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Volem agrair a la junta, l'equip tecnic i la base associativa de ['SCI
la seva predisposicid per revisar-se de forma sincera, per
impulsar canvis profunds i valents i per enfortir 'aposta politica
de lentitat a favor d'una societat més feminista. Gracies per
deixar-nos acompanyar-vos en aguest cami.

iINDEX

1. INTRODUCCIO

2. METODOLOGIA

3. DIAGNOSI DE GENERE
3.1. Demografia de l'entitat
3.2. Aposta politica pels feminismes
3.3. Transversalitat de la perspectiva feminista
3.4. Cultura de treball i condicions laborals
3.5. Model de governancga i participacio
3.6. Cures, conflictes i discriminacions

4. PLA D'ACCIO FEMINISTA

5. BIBLIOGRAFIA



*/Nota de les autores

La lluita per la igualtat real entre dones i homes té una llarga historia que
ha anat configurant les diferents aproximacions actuals del pensamenti la
lluita feminista, amb tota la seva complexitat i diversitat. Es gracies a les
lluites feministes que el principi d'igualtat entre homes i dones esta recollit
a diferents legislacions i normatives, com la llei organica 3/2007, de 22 de
marc, per la igualtat efectiva entre dones i homes, la llei organica 15/2022
de 12 de juliol, integral per a ligual tracte i no discriminacio i la llei 17/2015
del 21 de juliol d'igualtat efectiva de dones i homes de la Generalitat de
Catalunya, aixi com la Convencio sobre ['eliminacio de totes les formes de
discriminacio contra la dona, i la Declaracio i Plataforma de Beijing.

Per assolir l'equitat és imprescindible que totes les organitzacions, en tota
la seva diversitat, desenvolupin accions per diagnosticar les desigualtats i
discriminacions en els seus propis espais i prenguin mesures per revertir-
les. Moltes organitzacions estan duent a terme diagnosis de génere i plans
d'igualtat, que a partir d'indicadors estandarditzats, permeten identificar els
punts de millora en ambits com la representativitat de les dones, la bretxa
salarial i els processos de seleccio.

A dia d'avui, creiem que aquestes metodologies requereixen modificacions
i adaptacions quan es treballa amb organitzacions que no siguin empreses
o administracions, sind entitats petites i collectius informals. Quan es
treballa amb aquest tipus d'organitzacions, cal ampliar el treball qualitatiu
fent Us de grups de discussio, observacions i tallers, que permetin una
analisi col-lectiva i viva de l'entitat. A més a mes, cal transcendir l'analisi de
les bretxes i l'assoliment de la paritat per moure'ns cap a lanalisi de la
cultura de l'organitzacio, la gestio dels poders, els usos dels temps i també
és urgent incorporar un analisi interseccional. Cal analitzar, també, el
compromis politic de l'entitat amb les lluites feministes i com es du a la

practica. D'aquesta manera, tindrem una analisi més completa que ens
permetra construir entitats meés feministes.

Per aquest motiu, en aquesta diagnosi hem dedicat la major part dels
esforcos a recollir informacio qualitativa mitjancant grups de discussio,
observacions i tallers. Aixi doncs, aquesta diagnosi és el resultat d'un
proceés d'analisi col-lectiu de l'entitat amb uns resultats que son el recull de
les percepcions i punts de vista de les persones membres del Servei Civil
Internacional de Catalunya, i lanalisi subjectiva de les consultores
d'Obliques.

Aquesta diagnosi, pero, és simplement una radiografia de lentitat que
permet identificar punts de millora i destapar potencials resistéencies al
canvi. Tots aquests punts de millora, es converteixen després en accions
concretes de canvi que es recullen al pla d'accio feminista, on l'entitat es
compromet a iniciar la seva transicio organitzativa feminista i assumeix el
repte com una responsabilitat col-lectiva.
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1/INTRODUCCIO

El Servei Civil Internacional de Catalunya és una entitat que fa anys que
treballa per impulsar lequitat de geénere i per incorporar-la de forma
transversal a la seva organitzacio. Malgrat aquest document representa la
seva primera diagnosi i pla d'accio, l'entitat incorpora els feminismes i els
drets lgbti+ com a part de la seva missio, visio i valors i té una llarga
trajectoria en impulsar projectes on aquestes perspectives hi son presents
de forma transversal.

Aquesta diagnosi representa una passa mes en el compromis politic de
l'entitat amb els feminismes i suposa la formalitzacio de l'estratégia que es
dura a terme en els propera anys per transcendir cap a una entitat mes
feminista.

Aquesta diagnosi s'ha elaborat a partir de 'analisi de més de 50 indicadors
amb perspectiva feminista interseccional. En concret, quan parlem
d'interseccionalitat ens referim, prenent la definicid de Kimberlé Williams
Crenshaw, al fenomen pel qual cada persona pateix opressio o té privilegi
sobre la base de la seva pertinenca a multiples categories socials. La
perspectiva interseccional sosté que totes les persones pateixen
opressions o tenen privilegis depenent d'uns eixos i categories socials com
son el genere, la classe social, l'edat, l'origen, la situacio administrativa, la
religio, etc. Ara bé, el context demografic de l'entitat dificulta que es puguin
creuar dades pels diferents eixos d'opressio i fins i tot, al tractar-se d'una
entitat altament feminitzada, els resultats diferenciats per generes no son
significatius. Aixi doncs, al llarg de la diagnosi es presenten els resultats de
forma global, fent referéncia a “les persones responents’, exceptuant
aquells casos en que si que s'hagin identificat diferencies en les respostes
per generes. No s'han pogut recollir dades significatives pels altres eixos
d'opressio a causa de la demografia de l'entitat.

