als homes (sovint, clara-
ment productives) sén molt visibles i ben valorades,

i les associades als rols tradicionalment assignats

a les dones (aquelles de caire més reproductiu, que
possibiliten el benestar i la sostenibilitat de l'entitat)
son les més invisibilitzades i les que queden en pitjor
posicio.

El valor i reconeixement que donem a totes les tas-
ques que son necessaries per al funcionament d'una
entitat — ja siguin productives o reproductives—,
aixi com la distribucio interna que en fem, afecten
de manera clara en el benestar o malestar de les
persones, la seva autoestima i reconeixement
dins lentitat, aixi com el seu desenvolupament
professional.

Hi ha tota una serie
d’activitats visibles o
invisibles a les quals no
satorga cap tipus de valor
(cuidar l'espai i les persones,
agafar el telefon, obrir o

tancar la porta...), com
si portar-les a terme no
impliqués cap tipus d’esforc.

A partir de la informacié obtinguda a les enquestes,
entrevistes i tallers, a Lafede.cat i les entitats que en
formen part el repartiment equitatiu de tasques
no és en si mateix un problema que es detecti
com a una prioritat a treballar; tot i aixi, si que
s’evidencien alguns malestars relacionats.

A partir de 'enquesta, sobserva una contradiccio:
davant l'afirmacié «sents que es valora i es reconeix
la teva feina» les respostes son majoritariament
positives, ja que la resposta mitjana és de 4,2 punts
sobre 5;" en aquesta valoracio, a més, no es detecten
diferencies significatives entre les valoracions que
fan els homes i les que fan les dones o la posicié

en l'entitat (membre de la junta, personal tecnic o
voluntariat). D'altra banda, pero, davant l'afirmacio
«l'entitat vetlla per una distribucio equitativa de les
tasques reproductives i de cura necessaries per al
funcionament de l'entitat», l'avaluacié que se'n fa no
és tan positiva, ja que rep una valoracié mitjana de
3,5 punts de mitjana sobre 5. Aixi doncs, el que es
percep és que hi ha molt marge de millora en el re-
partiment equitatiu de les tasques reproductives i
de cura, malgrat que s’atorga reconeixement a les
feines que desenvolupa cadasct quan les tasques
estan clarament assignades.

A part de les percepcions individuals extretes del
questionari, a partir de les entrevistes i els tallers
participatius, es detecta que la major part del
personal técnic suporta un volum molt elevat de
treball i que un repartiment no equitatiu genera
malestars en les persones que assumeixen aques-
tes tasques.

Podeu consultar l'univers de la mostra a lapartat «Com sha
fet», subapartat «Apunts metodologics».



- No totes les tasques poden ser equitatives, ja que

fer-ho tot de manera compartida pot fer molt fei-
xuc el procés i pot provocar una pérdua de temps
i esforcos. Pero si que poden ser reconegudes i
agraides.

- No és suficient fer una llista de totes les tasques

que es desenvolupen a l'entitat (productives i re-
productives) i tenir-les presents, també cal reorga-
nitzar-les de manera equitativa i tenint en compte
les especificitats de rol, coneixements i necessitats
de cada persona.

A T'hora de redistribuir les tasques és important
tenir en compte la carrega total de treball de cada
persona (tenint en compte tasques productives i
reproductives), aixi com el pes de les tasques que
assumeix. Alhora, si com a entitat volem apostar
politicament per un model de distribucio equitativa
de les tasques, cal que tothom —de manera fixa o
rotativa— assumeixi tasques reproductives.

Alerta! En funcio de si responen persones de la

junta, personal técnic o personal voluntari, les res-

postes i les percepcions seran diferents. Responeu
les qliestions per a lautoavaluacié des de posicions
diferents i refieu-vos de la que doni una resposta
més negativa, ja que si hi ha una sola persona que
detecta aquest aspecte com a problematic és motiu
suficient per intentar posar-hi remei!

1. Qui fa les segiients feines de manera habitual?

La neteja de P'espai; prendre acta de les reuni-
ons; preguntar com esta I'equip o tenir cura del
benestar de les persones que formen part de
I'entitat; respondre el teléfon o fer les tasques
de secretaria, en el cas que no estiguin atribui-
des a algun lloc de treball?

Totes aquestes tasques les fem entre totes les per-
sones de l'equip, i ho tenim establert a la relacio de
les tasques associades a cada lloc de treball.

Intentem repartir aquestes tasques entre totes les
persones de 'equip, tot i que no tenim una relacié
de tasques associades a cada lloc de treball. En
alguna ocasio, si que hem detectat que hi havia
persones que estaven assumint més tasques que
d’altres i aixo estava generant malestar.

Algunes d'aquestes tasques sempre recauen sobre
les mateixes persones, i aixo genera un malestar
manifest.

No teniem constancia que hi hagués persones
que sencarreguessin d'aquestes tasques.

Es detecta malestar entre I'equip perqué hi ha
una série de tasques que sempre recauen sobre
les mateixes persones?

No es detecta malestar per aquest tema, perque
ja 'nem parlat i treballat molt i quan detectem un
minim malestar, ja tenim mecanismes per posar-hi
remei.

No es detecten malestars de manera habitual
o continuada, pero puntualment algu apunta
al repartiment poc equitatiu d'aquest tipus de
tasques.

El malestar per aquesta quiestio és conegut per
tot 'equip, perd no es modifica aquesta dinamica.

El malestar per aquesta questio és conegut
nomeés per una part de l'equip. Alhora, hi ha la
voluntat expressa de no repartir equitativament
aquestes tasques per part de la persona o 'equip
que atribueix les tasques.

. Les tasques invisibles s’inclouen en la relacio

de tasques que es detallen a les ofertes de
treball d’aquell lloc de feina?

Si, sempre que redactem una oferta de feina o
detallem les tasques de cada lloc de treball, s'hi in-
clouen les tasques tradicionalment invisibilitzades.

Tenim presents les tasques invisibles que porta a
terme cada persona de l'equip i aixo fa que redis-
tribuim les tasques en alguns moments concrets
de molta feina per repartir-la de manera més
equitativa, pero encara no les hem inclos mai en
les ofertes de feina o en la relacio de tasques de
cada lloc de treball.

Nomeés tenim presents algunes tasques invisibles
que porten a terme algunes persones de I'equip

i tampoc no hem inclos mai aquestes tasques en
les ofertes de feina o en la relacio de tasques de

cada lloc de treball.

No haviem pensat que hi havia tasques que no
estaven incloses en la relacio de feines de cada
lloc de treball.

. Les tasques reproductives s’inclouen en la

relacio de tasques que es detallen a les ofertes
de treball d’aquell lloc de feina?

Si, sempre que redactem una oferta de feina o
detallem les tasques de cada lloc de treball, s'hi
inclouen les tasques reproductives.



Tenim presents les tasques reproductives que
porta a terme cada persona de l'equip i aix0 fa
que redistribuim les tasques en alguns moments
concrets de molta feina per repartir-la de manera
més equitativa, pero encara no les hem inclos mai
en les ofertes de feina o en la relacié de tasques
de cada lloc de treball.