2/METODOLOGIA

El procés de transicio organitzativa feminista del Servei Civil Internacional
de Catalunya s'ha iniciat el febrer de 2023 amb la realitzacio d'aquesta
diagnosi de genere amb perspectiva internacional i, tot seqguit, amb
lelaboracio del pla d'accio feminista que es recull també en aquest
document.

Per dur a terme la diagnosi, s'ha establert un periode d'un mes i mig de

recollida i analisi de dades. Les dades s'han obtingut a partir de:

1. Un questionari que han respost 20 persones de l'equip técnic, la
junta i la base social de lentitat. Les dades s'han analitzat amb el
programa ‘Angela” creat per Obliglies mitjancant el programari
Power Bi.

2. L'analisi de documentacio interna de l'entitat, en concret:

a. Missio, visio i valors

Marc estrategic 2022-2025

Memoria 2021

Acords laborals 2022

Protocol agressions masclistes

Informacio interna aportada per l'entitat

3. Un grup focal mixt virtual amb les 4 persones membres de la junta
(3 de génere femeni i 1 de genere masculi)

4. Un grup focal mixt presencial amb les 9 persones de l'equip técnic
(5 persones de genere femeni, 3 persones de géenere masculi i 1
persona no binaria)

5. Tres formacions-taller presencials amb lequip tecnic i la junta
sobre:

a. Poders, lideratges i democracia interna
b. Cultura de treball
c. Treball en equip
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La diagnosi s’ha elaborat a partir de l'analisi de les dades quantitatives
extretes del gUestionari i de les dades qualitatives obtingudes a partir de la
resta de fonts.

Pel que fa a l'analisi de les dades quantitatives, s'ha fet us del programari
Power Bi.

La documentacio interna s'ha analitzat mitjancant la lectura dels
documents, les transcripcions de les gravacions dels grups focals i les
observacions fetes durant les formacions-taller.

Tota aquesta informacio, s'ha analitzat i agrupat en els seguents eixos
d'analisi:

Demografia de l'entitat

Aposta politica pels feminismes
Transversalitat de la perspectiva feminista
Cultura de treball i condicions laborals
Model de governancga i participacio
Cures, conflictes i discriminacions
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La diagnosi s'ha presentat a l'equip tecnic i la junta, el mes d'abril, en una
reunio virtual on s’han exposat els principals resultats i punts de millora. La
diagnosi es pot consultar a l'apartat 3 d'aquest document.

A continuacio, s'han dut a terme dues sessions participatives amb l'equip
técnic i la junta per tal de construir el pla d'accio feminista. El pla inclou la
definicio i prioritzacio d'accions de millora d'acord amb els resultats de la
diagnosi, la planificacio de les accions i el repartiment de responsabilitats
per garantir que el pla es duu a terme. Aquest pla d'accio feminista esta
recollit a lapartat 5 d'aquest document.

3.1 Demografia de l'entitat

Prenent les dades de les 20 responents, s'observa com ['SCI és una entitat
feminitzada i jove amb un 95% de persones blanques europees, de classe
social mitja-baixa i formada principalment per persones nascudes al
territori. A grans trets, €s una entitat poc diversa perd que no divergeix de
la demografia daltres entitats socials de la mateixa tipologia i mida.
Tanmateix, si que é€s una entitat diversa en quant a l'orientacio sexual, on
mes d'un 50% es declaren bisexuals o homosexuals.

L'entitat esta formada per una junta de 4 persones, un equip tecnic de 7
persones, 2 voluntaries EVS i la base social associativa amb una implicacio
limitada.

Pel que fa a lantiguitat, el 25% de les responents fa menys d'un any que
formen part d'SCI, el 55% fa entre 11 5 anys, un 15% entre 6 i 10 anys i un
10% mes de 10 anys. Aixo vol dir que és una entitat on hi ha molta rotacié
i poques persones s'’hi estan més de 5 anys, sobretot pel que fa a l'equip
tecnic.

Entre les persones voluntaries, el 50% dedica menys de 5 hores a la
setmana a l'entitat i laltre 50% mes de 5 hores. Probablement es distingeix
aixi la dedicacio entre les voluntaries de base i la junta.

Les places de projectes a l'equip técnic les ocupen principalment dones,
ja que es tracta d'una entitat feminitzada, ara bé, la posicio de gestid, ha
estat ocupada per 4 homes en els ultims 10 anys. Per contra, la posicio
d'administracio, actualment l'ocupa una dona.

Pel que fa a la jornada laboral, lequip técnic té una jornada laboral d'entre
30 i 35 hores. Ara bé, aquesta jornada cal completar-la amb les hores



extres, on el 43% de les dones en fa entre 3 5 a la setmana. Els homes
responents, consideren que fan menys de 3 hores o cap hora extra.

En relacio al salari, USCI és una entitat social i aix0 es reflexa en els salaris
mitjans, inferiors als 1500€ mensuals nets per a tot l'equip tecnic. Tot i aixi,
el 100% de l'equip técnic esta bastant o molt satisfet amb el salari. Ara bée,
quan es pregunta per la capacitat de decisio sobre les propies condicions
laborals, un 30% considera que té poca capacitat de decisio i un 70%
considera que té bastanta o molta capacitat per intervenir en les propies
condicions laborals.

Entre l'equip técnic, ningu no s'ha reduit la jornada laboral per tenir cura
de persones a carrec, malgrat una persona voldria reduir la jornada a 25h
setmanals per motius personals.

3.2 Aposta politica pels feminismes

Una entitat feminista eés aquella que té en la seva aposta politica la lluita
feminista. Es a dir, lentitat s'alia amb les agendes feministes d‘arreu del
mon per tal de, amb la seva accio diaria, contribuir a construir una societat
mes feminista. Aixd comporta dur a terme accions publiques a favor de
lequitat de geénere i a construir aliances solides i sostenibles amb els
moviments feministes i lgbti+. Per analitzar aquest eix, s'‘analitzen els
posicionaments publics i les accions a favor dels drets de les dones i
persones lgbti+ de lentitat i la qualitat i limpacte d'aquestes accions.
També s'analitzen les aliances amb col-lectius feministes i lgbti+, la seva
solidesa i sostenibilitat en el temps.

En general, SCI és una entitat amb una aposta politica feminista ferma
perd que es deu sobretot a l'activisme personal de les persones que en
formen part i de totes les persones que amb anterioritat han participat o
treballat a l'entitat. Aquesta aposta politica feminista s'ha anat establint com
a part dels valors i ADN de l'entitat i ha quedat recollida en la missio, la
visio i els valors de l'entitat.

En concret, al 2022, l'entitat es va adherir i va difondre 5 manifestos a favor
dels drets de les dones i persones LGTBIQ+, d'un total de 28 adhesions:

e 8M

e Oposicio antibél:lica feminista

e 28J, els colors de les lluites

e Suport a les dones iranianes

e 25N, CalaDona

Pel que fa a la resta de manifestos, sis son de tematica antiracista, sis
relacionats amb lecologisme, quatre amb la mediterrania i cinc
antimilitaristes.

En relacio a la percepcio de les persones que han respost 'enquesta, un
70% valora que I'SCI du a terme bastantes accions publiques de qualitat a
favor dels drets de les dones i persones Igbti+, i un 30% considera que es
fa molt. Es a dir, hi ha un consens unanime en relacié a l'accid publica
feminista que du a terme l'entitat.

L'entitat, compta també amb el grup local feminista Akelarre, que ha
impulsat 4 accions: la preparacio de cartells i participacio en la
manifestacio del 8M, la presentacio de dos curts al cinema a la fresca i una
formacio sobre genere durant la formacio de voluntaries de U'SCI. A part,
també sha dut a terme la Peaceweek: "Young activists against
LGBTIQ+phobia” amb una exposicio final oberta al public al centre LGTBI
de Barcelona i el Cicle d'ecofeminismes amb 'ODG al maig de 2022.

Pel que fa a les aliances que té l'entitat amb col-lectius feministes i lgbti+,
hi ha el centre LGBTI de Barcelona i lODG, que no és propiament un
col-lectiu feminista. Ara bé, segons les responents a l'enquesta, un 75%
considera que les aliances son solides, front un 25% que considera que
son poc solides. Un 79% considera també que les accions dutes a terme
amb aquestes aliances han tingut un impacte transformador elevat, front
un 21% que considera que han tingut poc impacte. Amb tota aquesta
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informacio a la ma, el que s'observa és la necessitat d'ampliar les aliances
amb col-lectius i organitzacions feministes, malgrat la percepcié actual
sigui ja bona.

3.3 Transversalitat de la perspectiva feminista

Quan parlem de transversalitat de la perspectiva feminista ens referim a si
aquesta perspectiva €s present a totes les esferes de l'entitat. Es a dir, si
tots els projectes estan formulats i executats amb aquesta perspectiva, si
les persones que formen part de lentitat estan formades en equitat de
génere i drets lgbti+, la legitimitat que té l'equitat de genere dins l'entitat
front altres tematiques, la coherencia entre els discursos i la practica
feminista diaria, la comunicacio interna i externa, el pressupost que s'hi
destina i l'existencia de documentacio interna que requli i garanteixi la
transversalitat d'aquesta perspectiva, entre d'altres.

En termes generals, un 85% de les responents a lenquesta consideren que
la perspectiva feminista esta transversalitzada a lentitat i un 95%
consideren que aquesta perspectiva té la mateixa legitimitat que qualsevol
altra tematica que es treballa a l'entitat. En concret, la perspectiva feminista
esta present a la missio, visio i valors i també en el marc estrategic. També
es troba present en tots els projectes, com ho confirmen el 95% de les
responents. A mes a meés, l'entitat ha participat al procés “Sembrem cures”,
impulsat per Lafede.cat i aixd ha enfortit el seu compromis amb els
feminismes.

Actualment, l'entitat es troba en el procés d'elaborar aquesta diagnosi i un
futur pla d'accio feminista, que €s una passa mes en la seva aposta per
lequitat de génere.

En relacio a la formacio de les persones que formen part de lentitat, el
2022 es van dur a terme 2 formacions en genere a les voluntaries que
marxaven a fer voluntariats de curta i llarga durada. El 2023 també s'han
fet 3 sessions de treball per acabar el protocoli en el marc d'aquest proceés

s’han dut a terme 3 formacions amb Obliques. També hi ha previstes 2
formacions de protocol.

A nivell tecnic, l'entitat ha financat, a través d'una subvencio (Enfortim 'ESS
2022), el postgrau “Analisi del capitalisme contemporani” i el postgrau en
‘genere i comunicacio’, per a dues persones tecniques de l'entitat.

Pel que fa al pressupost, la subvencio d'lgualtat i feminismes ha permeés
dur a terme aquesta diagnosi, pla d'accio i formacions. Pero lentitat, ha
pressupostat 2.000€ de recursos propis al 2023 per acompanyament de
casos dagressions en cas que sigui necessari suport d'una persona
externa. També es va financar amb recursos propis una sessio de
facilitacio.