La vostra entitat fa temps que treballa
per incorporar l'etica de la cura a l'or-
ganitzacio i ja socupa de fer visibles i
reconeixer les tasques reproductives

i tradicionalment invisibilitzades.
Aquest treball sha traduit en més
benestar entre l'equip.

La vostra entitat ja és conscient que
hi ha algunes tasques que no es tenen
presents a 'hora de repartir la feina,
pero encara no shi ha donat una
resposta formal.

La vostra entitat ha comencat a ser
conscient que hi ha tasques que no es
tenen en compte i que sempre reca-
uen sobre les mateixes persones, pero
encara no sha plantejat modificar
aquesta problematica.

La vostra entitat no havia pensat mai
que hi podia haver aquesta proble-
matica, tot i que si que es detectava
malestar entre membres de 'equip per
I'assumpcio desigual de determinades
feines.

Només tenim presents algunes tasques repro-
ductives que porten a terme algunes persones
de l'equip i tampoc no hem inclos mai aquestes
tasques en les ofertes de feina o en la relacié de
tasques de cada lloc de treball.

No haviem pensat que hi havia tasques que no
estaven incloses en la relacio de feines de cada
lloc de treball.

- Si lorganitzacio és prou gran, es poden establir

clausules per tal que cadascuna de les categories
professionals (cadascun dels tipus de llocs de
treball) siguin paritaris.

- Detallar les tasques reproductives i invisibles de

cada lloc de treball.

- Introduir les tasques invisibles i les tasques repro-

.

.

ductives a la relacio de tasques de cada lloc de

treball, en tant que tasques transversals que ha
de realitzar per tothom (per exemple: tenir cura
de l'espai, assumir tasques rotatives reproducti-
ves com agafar el telefon, obrir la porta...).

Cal establir torns rotatoris per a les tasques re-
productives i de cures en el si de I'entitat.

Cal identificar i revisar el conjunt de tasques que
fan que l'organitzacio funcioni quotidianament.
Identificar quines d'aquestes sén visibles, invi-
sibles, més o menys reconegudes i com estan
distribuides. Posar sobre la taula els malestars
que aixo pugui generar i les necessitats de cada
persona respecte a la distribucio actual.

- Organitzar una jornada interna de cura de l'espai,

lentorn i les persones per decidir mitjancant la
practica com volem que sigui aquesta cura quoti-
diana i com volem distribuir les tasques que se'n
deriven (per exemple: qui regara les plantes).

- Formar (o exigir formacions com a requisit d'ac-

cés) en clau de genere tot el personal técnic per
tal que siguin sensibles i proactius a treballar per
lequitat en el repartiment de tasques.

- Formar els membres de la junta i persones volun-

taries de llarga durada en clau de genere per tal
que siguin sensibles i proactives a treballar per
lequitat en el repartiment de tasques.



De I’iceberg a |’engranatge; Material: element de suport visual (adjunt),
visibilitzant les tasques que fan notes adhesives, retoladors de colors
possible la sostenibilitat de l'entitat. Temps: 2 h

- Visibilitzar les tasques productives i les reproductives que fan possible la sostenibilitat de l'entitat.
- Visibilitzar quines d'aquestes son visibles i quines invisibles, i com estan distribuides.

- Detectar els malestars i les desigualtats derivades de 'actual distribucié i reconeixement.

1. Col-lectivament, enumereu i escriviu en notes adhesives totes les tasques que es fan a l'entitat. Us pot
ajudar comencar per aquelles productives i més evidents, i continuar per les reproductives, quotidianes
i, aparentment, poc significatives.

2. Ala part visible del dibuix de l'iceberg de I'element visual de suport, situeu aquelles tasques que
considereu que tenen visibilitat i reconeixement. A la part invisible, situeu aquelles que considereu que
son poc visibles i reconegudes. Mentre ho feu, apunteu al costat de cada tasca qui l'acostuma a fer i si
li agrada o no fer-la.

3. A partir de la imatge resultant, en petits grups o en plenaria en funci6 del nombre de persones que
sigueu, comenteu quines son les persones que porten a terme les tasques més desagraides, més
pesades i més invisibilitzades.

4. De nou col-lectivament, torneu a apuntar totes les tasques en notes adhesives. Ara haureu de
dibuixar un nou repartiment ideal de tasques a partir de la primera roda d’engranatge dibuixada per tal
de mostrar la interrelacio entre elles. Apunteu també el nom de les persones que les fan.

5. Aquest dibuix del repartiment ideal de tasques el podeu penjar a un lloc visible de l'entitat, ja que
representa el reconeixement de la feina de tot 'equip i la importancia de totes les tasques per assolir
els objectius de I'entitat sumant els esforcos de tothom.

- Com que sovint els treballs invisibles son menys reconeguts o no son considerats «treball», pot ser
que les persones que els duguin a terme no els reconeguin com a tal, o els costi explicitar que ho fan
perqué sembli que busquin un reconeixement. Es important que quan la facilitadora detecti aixo, animi
i reforci les persones que estan visibilitzant aquests treballs, tot apreciant-ne la importancia.

- Fent aquest exercici, poden donar-se situacions de presa de consciéncia acompanyades de rabia
i sentiment d'injusticia per part de les persones que més desenvolupen tasques invisibilitzades i
reproductives. Es important acompanyar aquests moments des de la cura i facilitar-ne I'expressio.
Alhora, caldra tenir en compte que aixo potser fa emergir reaccions a les persones que no
desenvolupen aquestes tasques i que potser es poden sentir atacades.

- Per conduir el dialeg, pot ajudar recordar els passos de la comunicacié no violenta (descriure la
situacio sense jutjar, descriure els sentiments propis i fer una peticid) i animar les persones que estan
expressant-se a fer-ho.



- Guia per a la incorporacié de politiques d'igualtat
de genere a les PIMES.Fundacio Surt. Fons Social
Europeu, Uni6 Europea.

- Trabajos: empleos, cuidados y division sexual
del trabajo. Guia diddctica de ciudadania con
perspectiva de género.

- Entitats:


http://www.surt.org/accions/guia_delta_igualtat_pimes.pdf
http://www.surt.org/accions/guia_delta_igualtat_pimes.pdf
http://www.fuhem.es/proyecto_igualdad/pdf/cap_3.pdf
http://www.fuhem.es/proyecto_igualdad/pdf/cap_3.pdf
http://iqobservatori.org/lobservatori/
https://www.pandoramirabilia.net/
http://www.cooperaccio.org/ca/

8. CONCILIACIO,

CORRESPONSABILITAT |

ORGANITZACIO DELS TEMPS

Davant la centralitat del temps de treball produc-
tiu i remunerat que impera en la nostra societat,

la conciliaci6 és un concepte que fa referéncia

al fet de reorganitzar aquests temps i activitats
en relacio amb els temps de la vida quotidiana (i
les seves necessitats i anhels vinculats a la familia,

a la comunitat o al desenvolupament personal, com
poden ser 'oci, el descans, la participacio politica o
lactivitat associativa, entre d'altres) per tal de fer
vides més sostenibles i vivibles.