Si ens centrem en les practiques internes i la sostenibilitat de les vides,
malgrat el 95% de les responents a l'enquesta considera que hi ha
coheréncia entre discurs i practica, a partir dels grups de discussio es
descobreix que hi ha cami de millora. En concret, ara mateix, limpuls de
practiques feministes depen de la propia consciéncia feminista de les
persones que formen part de l'entitat. Val a dir, perd, que la trajectoria de
'entitat durant els ultims anys ha consolidat la perspectiva feminista com
a part de l'status quo de U'SCI. La percepcio de les persones de junta i de
l'equip tecnic és que, tot i ser una entitat que es pot considerar feminista,
els manquen alguns protocols o estandarditzar processos per assegurar
que aquest compromis es mante al llarg dels anys.

‘Hem treballat en repartiment de tasques, projectes i dinamiques. Pero
perque funcioni, la condicio és que les persones que formem part d'SCI
tinguem interioritzat que és el feminisme i com dur-lo a la practica. Si
aixo no és aixi, ho perdem, no tenim una forma d'assegurar que aixo
passi. Recau que passi per la bona voluntat de les que en formem part.
Estan bé les formacions recurrents, pero ens falten protocols o tenir-ho
per escrit.”



Pel que fa a les practiques de cures, malgrat hi ha consciencia
d'incorporar-les en la majoria d'espais, consideren que és més complicat
mantenir-ho en els espais associatius de base on hi ha diversitat de perfils.
Per aixd es reforca la idea de que manquen protocols per poder oferir una
guia en situacions de conflicte, especialment entre la base associativa, i
també, s‘apunta que cal pensar mecanismes per garantir que tothom qui
forma part de la base associativa coneix els valors de l'entitat i apren a
conviure-hi.

Finalment, l'entitat compta amb una comissio de protocol i amb una
técnica referent en feminismes i de l'accio transversal amb perspectiva de
genere. Ara bé, totes aquestes accions de protocolitzar i de garantir que la
perspectiva feminista queda recollida i protegida en documents interns de
lentitat s'esta duent a terme com a feina extra, fet que demostra la
necessitat d'aprendre a redistribuir les tasques o d'aprendre a prioritzar,
d'acord amb els valors de l'entitat i la seva aposta politica.

3.4 Cultura de treball i condicions laborals

Quan parlem de cultura de treball ens referim als valors intangibles que de
forma inconscient estableixen que és allo esperat o allo correcte en relacio
a la dedicacio laboral, al compromis personal amb l'entitat, el ritme de
treball esperat, els rols entre equip técnic ijunta, també com es regulen les
condicions laborals, qui té el poder de fer-ho i com es planifica la feina i el
volum de treball i limpacte que aixO té en la sostenibilitat de les vides i
l'equilibri jo-grup-projecte.

El 95% de les responents a l'enquesta consideren que a I'SCI si que hi ha
una cultura de treball curosa, sostenible i feminista. El 85% creu que es
valoren per igual les tasques productives i reproductives. Ara bé, el 25% de
responents, identificades totes amb el genere femeni, consideren que no
es distribueixen de forma equitativa.

L'entitat compta amb uns "Acords laborals’, que caduquen aquest 2023,
que s’han acordat entre equip tecnic i junta. Els acords contemplen la baixa
per dolors menstruals perd son uns acords limitats pel que fa a les cures
de persones a carrec aixi com per permetre el teletreball en casos
necessaris. A mes a mes, necessiten major concrecio en la definicio dels
processos de decisio sobre qualsevol punt dels acords per prevenir abusos
de poder, que s’han donat amb anterioritat a l'entitat, especialment per a
la recuperacio d'hores i les vacances.

Els principals punts de millora que s'’han diagnosticat en aquest apartat
tenen a veure amb la relacio entre la junta i l'equip tecnic, l'existencia
d'espais de cohesio, la definicio dels rols i les places, la carrega de feina i
la planificacio del treball, la coordinacio i el treball en equip i els limits entre
el compromis personal i la feina.

Pel que fa a la relacio de la junta i l'equip técnic, hi ha un repte que és
comu a la majoria d'entitats del tercer sector, i és la divergencia horaria
entre l'equip teécnic i la junta voluntaria. Aquest fet genera desgast a l'equip
tecnic aixi com una acumulacio d’hores que repercuteix negativament en
el funcionament regular de l'entitat. Aquesta limitacio te dificil solucio, mes
enlla de plantejar-se modificar els horaris laborals de l'equip técnic de
forma que es treballi alguna tarda de forma fixa i es lliurin aquells matins,
per assegurar un horari comu amb la junta, i també amb la base associativa,
i aixi evitar augmentar les hores extra. Caldria veure si aguesta mesura
mantindria el 90% de satisfaccio de les responents a 'enquesta en relacio
a la conciliacio que permet l'entitat.

A més a més, cal garantir també el respecte pel descans de les persones
tecniques i evitar fer Us dels canals de comunicacio privats fora d'hores
laborals.

Una altra dificultat €s la manca de definicio de la relacio que s’ha d'establir
entre la persona referent de junta i la técnica de cada area. La manca de
definicid dels rols de cadascu, -on quedi clar com ha de ser el procés de



presa de decisions i quins seran els canals de comunicacio i de transmissio
d'informacio-, dificulta encara més el treball asincronic entre junta i equip
tecnic i genera desinformacio i frustracio per ambdues parts. Si es vol
potenciar el treball horitzontal és imprescindible acordar préviament com
s'organitzara la feina, qui assumira el lideratge, com seran els processos de
validacio, com es transferira la informacio, acordar els terminis; etc.

A meés a meés, son imprescindibles els espais i moments de cohesio
perqué la relacio entre referent i técnica pugui ser fluida i natural i aixi
generar un clima de confianca i d'anticipacio d'expectatives i necessitats
entre les dues parts. Aixd passa per incorporar aguests espais i moments a
la jornada laboral i considerar-los igual de rellevants que l'execucio de
projectes; €s mes, cal que es pressupostin i planifiquin previament.

‘Es l'esséncia de l'entitat que hi hagi la junta i necessiten empoderar-se
meés. La nostra feina €s fer-los saber qué fem perqué puguin prendre
decisions. A dia d'avui, tenim espais de treball amb la junta, i €s veritat que
tenim tempos diferents i hem de rebaixar les expectatives que tenim amb
la junta, pero ens falta definir bé qué n'esperem d'elles i que n'esperen de
nosaltres. També espais per construir una relacio mes personal facilitaria

la gestio.”

En relacio a la definicid de les places técniques, l'entitat té alguns punts
de millora per esdevenir més sostenible i curosa.

En concret, les places no estan clarament definides i aixo dificulta el treball
diari de les tecniques aixi com el traspas dinformacic a les noves
treballadores. Aquest és un tema que preocupa a l'equip técnic ja que I'SCI
€s una entitat amb una gran rotacid. A més a meés, tampoc hi ha
documents actualitzats que expliquin clarament que és U'SCIl ni com
funciona lentitat i, sumat a que el periode d'adaptacio de les noves
tecniques sovint ha de ser rapid, genera una entrada a l'entitat estressant |
exigent.

La planificacié de la feina i del seu volum és probablement el principal
repte de l'entitat per poder garantir l'equilibri entre les persones, el grup i
el projecte, ja que la majoria dels esforcos recauen en garantir el
desenvolupament del projecte i la sostenibilitat econdmica de l'entitat en
detriment de les cures del grup i de les persones. Aquest desequilibri no és
fruit de la manca de consciencia, sino de la dificultat de trobar mecanismes
per garantir l'estabilitat econdmica de l'entitat i alhora, poder destinar el
temps i els recursos a accions de cures O a espais de planificacio
estratégica o de treball en equip que No generen ingressos i treuen temps
a lexecuciod diaria i urgent dels projectes. Aquesta és una limitacio
estructural propia de les entitats petites que depenen principalment de
financadors publics. L'entitat n'és conscient i viu amb frustracid aquesta
situacio.

‘Existeix molt la visio que es necessita posar hores a projectes amb un
gran pressupost associat que garanteixi el lloc laboral de l'equip tecnic.”

Aquest context empitjora fruit d'una limitada estratégia en la seleccio de
subvencions, en la inexistéencia d'una estratégia de recollida de fons meés
diversos, en la falta de definicié de les places técniques des d'una optica
global que contempli no nomeés l'execucio dels projectes sind també la
relacio de la plaga amb la missio de l'entitat. Per exemple, en l'analisi de la
Memodria del 2021 no s'hi troben accions vinculades al barri del Raval, on
té la seu l'entitat, que puguin donar a entendre que s'esta treballant de
forma local per donar resposta a la missio de lentitat de promoure la
justicia local-global i d'ésser una entitat de base social.

‘Com a junta hem de fer veure a l'equip tecnic que és igual d'important el
treball amb la base, pero tenim el problema de que no surten les hores
per cuidar la base”

‘Potser del que es tracta és de posar recursos també en altres espais de
l'entitat que son importants, com enfortir la base social, malgrat no mou



tants diners, pero si posem tots els esforcos a les places guais, la resta
quedara buida.”

‘Hi ha una dissociacio entre que volem que sigui l'entitat i el que és.
Volem que sigui una entitat de base, associativa, de camps...etc. Pero a la
practica no parem de fer coses d'educacio per la pau i aixo va lligat amb
que dona diners i aixo és una merda perque hem de treure un sou. Com

ho equilibrem?”

En general, la Memoria del 2021 permet entendre que el gran volum
d'activitats i projectes que es duen a terme responen a les opcions de
financament que existeixen i que d'alguna manera també responen a la
missio de l'entitat. Idealment, seria pertinent invertir la reflexio i definir els
projectes i les accions d'acord amb la missio i visio estrategica de lentitat
i a partir d'aqui buscar les fonts de financament que permetin fer-ho
possible. A part, aquest procés de definicio estratégica cal que sigui
compartit entre junta i equip técnic, aixi com la decisio de quines seran les
fonts de finangament.

‘Potser ens hem de plantejar a quines subvencions ens presentem i per
que | que és mées de model d'entitat i a nivell estructural”

Planificar correctament seria una de les solucions per garantir un major
equilibri entre l'individu, el grup i el projecte. En general, hi ha la sensacio
de que el pla d'accio no es té massa en compte i que sovint s'afegeixen
projectes d'ultima hora sense eliminar-ne d'altres que s’havien planificat.
D’aquesta manera, s'augmenta el volum de feina, el volum d'hores i l'estres
al qual esta sotmes tot l'equip tecnic i la junta. De fet, un 40% de les
responents consideren que tenen bastant estres a 'SCI, sense diferencies
significatives entre els géneres.

‘Els nivells de feina als que estem sotmeses no es questionen, i totes hi
entrem i ens presentem a totes les subvencions i no ens parem a pensar

si podem assumir la feina, i molts cops diem que no, pero tot i aixi ho
agafem.”

A més a més, el pla d'accié tampoc esta plantejat tenint en compte les
capacitats i els recursos amb els que compta lentitat i per tant,
probablement esta sobredimensionat i no ha esdevingut una eina util per
planificar la feina al llarg de l'any garantint la sostenibilitat de les vides. Al
grup de discussio es valora positivament la tancada de projectes, aquest
seria un bon espai on dimensionar correctament els projectes d'acord amb
les capacitats i recursos amb qué compta l'entitat.