Ha passat, pero, que aquest concepte s’ha tendit a
relacionar unicament amb la necessitat individu-
al de determinades persones, majoritariament les
dones, de fer compatibles les responsabilitats la-
borals amb les responsabilitats del treball domes-
tic i de cura. Malgrat que el dret a conciliar per mo-
tius familiars (maternitat i paternitat, lactancia i cura
d’'una persona dependent) és un dret garantit per a
tot el personal treballador de qualsevol organitzacio
que apliqui el conveni d’Acci¢ i Intervencio Social,

al llarg dels ultims anys les mesures de conciliacié
han estat dirigides exclusivament a les dones, o
s’ha facilitat que sol-licitin acollir-s’hi.

Per transformar aquesta situacio i redistribuir les
tasques domestiques i de cures, tot facilitant la
incorporacio dels homes en aquesta esfera, ha
aparegut el concepte de corresponsabilitat per tal
de superar la concepci¢ individual de la conciliaci¢ i
emfatitzar la necessitat de fer corresponsable tota
la societat de tots els treballs que fan possible la
vida en un marc d’igualtat entre dones i homes.
Aquesta perspectiva pretén visibilitzar, reconeixer i
redistribuir de manera equitativa les tasques repro-
ductives, tot atorgant-hi valor social.

El concepte de

facilitar la incorporacio

dels homes en les tasques
domestiques i de cures
per superar la concepcio
individual de la conciliacio

societat dels treballs que fan
possible la vida.

La conciliacio o la corresponsabilitat, és a dir, la
possibilitat de gestionar el temps per poder desen-
volupar totes les activitats que constitueixen una
vida plena, preocupa a gran part de les persones
treballadores, voluntaries i membres de junta,
especialment les dones dels equips técnics, de
Lafede.cat i de les entitats que en formen part.

En analitzar i contrastar la informacio resultant del
questionari anonim realitzat a l'inici del procés amb
els resultats dels tallers participatius i les entre-
vistes, observem que, si bé majoritariament les
entitats faciliten mecanismes de conciliacio de la
vida laboral amb la personal i familiar —sobretot
la possibilitat de flexibilitzar 'horari i la recuperacio
d’hores extres—, aquestes no sempre generen el
benestar esperat.

En aquest sentit, han aparegut dos conflictes relle-
vants. En primer lloc, el generat pels horaris de les
reunions, les formacions o els actes de I'entitat.
La necessitat de fer compatibles els horaris dels
membres de la junta, el voluntariat i 'equip tecnic
implica fer algunes reunions fora de I'horari laboral
d’aquests Ultims —moltes vegades, donant per des-
comptat assumpcio de les corresponents tasques
tecniques per part de les persones que no tenen
responsabilitats familiars, fet que genera malestar i
sensacio de greuge comparatiu a les persones tec-



niques sense responsabilitats familiars (que poden
tenir altres responsabilitats i compromisos d’'un
altre caire). Per tant, si bé en la majoria dels casos
horari d’aquestes activitats es considera pactat
entre tots els agents, i malgrat la possibilitat de
flexibilitzar I'horari d’acord amb aquestes modifi-
cacions, aixo no determina que permetin concili-
ar satisfactoriament o que no s’estigui excloent,
voluntariament o involuntaria, algun col-lectiu
amb caracteristiques determinades.

En segon lloc, sha evidenciat que el volum de feina
assumit pel personal tecnic, en conjuncié amb la ri-
gidesa dels terminis i els temps de Fadministracio,
impliquen no poder acabar les tasques en la jornada
laboral estipulada i haver de fer forca hores extres en
periodes de temps intensius, fet que genera angoi-
xes, tensio i dificultats per a la conciliacio.

A partir daquestes dades sobserva, doncs, que la
conciliacio és un ambit més conegut, debatut i treba-
llat que d'altres en el si de les entitats de Lafede.cat,
sobretot entre els equips tecnics, que, malgrat la
voluntat i els avencos fets —que es reflecteixen en

la bona qualificacio que es dedueix al questionari—,
encara queda molta feina per fer, tal com queda
pales a partir de la informaci extreta dels tallers
participatius.

- Alerta! Actualment la conciliacié penalitza les
persones que I'exerceixen, ja que poden deixar de
participar en espais de presa de decisions i/o la
seva promocio dins l'entitat es pot veure limitada.

- Perque totes les persones puguin conciliar, cal tenir
en compte les diferents circumstancies de tothom
que forma part de l'entitat: membres de la junta,
personal tecnic i personal voluntari. En aquest sen-
tit, caldra que tots i totes exposin les seves neces-
sitats i cedeixin per poder millorar les condicions
de tot l'equip. Procureu que no siguin sempre les
mateixes persones les que cedeixen, perque és un
fet que crema i desvincula.

- Millorar la conciliacio de tots els agents que
formen part d'una entitat implica el suport i el
compromis de les persones als carrecs de res-
ponsabilitat o que tenen poder de decisio sobre
les condicions laborals. Si desenvolupes alguna
d’'aquestes funcions, assegura’t de conéixer les
necessitats de conciliacio personal de les persones
que estan al teu carrec i tingues-ho en compte
alhora de planificar reunions i puntes de feina.

- Tenir presents les necessitats de temps de totes les
persones fa incrementar la satisfaccio i el benestar
de tots els participants, i aixo vol dir treballar més a
gust i millor, fet que repercuteix directament en els
resultats i la sostenibilitat del conjunt de l'entitat.

- Que l'entitat assumeixi la seva corresponsabilitat
en la cura pot costar diners, pero té un impacte di-
recte en l'erradicacio de les desigualtats de génere i
en la sostenibilitat de la vida.

- La flexibilitat com a mesura de conciliacio, lligada
a la responsabilitat per tirar endavant la feina, pot
implicar una carrega i un resultat contraindicat
per introduir l'etica de la cura si es tradueix a estar
disponible 24 hores o a no tenir uns horaris que
et permetin organitzar les rutines propies o les de
persones al carrec (infants, persones grans...).

- No oblidem que el voluntariat, malgrat dedicar-se a
les tasques de l'entitat en el seu temps lliure perque
ho vol, també ha de poder conciliar i que aixo no
afecti el seu vincle o poder d’incidencia a l'entitat.

Cal estar alerta! En funcio de si responen persones
de la junta, personal técnic o personal voluntari, les
respostes i les percepcions seran diferents. Res-
poneu les questions per a lautoavaluacio des de
posicions diferents i refieu-vos de la que doni una
resposta més negativa, ja que, si hi ha una sola per-
sona que detecta aquest aspecte com a problematic,
és motiu suficient per intentar posar-hi remei.

1. Quan faltes a una reunid, a un acte o a una
jornada organitzada per la vostra entitat per
motius personals o familiars...