A partir dels grups de discussio, es percep tambeé una manca de visio global
de tots els projectes que s'estan impulsant i com aquests donen resposta
al pla estrategic de l'entitat. AQuesta manca de visio global és compartida
tant per la junta com per l'equip tecnic i allunya l'entitat de treballar de
forma organica, coordinada i pausadament.

‘A mi no se m'hagués ocorregut explicar tot el projecte a una reunio
d'equip tecnic després de formular-lo i, va anar molt bé fer-ho perque aixi
tothom n'esta al corrent.”

Finalment, cal mencionar limpacte que té tot aquest context en les
persones voluntaries EVS. La manca de definicio dels rols i de les places,
la rotacio de l'equip, la limitada visio global dels projectes i dels volums de
feina, impacta en l'adaptacio, el benestar i l'encaix de les voluntaries EVS
dins de l'entitat. A més a més, representa tambe un desaprofitament de les
seves capacitats i de tot alldo que poden aportar a U'entitat.

Malgrat tot lanterior, el 90% de les responents a lenquesta valora
positivament el seu grau de satisfaccio amb el projecte i amb les seves
funcions, amb l'excepcio d'un 10% de dones que ho valoren negativament.



3.5 Model de governanca i participacio

En aquest apartat s'analitzen els espais i canals de decisio i de participacio,
els lideratges i els rols de poder.

Un 85% de les persones responents a l'enquesta consideren que es poden
apropiar de l'estrategia i del projecte global de l'entitat. Ara bé, aquesta
dada contrasta amb el 30% de les responents que afirmen no saber com
funcionen els espais de governanca i de decisio de lentitat i el 35% que
considera que hi ha espais ocults de presa de decisions. En positiu, un 80%
considera que la presa de decisions és paritaria.

També, un 85% si que coneix els canals de transmissio d'informacio i un
94% consideren que ajuden bastant o molt a ser una entitat mes
transparent.

Pel que fa als espais de decisid entre equip tecnic i junta, es valora
positivament que estiguin oberts a qualsevol persona de l'equip técnic a
part de la persona de l'equip técnic que coordina. Ara bé, aquesta situacio
també augmenta les hores extra de l'equip técnic i cal pensar acuradament
Si és necessari que es participi en aquest espai o si la persona coordinadora
pot fer de portaveu de l'equip técnic.

També es valoren molt positivament les tancades, malgrat es considera
que son insuficients per poder garantir aquesta visio global de l'entitat, una
bona planificacio i afavorir el treball en equip. Altra vegada, la diferencia
dels horaris dificulta ampliar aquests espais.

En relacio a lequip tecnic, té un espai setmanal de coordinacio que
actualment és l'espai de presa de decisions. Ara bé, aquesta horitzontalitat
és fruit de la naturalesa del grup i no queda recollida en cap document que
previngui d'altres dinamigues menys participatives.

Quan parlem de poder i lideratges ens referim tant al poder que genera
discriminacions i inequitats com als lideratges que poden ser ostentats de
forma positiva i horitzontal. Un 85% de les responents a lenquesta
consideren que hi ha cap o poc rols de poder a l'entitat i un 55% considera
que no hi ha lideratges negatius, front un 45% que no ho té clar. Ara bé,
quan s'ofereixen opcions meés detallades on marcar quins eixos donen
poder, s'observa com si que hi ha qualitats personals que tenen major
reconeixement i que poden derivar en lideratges naturals pero també en
poders ocults. En concret, el 80% de les persones que han respost
l'enquesta, consideren que tenir experiencia practica sobre la tematica
dona reconeixement, seguit del 70% que considera que ho fa la capacitat
d'oratoria i un 65% que creu que ho fa lantiguitat a lentitat. Un 60%
considera que la dedicacio dona reconeixement i un 50% tenir formacio i
coneixements teorics. Nomeés un 35% considera que caracteristiques com
lempatia i la sociabilitat donen reconeixement. Aquestes dades ens
permeten veure com la professionalitzacio és la que dona
reconeixement, a diferéncia de valors més humans com l'empatia.

Ara bé, el 100% de les responents considera que l'entitat esta bastant o
molt compromesa amb el repartiment equitatiu del poder.

Pel que fa als eixos de privilegi individuals, el 50% considera que ledat dona
poder dins de l'entitat, seguit d'un 40% que considera que també ho fa el
genere i un 20% que considera que ho fa el perfil etnic.

A nivell de l'equip tecnic, es considera que hi ha dos factors que donen
poder, tot i que de forma diferenciada. Per una banda, lantiguitat de la
persona a l'entitat que li dona experiencia i confianca per decidir i actuar. |
per altra banda, la placa que s'ocupi. Aquest Ultim, no es trasllada en poder
personal sind en qué probablement aquella persona tindra privilegis en el
sentit que les seves problematiques seran prioritaries i els seus projectes
tindran major reconeixement.
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‘Jo crec que és el temps que portes a l'entitat i a una placa, de poder
posar limits o prendre decisions sense haver d'anar preguntant i aixo
dona molt poder. Hi ha places més molones que altres, €s com mes
superficial pero molen meés perqué fan projectes guais. EpD, justicia
global i mediterrania dona meés prestigi.”

‘A vegades sento que el que fas tu ‘no val la pena” perque ens dona
menys diners del que fa la placa de global i aixo té un impacte negatiu en
com es valoro les altres places i el reconeixement de cadascu.”

‘El financament de les places 'hem de coneixer, n'hi ha que se sobre
financen i altres que no. | cal que fem l'exercici de saber-ho i desvincular-
ho de la importancia d'aquesta placa. Hem d'assumir que els projectes de

voluntariat i camps no donen pasta pero son l'esséncia de l'entitat i hem
de dir-ho.”

Finalment, en relacio a l'accés a la participacio, un 50% considera que hi
ha limitacions estructurals que dificulten la participacio a algunes persones
o col-lectius i un 25% no ho té clar. En concret, a les respostes obertes del
questionari es parla de les quotes als camps de voluntariat com a limitacio
i també es fa referencia als eixos d'opressio estructurals a la nostra societat,
en concret, l'origen, la situacid administrativa, 'edat (persones no joves) i
les persones (majoritariament dones) amb infants o adults a carrec. També
es fa referencia a les barreres d'accés a l'equip técnic, que venen marcades
pels estudis i la llengua, fet que exclou a persones no universitaries o que
parlin catala amb fluidesa.

3.6 Cures, conflictes i discriminacions

Aquest eix analitza principalment l'existencia de discriminacions per eixos
d'opressio, si hi ha mecanismes de prevencio, abordatge i reparacio de les

discriminacions i com es gestionen els conflictes que es puguin donar. A
meés a mées, s'’hi analitza la percepcio que tenen les membres de l'entitat
enrelacio a les cures, en aquest cas, enteses com la cultura, les condicions
estructurals i les actituds que generen que les persones de lentitat se
sentin cuidades. Cal puntualitzar, pero, que tots els eixos que s'analitzen
en aquesta diagnosi estan vinculats amb un concepte més ampli de cures
que contempla no només el benestar individual sind la idea d'equilibri
entre individu, grup i projecte, que sha anat analitzant al llarg de la
diagnosi.

En relacio a les discriminacions, un 30% de les responents a l'enquesta
considera que hi ha discriminacions a l'entitat i un 45% no ho té clar. Quan
es detallen algunes causes de discriminacio, no augmenten els
percentatges anteriors, sind que nomeés un 10% diu haver vist o viscut
discriminacions per sexisme i per capacitisme. Aixi doncs, d'entrada
sembla que és una entitat amb uns nivells baixos de discriminacio. Aquest
fet pot explicar-se per una banda pergue hi ha una consciencia col-lectiva
de cures i de no discriminacio pero també per la baixa diversitat a l'entitat.

L'entitat, a més a més, compta amb un protocol contra les agressions, pero
un 35% de les responents o bé no el coneix o creu que no existeix. De les
que si que el coneixen, el 80% considera que és bastant o molt util. Aquesta
xifra va en la linia amb la percepcid positiva que tenen el 75% de les
responents en relacio a la bona gestio dels conflictes i d'un 80% que
considera que hi ha una cultura de prevencio i reparacio a lentitat.

Ara bé, quan es pregunta als grups de discussio, s'observa com hi ha
dificultats en la gestio dels conflictes fruit de la diferent dedicacio de U'equip
tecnic i la junta, fet que pot provocar que alguns conflictes s'allarguin més
del necessari.

‘Quan és un conflicte cal temps per donar informacio, que la junta es

formin una opinio, per parlar-ho totes juntes i prendre una decisio i aixo
es lent.”

1



Finalment, pel que fa a les cures, concepte que pot englobar tots els eixos
anteriors d'aquesta diagnosi, el 70% considera que les cures col-lectives
son bastant o molt al centre de l'entitat, davant d'un 30% que creu que hi
son poc.

Malgrat és una bona xifra, amb canvis concrets, podria millorar-se, sobretot
pel que fa a la bona distribucio del treball i la reduccio dels volums de feina
d'equip técnic i junta. Es a dir, en general, es considera que, en l'actualitat,
les actituds i lambient a l'entitat son molt curosos i hi ha forca espais
informals de cohesio. Malgrat durant anys anteriors no va ser aixi fruit
d'actituds de certs homes i d'un conflicte laboral, cal celebrar el canvi en
lactualitat i el fet que es posessin solucions a les situacions viscudes. Ara,
caldria pensar mecanismes per garantir que no es repeteixin.

A grans trets, pero, és el funcionament dels projectes i la vinculacio a les
subvencions el que genera major ansietat i malestar estructural. Aixi doncs,
per tal de millorar les cures a l'entitat, és imprescindible posar el focus
en la cultura de treball i en la distribucid i planificacié del treball.
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4/PLA D'ACCIO FEMINISTA

*Les accions en taronja son les s'han establert com a prioritaries

1. APOSTA POLITICA PELS FEMINISMES

1.1. Enfortir i ampliar les aliances amb col-lectius i entitats feministes i
LGTBIQ+. Aconseguir 1 entitat col-laboradora nova amb qui
organitzar activitats, a nivell local o internacional, d'acord amb el
Pla d'Accio Anual.

1.2. Posar a lagenda de ['SCI internacional la necessitat de crear
estratégies i accions comunes a favor dels feminismes.

TRANSVERSALITAT DE LA PERSPECTIVA FEMINISTA

2.1. Definir una formacio feminista d'acollida per a les persones que
sincorporen a lentitat, tant com a treballadores com a
voluntaries, on puguin aprendre quins son els valors de lentitat,
on educar sobre feminismes, drets LGTBIQ+, les violencies i on
donar a coneixer el protocol actual.

2.2. Establir una formacio practica i obligatoria a les formacions de
voluntaries i coordinadores de camps sobre practiques feministes
i drets LGTBIQ+.