Marxo molt tranquil-la, sabent que la meva opinio
es tindra en compte i que posteriorment em faran
un bon traspas de la informacio per tal que em
senti vinculada a les decisions preses, o el contin-
gut de l'acte o la jornada.

Marxo tranquil-la, perque els meus companys i les
meves companyes ho entenen, i sé que després
tindré una acta on trobar-ho tot.

Marxo una mica inquieta, perque potser pensen
que m'estic escapolint. Alhora patiré, perque
després els hauré de perseguir per saber que es
va parlar o que es va fer.

Marxo intranquil-la i em sento una mica culpable,
perqué penso que és la meva responsabilitat as-
sistir a aquests actes i saber qué passa. Després
no m'acabara d’arribar bé la informacié sobre el



que es va parlar o fer, i aixo repercutira negativa-
ment en la meva feina.

Les reunions, els actes o les jornades son dins
I'horari laboral de I'equip tecnic?

Si, intentem que sempre sigui aixi.

Majoritariament si, tot i que algunes reunions
impliquen desplacaments llargs i les persones que
hi assisteixen han de passar la nit fora de casa.

Només a vegades, perque per a la nostra entitat
és molt complicat fer coincidir els horaris de les
persones de la junta, del personal técnic i del
personal voluntari.

En la majoria de casos no, ja que no haviem
pensat que I'horari de les reunions podia tenir un
impacte en la vida personal de l'equip.

. Hi ha alguna persona o col-lectiu que no pugui

assistir a les reunions d’equip, o a alguna
activitat important per a I'entitat de manera
continuada?

No, la major part de l'entitat pot assistir a les reu-
nions i pot desenvolupar les seves activitats dins
I'organitzacio sense que aixo els produeixi estres
en la seva vida personal o en ambits de la seva
vida quotidiana.

No, la major part de l'entitat pot assistir a les reuni-
ons i desenvolupa les activitats dins lorganitzacio,
perd a vegades aixo genera un malestar en algunes
persones a causa de la dificultat per conciliar les
tasques de l'entitat amb la vida personal.

Si, hi ha un col-lectiu determinat de persones que
formen part de l'entitat que no pot assistir a algu-
nes activitats o tasques de l'entitat, i aixo provoca
un greuge per a aquestes o per a les persones que
assumeixen aquestes tasques.

Si, hi ha un col-lectiu determinat de persones que
formen part de l'entitat que no pot assistir a algu-
nes activitats o tasques de l'entitat i aix0 provoca
un greuge per a aquestes o per a les persones
que assumeixen aquestes tasques, la qual cosa
provoca un malestar insostenible fins al punt de
'abandd d'aquestes persones de l'entitat.

. Les persones que s'acullen al seu dret a con-

ciliar (per motius de paternitat o maternitat,
per cura de persones grans o per altres motius)
pateixen un empitjorament de la seva posicio
técnica o politica dins Pentitat?

No, les persones que concilien, quan es reincor-
poren al seu lloc de treball o carrec, recuperen la
posicio (formal i informal) en el si de l'entitat.

e

Les persones que concilien, quan es reincorporen
al seu lloc de treball o carrec, recuperen la posicié
que tenien abans del periode de conciliacio,

pero reconeixen que han perdut possibilitats de
promocio durant la seva abséncia o reduccio de
jornada o implicacio.

Les persones que concilien manifesten la pérdua
de possibilitats de promocio i de reconeixement
de la seva tasca dins l'entitat.

Si, tothom reconeix que les persones que conci-
lien perden possibilitats de promocié i de reconei-
xement de la seva tasca dins l'entitat.

Més enlla del dret a conciliar de les persones
treballadores, I'entitat intenta assumir la seva
corresponsabilitat en la cura o en la tasca de
facilitar la corresponsabilitat de tots els tre-
balls entre totes les persones?

Si, l'entitat compta amb servei de cura de criatu-
res per al seu personal i per a les persones volun-
taries, o ofereix altres mesures kidsfriendly.

Si, l'entitat assumeix que ha de tenir cura de les
persones que la integren, tot i que les seves pos-
sibilitats economiques no permeten oferir serveis
massa amplis.

Lentitat no ofereix cap facilitat per a la conciliacio
de les persones que la integren, més enlla del que
estableix la Ilei.

Lentitat no sha plantejat mai que ha de ser
corresponsable de la cura de les persones que la
integren.

Quan alguna persona falta al seu lloc de
treball o a activitats de I'entitat per motius de
conciliacio, com s’assegura la continuitat de les
seves tasques i responsabilitats?

Lentitat organitza el treball i els projectes de tal
manera que s'intenta que ningu no sigui indispen-
sable (treballem per equips, parelles, etc.); aixi, si
una persona falta, les tasques i responsabilitats
queden a carrec de la persona o I'equip amb qui
les compartia. Tot i aixi, sempre es valora el fet de
contractar una persona per substituir la que falta.

Per a totes les abséncies, 'entitat contracta

una persona per substituir la persona que falta;
d'aquesta manera, les tasques i els projectes que
aquesta persona portava no saturen o recauen
sobre les altres persones de l'equip, tot augmen-
tant les seves responsabilitats i carregues de tre-
ball de manera sobtada. No totes les abséencies,
pero, son igual de senzilles de substituir.



Per a les absencies de llarga durada, l'entitat con-
tracta una persona per substituir la persona que
falta. Per a abséncies més curtes, l'entitat redistri-
bueix les tasques i els projectes que no es poden
aturar entre la resta de l'equip, tot augmentant la
seva carrega de treball.

Aneu molt bé! Teniu la conciliacié i la
corresponsabilitat molt integrades en el
si de la vostra entitat: és una caracte-
ristica que us defineix. Tot i aixi, no us
relaxeu i continueu vetllant pel reco-
neixement i la reorganitzacio equitativa
de totes les tasques entre totes les
persones per assegurar que compliu les
vostres responsabilitats com a entitat.

La vostra entitat ha fet passes cap a la
conciliacio, pero encara no garanteix
que no tingui repercussions per a les
persones que shi acullen ni assegura la
corresponsabilitat. Seguiu treballant per
millorar, que segur que hi guanyareu en
qualitat de vida i benestar.

La vostra entitat ha comencat a
implementar mesures de conciliacio, tot
i que encara queda molta feina per fer.
A continuacio, us proposem un seguit
de mesures que us poden ajudar!

La vostra entitat no ha pensat mai en
que implica conciliar, en el malestar que
genera no fer-ho o en la necessitat de
tenir una activitat compatible amb la
resta dambits de la vida. No passa res,
mai no és tard per posar-s'hi! No ho dei-
Xeu passar, que hi podeu guanyar molt.

Lentitat no té un protocol o una manera de funci-
onar establerta per a aquests casos. En funcio de
la persona que falta i els projectes o tasques que

desenvolupés, aquestes saturen o es redistribuei-
xen per sorteig.

- Establir una persona de referencia i/o reunions
periodiques amb les persones que concilien per
assegurar que mantenen la seva posicio i les
seves opcions de promoci6 a l'entitat, ja siguin
tecniques, membres de la junta o voluntaries.

- Fer campanyes d’incidencia perqué les adminis-
tracions estableixin uns ritmes de presentacié de
subvencions curosos amb els equips tecnics de
les entitats i els seus ritmes de treball.

- Incorporar espais de cura per a criatures i altres
persones dependents a 'espai de treball i activi-
tats de l'entitat.

- Establir el treball per parelles o equips per tal que
ningu no tingui la pressio de ser indispensable.

- Pla consensuat i consentit per a les conciliacions
de llarga durada: pacte entre la persona que
agafara el permis i la resta de I'equip per deter-
minar qui assumira les tasques de la persona que
no estara disponible durant alguns mesos. Aixi
s'assegura que ningu no haura d'assumir tasques
sobrevingudes i la planificacio ajuda molt a poder
fer compatible la vida laboral amb la resta d'am-
bits de la vida quotidiana.

- Usar eines 2.0 perque la informacié de reunions,
actes o jornades estigui a 'abast de tothom amb
el maxim detall possible.

- Alternar els dies i horaris de les reunions i/o
incorporar I'is de videoconferencies a les reuni-
ons per a aquelles persones que estiguin lluny o
tenint cura dels seus familiars.

- Modificar les condicions del conveni laboral ate-
nent al maxim les necessitats de 'equip tecnic.

Exposar, recollir i fer seguiment de les necessitats
de conciliacio personal de totes les persones que
formen part de la quotidianitat de l'entitat. En
funcio de la dimensio de l'entitat, aixo es pot fer
en una reunio a la tornada de les vacances majo-
ritaries o mitjancant una enquesta virtual.



Parlem de temps, per unes Material: element de suport visual (adjunt),

vides més sostenibles. retoladors de colors
Temps: 2 h

- Prendre consciencia de l'actual distribucio d’hores de la jornada laboral individual i els malestars que
genera.

Analitzar la influencia de l'organitzacio del temps de treball remunerat en la distribucié d’hores de la
jornada de vida.

- Posar en comu horitzons de conciliacié amb la vida personal i linies vermelles.

1. De manera individual, omple la circumferéncia exterior del rellotge de 24 hores de 'element de suport
visual (adjunt) amb les activitats que fas un dia laborable normal: dormir, preparar apats, fer feines
domestiques i de cures, menjar, descansar, tenir temps lliure, treballar, desplagar-te... Si ho pots fer
amb colors, per tal que es vegi la diferencia entre activitats, molt millor!

2. A continuacid, a la circumferencia interior, omple les activitats que t'agradaria fer en un dia laborable
ideal. Pinta les activitats del mateix color que al punt anterior.

3. Ara posa un gomet o punt vermell sobre aquells moments de la circumferéncia interior que a tu
personalment et generen malestar o que t'agradaria fer diferent (per exemple, fer una reunio de feina
a mitja tarda, haver de correr al mati per deixar la criatura a 'escola i arribar a la feina puntual, haver
de destinar una hora al vespre a fer-te el taper de 'endema, etc.), i un punt o gomet verd sobre aquells
moments o activitats que et generen més benestar.

&

Col-lectivament, poseu tots els rellotges de manera que tothom els pugui veure, i comenteu:

- Quins gomets, verds i vermells, tenen a veure amb l'entitat?

- Totes les persones han assenyalat els mateixos punts conflictius o de benestar? Parleu de les
similituds i diferencies! Hi ha alguna diferencia entre dones i homes? | entre edats? | entre persones
amb responsabilitats familiars o no?

- Celebreu totes aquelles mesures que ja estigueu fent per millorar o assegurar la conciliacié amb la
vida personal!

5. Reflexioneu i penseu mesures que podrieu emprendre per transformar els moments o les activitats
que generen malestar a les persones de l'entitat.

Tenim tan integrada la cultura del treball que, fent aquest exercici, pot costar que les persones se sentin
legitimades per expressar les seves necessitats i desitjos reals respecte al temps per por a ser llegides com
a egoistes o poc compromeses amb l'entitat. Es important que la facilitadora recordi que aquest exercici
és important per visibilitzar necessitats i desitjos respecte a la conciliacio entre la vida personal i laboral,
perque es coneguin, reconeguin i, sempre que hi hagi la possibilitat, transformar dinamiques organitzati-
ves que n'impedeixen la satisfaccio.



24h
23h
22h
21h
20h
19h
18h
17h
16h
15h
14h
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Ci“gc/ié\r/]v.vgévfeconomlaso daria.org/files/guia_con - Associacio Institut Quotidiana (iQ)
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http://www.cooperativestreball.coop/sites/de-
fault/files/materials/d_2n_inf_mrbb_gdtgc.pdf
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9. DISCRIMINACIO, ASSETJAMENT
LABORAL | ASSETJAMENT SEXUAL

| PER RAO DE SEXE

La discriminacio és una conducta que comporta
actituds i accions d’intolerancia i rebuig cap a
grups sencers de poblacié que es perceben de
manera homogeénia, fet que desemboca en pro-
cessos de marginacio i exclusio social. La discri-
minacio prové dels estereotips (penso, per exemple,
que em robara) i dels prejudicis (sento, per exemple,
por). La discriminacio inclou des d’actituds molt
subtils, aparentment inofensives, fins a l'assetjament
continuat o la violéncia.

L'assetjament laboral o mobbing és I'assetjament
continuat de caracter psicologic per part de
persones de I'entorn laboral. Cal tenir present que,
en el cas de Lafede.cat i les entitats que la formen,
les relacions que s'estableixen entre les persones
d’'una mateixa entitat no sempre estan marcades per
una relacié laboral a través d'un contracte de treball
(penseu en les persones voluntaries o membres de la
junta), pero aquestes relacions si que podrien cons-
tituir assetjament, ja que I'entorn ho determina.

L'assetjament sexual és “qualsevol comportament
verbal, no verbal o fisic no desitjat d'indole sexual
que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte
d’atemptar contra la dignitat d’'una persona o de
crear-li un entorn intimidatori, hostil, degradant, hu-
miliant o ofensiu”. Per altra banda, l'assetjament per
rad de sexe es defineix com un “‘comportament no de-
sitjat relacionat amb el sexe o el genere d'una perso-
na en ocasio de 'accés al treball remunerat, la promo-
cio en el lloc de treball, l'ocupaci6 o la formacié, que
tingui com a objectiu o produeixi l'efecte d'atemptar
contra la dignitat de la persona i de crear-li un entorn
intimidador, hostil, humiliant o ofensiu”.

El que cal tenir present a partir daquestes dues defi-
nicions és que l'assetjament és un comportament no

En aquest eix no saprofundira en la gestié de la violencia,
sin6 en la discriminacio i l'assetjament en una fase prévia.
Definicions extretes de la Llei 3/2007, de 22 de marc, per a
la igualtat efectiva entre dones i homes.

desitjat i que aix0 sempre és una percepcio subjec-
tiva de la persona receptora d’'aquestes actituds.
Cal posar de manifest també la importancia de
les relacions de poder entre les diferents perso-
nes entre les quals es poden donar relacions de
discriminacio o assetjament, ja que les estructures
organitzatives més jerarquiques acostumen a ser
espais on es donen més assetjaments.