CULTURA DE TREBALL | CONDICIONS LABORALS

3.1. Revisar i actualitzar, si cal, els acords laborals. Fer-ho de forma
transparent i participada entre equip tecnic, ESC i junta.

3.2. Definir clarament el rol de les referents de junta i de la persona
tecnica de cada area i com seran els processos de presa de
decisions, els canals de comunicacio i la transmissio
d'informacio.

3.2.1. Explicar clarament aquest document en els processos
d'acollida de persones noves a junta, equip tecnic i ESC.

3.3. Planificar reunions trimestrals de referents junta-equip tecnic i
millorar-ne el seu format.

3.3.1. Establir un canal de comunicacio funcional i revisar les
actuals INFOS per garantir un bon traspas d'informacio de les
activitats que s'estan duent a terme i facilitar els processos
de decisio.

3.3.2.Revisar els canals de comunicacio interns entre lequip
técnic.

3.3.2.1. Trobar maneres eficaces de compartir informacio
clara, que no generin feina extra, perd que mantinguin
a tothom informat.

3.3.2.2.Definir una manera concreta d'enviar correus per
poder trobar-los facilment (ex: codi concret pel
subjectes amb grau de prioritat, en el cos especificar el
context, la decisio requerida i data limit).

3.4. Revisar I'horari laboral de l'equip tecnic per facilitar l'establiment
d'un horari comu amb la junta i els grups locals i reduir les hores
extra.

3.4.1. Planificar amb temps les juntes i respectar els horaris pactats
per facilitar una bona organitzacio. Intentar posar juntes i
formacions les tardes que treballa ET (Dilluns i dimecres).

3.4.2 Establir una tarda fixa de treball per a lequip técnic per
facilitar trobades amb junta (i base social).

3.5. Revisar el format de les reunions técniques de seguiment de
projectes per garantir la visio global dels projectes i com aquests
donen resposta al pla daccio, i en ultima instancia, al pla
estrategic.
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3.6. Revisar la coherencia del pla estrategic, el pla d'accido que se'n
deriva, les tancades de projectes | com es baixa tot a un calenda
global de projectes, visible i conec e e é
junta.

wn

3.6.1. Establir mesures de medicio que generin indicadors clars a
l'nora d'engegar projectes, presentar-se a subvencions, etc.

3.7. Revisar les places tecniques i ESC d'acord amb la missio de
lentitat, és a dir, revisar si calen més places de gestio, de
comunicacio, de promocio de la base social i lactivisme de base,
etc; per evitar configurar l'equip técnic d'acord amb les fonts de
financament i els projectes, de forma que es promogui un treball
en equip real i no el treball atomitzat d'un técnic-un projecte.

3.7.1. Obrir un debat per replantejar rol ESC i garantia juvenil.
3.8. Establir i redactar un procediment d'acollida i de comiat.

3.8.1. Elaborar un pack dinformacio amb els documents clau de
lentitat per a les acollides.

3.8.2.Definir espais d'acollida/comiat individuals tant amb equip
técnic com amb junta, garantir espais introductoris a les
reunions, posar al dia de l'historic de decisions i establir un
moment ludic de benvinguda/comiat.

MODEL DE GOVERNANGA | PARTICIPACIO

1. Redactar un document marc de governanca que defineix
clarament quins son els espais de governanca i de decisio de tota
lentitat, de la junta | lequip técnic i de nomes l'equip tecnic
Especificar qui hi participa, quines decisions s'hi prenen i con
prenen. Tambeé definiria com es previndran els espais ocults de
decisio

4.2 Revisar reqularment els rols de poder entre 'equip tecnic, la junta
i les ESC.

4.2.1. Planificar espais regulars d'autodiagnosi i reflexio sobre els
rols de poder i els eixos de privilegi, aixi com pensar
estratégies per repartir el poder de forma meés equitativa.

4.3. Replantejar els rols de poder i la qualitat de la participacio a les
reunions i espais col-lectius.

4.3.1. Revisar la tasca de moderacié de manera que asseguri que
niNngu ocupi mes espai del que toca. Definir metodologies
concretes per aplicar aquesta tasca.

4.3.2 ldentificar mesures per acompanyar i facilitar la participacio
a les reunions de tothom, i especialment, de les ESC.

4.3.3.1dentificar altres maneres de participar en espais compartits
mes enlla del torn de paraula per facilitar la participacio de
tothom.

4.4, |dentificar les diferents capes de participacio de lentitat i
sistematitzar els canals de participacid per garantir la diversitat
d'implicacions tant d'OT, com Junta, com voluntariat.

4.5, Revisar les limitacions a la participacio als camps de treball a causa

de les quotes i impulsar accions per fer arribar els voluntariats a
perfils més diversos.
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5. CURES, CONFLICTES | DISCRIMINACIONS

5.2. Elaborar un document marc de cures a l'entitat on defineixi com
s'entenen i com s‘apliquen als diferents espais, amb un gui¢ de
preguntes base de cures per reflexionar sobre com estem dins de
l'entitat, segons el rol de cada persona.

5.2.1. Planificar i pressupostar meés espais informals de seguiment
de cures en horari laboral o a les tancades, evitant afegir
espais en hores extres.

5.2.2. Incorporar dinamiques de cures de qualitat i de cohesio en
els espais compartits de treball i a les tancades.

5.2.3. Planificar dues avaluacions anuals de cures per a l'equip i la
junta.

5.2.4.Mantenir espais de cures ESC-OT/OT-JUNTA meés bilaterals,
individuals i en grups petits.

5.2.5.Fer un tandem rotatiu de dues persones referents de cures
perque tothom pugui tenir una o dues persones amb qui
parlar.
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