La discriminacié inclou
des d’actituds molt subtils,
aparentment inofensives,
fins a lassetjament
continuat o la violencia

Aquesta tematica no s'ha abordat en les dinamiques
dels tallers participatius. Tot i aixi, fruit de les en-
questes, si que s’ha detectat I'assetjament sexual,
Fassetjament per ra6 de sexe o el mobbing com

a problematiques existents a Lafede.cat i a les
entitats que en formen part.

A partir del questionari es detecta que, davant la
pregunta “Lentitat disposa de mecanismes de de-
nuncia per a casos d'assetjament sexual o per ra¢ de
sexe?”, practicament el 39% de les persones que han
respost I'enquesta responen afirmativament aquesta
questio. Si ens fixem en el percentatge de respostes
afirmatives entre homes, dones i persones que no

se senten incloses en aquestes categories, s'observa
que el 51% dels homes consideren que l'entitat dis-
posa de mecanismes de denuncia, el 75% dels altres
respon afirmativament, i només ho fa de la mateixa
manera el 38% de les dones. Aquestes dades no
ens permeten coneixer amb precisié quin percen-
tatge d’entitats que formen part de Lafede.cat
disposen de mecanismes de denuncia contra
casos d’assetjament sexual o per ra6 de sexe, pero



permeten copsar com les dones perceben menys
proteccioé davant d’hipotétics casos d’assetjament.

Sorprenentment, davant de la qiestié “Creus que
aquests mecanismes son els adequats per la reso-
lucio dels casos d'assetjament sexual i per ra6 de
sexe?”, el percentatge de respostes afirmatives és
superior que en la qliestié comentada anteriorment,
amb un 57% d’afirmacions entre les persones que
han respost. Aixo implica que hi ha persones que
han respost que la seva entitat no disposa de meca-
nismes, pero que després han declarat que aquests
mecanismes son adequats. D'aquesta dada, se'n
desprén que aquestes persones no troben necessa-
ris aquests mecanismes.

Deixant de banda la qliesti6 especifica de 'asset-
jament sexual i per rad de sexe, i fixant-nos en
Iassetjament laboral o el mobbing, sobserva que,
davant la pregunta “Lentitat disposa de mecanis-
mes de denuncia per casos d’'assetjament laboral o
mobbing?”, les respostes son similars a les obtingu-
des anteriorment, tot i que amb un percentatge de
resposta afirmativa (1,5 punts) lleugerament inferior.
En aquest cas, les més critiques tornen a ser les
dones, amb només un 38% de respostes afirmatives,
i el personal técnic, amb un 26% de respostes en
positiu.

Finalment, a la qiiestio referida a adequacio dels
mecanismes de resolucio de casos d’assetjament
laboral o mobbing, es repeteixen les tendéncies
observades anteriorment; per una banda, hi ha un
percentatge més elevat de respostes afirmatives
referents a aquesta pregunta que a l'anterior, fet que
mostra que els mecanismes de resolucié d’aquesta
problematica no es detecten com a necessaris,
tot i que les dones i el personal técnic son els

qui més opinen que els mecanismes dels quals es
disposa no son adequats: les dones en un 54% dels
casos i el personal tecnic, en un 56%.

- Cal preguntar-nos si la composici¢ i les dinamiques
internes de la nostra entitat faciliten la discrimina-
ci6 de determinats perfils de persones.

- Hem de tenir present que cap de nosaltres ens
salvem de tenir prejudicis, ja que vivim en una soci-
etat que els utilitza pel seu funcionament.

- En un grup, sempre es donen relacions de poder
que poden ser per ra¢ de classe, de génere, d’étnia,
etc. i que poden desembocar en situacions de
discriminacio.

- Els casos de discriminacio o assetjament poden
desembocar en situacions molt complicades de
resoldre. Sempre és més senzill i efectiu prevenir
que no pas reparar les conseqtiencies d'aquestes
dinamiques.

A hora d'abordar un cas de discriminacio, d'asset-
jament laboral o d’assetjament sexual o per ra¢ de
sexe, cal tenir molt present quina posicio prenem

respecte al conflicte, i aixo implica tenir en compte
certes questions abans d’'abordar la problematica:

- Cal tenir present que sovint la jerarquia juga un
paper important en aquests conflictes; no és el
mateix lassetjament per part d'una persona del
mateix rang que per part d'una persona en una
posicio de rang superior, i les possibilitats de do-
nar-hi resposta tampoc no son les mateixes en un
cas i laltre.

- Gestionar aquestes situacions en les entitats
petites és molt més complicat que en entitats
grans. Cal ser molt curosos i evitar la rumorologia
per estalviar malentesos, tensions innecessaries i
respectar la intimitat de les persones implicades.

- No sempre tenim les eines per resoldre aquest
tipus de problematiques. Es important pensar a
demanar ajuda a persones externes que son pro-
fessionals en aquesta materia.

Preguntes per respondre de manera col-lectiva com
a entitat:

1. Thas sentit mai discriminat o discriminada per
alguna ra6?

No, no m’hi he sentit mai, i penso que l'entitat
vetlla perque tothom se senti a gust.

No, no m’hi he sentit mai, tot i que penso que des
de l'entitat no es vigila si hi ha algi que es pot
sentir aixi.

Si, alguna vegada m’hi he sentit.

Si, sentir-me discriminat o discriminada per algun
motiu és habitual en el meu dia a dia a l'entitat.

2. Com has reaccionat en ser conscient que sesta
discriminant una persona de l'equip?

Hi ha un protocol per donar resposta als casos de
discriminacio, i totes les persones de lequip estem
atentes que no es donin aquestes situacions.

No tenim cap protocol, pero totes les persones de
I'equip estem atentes que no es donin aquestes
situacions.



No en tenim cap protocol, i en funci¢ de la sensi-
bilitat de cadascu s'intenta ajudar en la resolucié
del conflicte o no.

No hi ha protocol, i les persones de l'equip acos-
tumem a no intercedir en el conflicte per les possi-
bles consequiéncies que aixo pot tenir en el nostre
dia a dia a l'entitat.

. Tens la sensacio que alguna vegada algui s’ha
comportat amb tu o amb alguna altra persona
d’alguna de les maneres segiients:

- Has sentit que la teva feina no té valor o que
sempre esta mal feta? O has vist que li ho feien
sentir a algu altre?

- Thas sentit desplacat, menystingut o que l'entitat
és un espai hostil per a tu a causa de desavinen-
ces amb alguna persona de 'equip?0 has vist que
li ho feien sentir a algu altre?

No, no m’ha passat mai, ni he vist que aixo passés
a la meva entitat.

Si, m’he sentit com es descriu en alguna d'aques-
tes situacions, o conec alguna persona que shi
ha sentit. Sha explicat, i la persona assetjada ha
sentit que l'entitat li donava suport i li plantejava
solucions.

Si, m’he sentit com es descriu en alguna d’aques-
tes situacions, o conec alguna persona que shi ha
sentit. Sha explicat, pero la persona assetjada no
ha sentit que l'entitat li donés suport o li plante-
gés solucions.

Si, conec alguna persona que s'ha sentit com es
descriu en alguna d’'aquestes situacions, pero l'en-
titat no li ha ofert suport ni solucions, i la persona
assetjada ha acabat marxant de l'entitat.

. Com a entitat, teniu algun mecanisme perqué
les persones de I'equip puguin comunicar que
han patit algun tipus d'assetjament laboral?

Si, tenim un mecanisme establert i conegut per
tothom sobre com s’ha de procedir a comunicar
aquestes situacions. Aquest mecanisme és l'ade-
quat i sabem, per experiéncia, que funciona bé.

Si, tenim un mecanisme establert i conegut per
tothom sobre com s’ha de procedir a comunicar
aquestes situacions. No sabem si és un meca-
nisme adequat, perqué no 'hem posat mai en
practica.

Si, tenim un mecanisme, pero és antic i no és
conegut per tothom.

No, no tenim cap mecanisme per comunicar-ho.

5. Tens la sensacio que alguna vegada algui s’ha

comportat amb tu o amb alguna altra persona
d’alguna de les maneres segiients:

- Has sentit que et miraven, o miraven algu, de
manera lasciva?

- Thas sentit, o has vist que feien sentir a algu
altre, desplacat o menystingut com a conseqtien-
cia de la teva, o la seva, opci6 sexual o identitat
de genere?

- Thas sentit, o has vist que feien sentir a algu
altre, desplacat, menystingut o que l'entitat era
un espai hostil perqué feien acudits sobre la teva
sexualitat o la teva opcio sexual?

Si, m’he sentit com es descriu en alguna d'aques-
tes situacions, o conec alguna persona que shi
ha sentit. S'ha explicat, i la persona assetjada ha
sentit que l'entitat li donava suport i li plantejava
solucions.

No m’he sentit com es descriu en alguna d'aques-
tes situacions, ni conec cap persona que shi hagi
sentit. No ens hem trobat en cap situacio aixi a la
nostra entitat.

Si, m’he sentit com es descriu en alguna d'aques-
tes situacions, o conec alguna persona que shi ha
sentit. S'ha explicat, pero la persona assetjada no
ha sentit que l'entitat li donés suport o li plante-
gés solucions.

Si, m’he sentit com es descriu en alguna d'aques-
tes situacions, o conec alguna persona que shi ha
sentit, perd no s'ha explicat perqueé no creia que
lentitat tingues la voluntat de donar-li suport o
oferir-li solucions, o ho ha explicat i l'entitat no ha
ofert suport ni solucions, i la persona assetjada
ha acabat marxant de l'entitat.

. Com a entitat, teniu algun mecanisme perqué

les persones de I'equip puguin comunicar que
han patit algun tipus d'assetjament sexual o
per raé de sexe?

Si, tenim un mecanisme establert i conegut per
tothom sobre com s’ha de procedir a comunicar
aquestes situacions. Aquest mecanisme és l'ade-
quat i sabem, per experiéncia, que funciona bé.

Si, tenim un mecanisme establert i conegut per
tothom sobre com s’ha de procedir a comunicar
aquestes situacions. No sabem si és un mecanisme
adequat, perque no 'hem posat mai en practica.

Si, tenim un mecanisme, pero és antic i no és
conegut per tothom.

No, no tenim cap mecanisme per comunicar-ho.



La vostra entitat té present els riscos
i les dificultats que poden provocar

la discriminacio, assetjament sexual,
l'assetjament per rad de sexe o l'as-
setjament laboral. Per aquest motiu,
disposa de mecanismes de prevencio i
té la voluntat de gestionar el conflicte
de la millor manera possible en cas
que fes falta.

La vostra entitat té la voluntat de
donar la resposta adequada en cas de
trobar-se en una situacié de discrimi-
nacio, d'assetjament sexual, d'assetja-
ment per ra6 de sexe o d'assetjament
laboral, pero encara no disposa dels
mecanismes de prevenci¢ per tal d’evi-
tar-los, ni de mecanismes per donar-hi
resposta.

La vostra entitat no ha abordat encara
aquestes problematiques. No ha esta-
blert mecanismes de prevencio ni ha
plantejat possibles respostes. Cal que
us poseu a treballar en aquesta linia,
ja que tenir un bon clima de treball és
un dels aspectes més ben valorats per
la major part dels equips.

La vostra entitat no disposa de meca-
nismes de prevencio ni de resposta per
a casos de discriminacio, d'assetjament
laboral, sexual o per ra6 de sexe. Tot i
aixi, shan donat aquestes problemati-
ques, i la gestié que se n'ha fet no ha
estat satisfactoria o en alguns casos
ha estat, fins i tot, contraproduent.

- No deixeu de tenir presents els mecanismes de
prevencid i podeu seguir endavant per treballar
I'empatia i entendre les discriminacions que po-
den arribar a patir totes les persones de I'equip.

- Cal disposar de protocols d’actuacié per donar
resposta a aquestes situacions. Aquests proto-
cols han de ser clars, efectius i coneguts per totes
les persones de l'entitat.

- Cal que poseu en marxa mecanismes de prevencid
i comencar a treballar en la sensibilitzacio i en la
creacio de protocols per poder donar resposta a
aquestes possibles situacions.

.

Donar a coneixer la tolerancia zero de l'entitat
amb aquestes actituds, i que aquesta posicid
sigui coneguda per tothom, és una estrategia de
sensibilitzacio i prevencio per l'entitat.

- Malauradament sabeu que si aquests conflictes
no es gestionen de manera adequada el males-
tar que generen fa insostenible el funcionament
normal de l'entitat. Cal que treballeu per aplicar
mecanismes de prevenci6 i sensibilitzacié i que
disposeu d’eines per gestionar-lo.



- Per a la prevencio:

Mostrar de manera explicita el rebuig de l'entitat
davant d'aquestes actituds, de manera que aconse-
gueixi ser un aspecte identificatiu de l'entitat.

En casos d'assetjament sexual, assetjament per rad
de sexe 0 assetjament laboral, I'entitat ha de ser
implacable en les mesures que apliqui. Si l'entitat
tira endavant una resposta ferma en la condemna
d’aquestes actituds, esta determinant quina sera
sempre la seva resposta.

Una entitat transparent i horitzontal en la seva
organitzacio dificulta l'aparicié de casos de discri-
minacio o assetjament.

- Per abordar un cas concret d’assetjament sexu-
al, assetjament per rad de sexe o assetjament
laboral:

- Cal confiar en la veracitat del relat de la perso-
na agredida. Recordeu que, segons la llei, és la
persona agredida la que determina si aquella
situacié 'ha incomodat o no. No confiar en la
percepci6 de la persona agredida pot suposar
I'enquistament del conflicte, i, en el pitjor dels
casos, labandonament d'aquesta persona de
lentitat.

- Cal assegurar espais de confort i seguretat per
a la persona assetjada. Cal que senti que té la
confianca de l'equip, que no esta sent jutjada i
que pot trobar-hi una resposta.

- Cal establir si hi haura una comissié encarregada
de gestionar el conflicte. Segurament, les perso-
nes que el gestionin no seran neutres, tindran
les seves propies opinions sobre la persona
assetjadora i l'assetjada, i és important tenir-ho
en compte, ja que aixo pot tenir consequéncies
directes en la manera com es desenvolupa la
resolucio.



La casa de la discriminacio Material: element de suport visual (adjunt),
notes adhesives, retoladors de colors

Temps: 2 h

- Prendre consciencia de les discriminacions que poden donar-se a l'entitat.

- Facilitar un espai on poder fer aflorar les relacions de poder.

1. Lelement visual de suport d'aquest exercici és una casa i, com a tota casa, hi ha diferents elements,
espais... més 0 menys importants, centrals, valorats, oblidats... com passa amb les persones en una
entitat.

2. De manera individual, cadascu ha de reflexionar sobre el lloc que considera que ocupa a aquesta
casa. Potser és un moble, una eina, un espai, un raco.... Pensa en quin és el teu lloc o objecte, quines
caracteristiques té, com es relaciona amb els altres elements de la casa, amb quins es relaciona bé i
amb quins no tant, etc.

el

En gran grup, compartir -sempre que vingui de gust- amb quin element sha identificat cadascu i per qué.
Per fer-ho de manera curosa i respectuosa, us recomanem fer un cercle de paraula: un cercle de paraula
és una dinamica per escoltar-se de manera profunda. Hi haura un objecte que sanira passant de persona
a persona, qui el tingui és 'inica persona que podra parlar. A aquesta, safegeixen tres indicacions

més que shauran de fer explicites abans de comencar: parlar des del cor (fer intervencions breus i

sense elaborar previament el que es voldra dir), escoltar des del cor (quan no tinguem l'objecte, només
escoltarem a qui parli, i no el podrem interrompre) i mantenir la confidencialitat del que es parla al cercle.

Lobjectiu d'aquesta dinamica és, inicament, poder-se expressar i ser escoltat. Si després d’'una primera
ronda es vol fer una segona, aquesta pot servir perqué les persones prenguin responsabilitats d'allo
que les afecta.

En un cercle de paraula, es diuen i es visibilitzen coses que poden generar reaccio o ganes de donar
resposta a la resta de participants. Es important que la facilitadora mantingui les dinamiques pactades
de no parlar si no es té l'objecte per tal de garantir la cura de qui parla. Pot ser interessant comunicar
a les participants que si en algun moment, mentre escolten les altres persones, se'ls remouen coses

o tenen ganes de dir coses, es fixin i analitzin qué els passa i qué els fa reaccionar aixi, pero que no
intervinguin.

- Pot passar també que les persones s'emocionin mentre parlen, perqué porten experiencies personals
de dolor. Cal legitimar sempre les seves emocions, acompanyar-les des de la preséencia i agrair la
valentia d'explicar coses que potser son dificils de dir. Es important també anomenar que potser no
son les Uniques a qui els ha passat allo que expliquen, i que hem connectat o ens hem vist afectades
pel que ha dit.

- Cal tenir present que sovint és més facil identificar-se amb una situacié de rang baix que de rang alt,
i persones que potser tenen molts privilegis es porten, a 'exercici, en una situacié de poc poder. Aixo
pot fer reaccionar les persones que realment tenen poc poder a I'entitat, i crear un clima de tensio. Es
important que la facilitadora, alhora que dona suport a la persona que ha parlat, posi consciencia des
d’'on es parla i que, segurament, hi ha persones amb menys capacitat d'incidéncia sobre, per exemple,
el seu lloc de treball o sobre I'entitat; 0 amb una posicio social i estructural més baixa, a les quals
potser els esta fent reaccionar la manera com s'esta portant aquesta persona.



9.7 Recursos

- “Llei 17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat efectiva de
dones i homes”. Diari Oficial de la Generalitat de
Catalunya.

http://portaldogc.gencat.cat/utilsSEADOP/
PDF/6919/1436051.pdf

- “Llei 11/2014, del 10 d'octubre, per a garantir els
drets de lesbianes, gais, bisexuals, transgéneres i
intersexuals i per a eradicar 'homofobia, la bifobia
i la transfobia”. Diari Oficial de la Generalitat de
Catalunya.

http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/
PDF/6730/1376345.pdf

- “Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva entre dones i homes”. Col-leccié quaderns
de legislacio 75.

http://justicia.gencat.cat/web/.content/docu-
ments/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf

- Guia per al disseny i la implantacié d'un pla
d'igualtat d'oportunitats a les empreses.
Generalitat de Catalunya, Institut Catala de les
Dones, 2006.

http://dones.gencat.cat/web/.content/03_ambits/
docs/publicacions_eines04.pdf

- Manual sobre la incorporacio de la perspectiva de
genere i mesures digualtat per a entitats. Centre
per a la Igualtat i Recursos per a Dones, 2017.
http://xarxanet.org/sites/default/files/tj_incorpo-
racio_perspectiva_genere.pdf

“Sembrant cures per cultivar canvis”

» Protocol per a la prevencié i abordatge de

l'assetjament sexual i per rad de sexe a l'empresa.
Consell de Relacions Laborals de Catalunya.

http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_con-
sell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/
publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-
la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-
per-rao-de-sexe-a-lempresa_ DEF.pdf

- Guia delaboracid del protocol per a la prevencio

i abordatge de ['assetjament sexual i per rac de
sexe a l'empresa. Consell de Relacions Laborals
de Catalunya, 2017.

http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_con-
sell_relacions_laborals/documents/04_-_recur-
sos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/
Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interac-
tiu_DEF.pdf

- Entitats:

- Almena Cooperativa Feminista
- Iridia, centre per la defensa dels drets humans

- Connexus, atencio, formacid i investigacio
psicosocials

- Fundacio Surt

- Projecte Ella


http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6919/1436051.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6919/1436051.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6730/1376345.pdf
http://portaldogc.gencat.cat/utilsEADOP/PDF/6730/1376345.pdf
http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf
http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf
http://dones.gencat.cat/web/.content/03_ambits/docs/publicacions_eines04.pdf
http://dones.gencat.cat/web/.content/03_ambits/docs/publicacions_eines04.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-rao-de-sexe-a-lempresa_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-rao-de-sexe-a-lempresa_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-rao-de-sexe-a-lempresa_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-rao-de-sexe-a-lempresa_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/protocol_assetjament/Protocol-per-a-la-prevencio-i-abordatge-de-lassetjament-sexual-i-per-rao-de-sexe-a-lempresa_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
http://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
https://almenafeminista.org/
https://iridia.cat/
http://www.conexus.cat/
http://www.conexus.cat/
http://www.surt.org/
http://projecteella.org/
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