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1. Presentacio

El Pla d’lgualtat neix per donar resposta a les inquietuds de diferents voluntaris que opinen que
no hi ha una resposta estructurada o protocols d’actuacié davant les diverses discriminacions
que poden succeir a la nostra entitat. LEsplai Xixell, com a entitat d’educacié en el lleure, té el
respecte com un pilar fonamental i no accepta cap mena de discriminacio.

Es aixi com UEsplai Xixell ha adquirit compromis amb aquesta causa arran de la creacid de la
Comissié d’lgualtat. Volem dedicar part de la nostra energia per a aconseguir, en els proxims
dos anys, que infants, joves, families, i educadores vetllin per incorporar la perspectiva
interseccional en tots els ambits que compren Uentitat.

Aquesta perspectiva no Unicament afecta les activitats. De fet, per a ser real i efectiva, implica
una revisié de tots els estaments i espais de lorganitzacid. Per aquest motiu la creacid del
document que tot just presentem fa més solida Uaposta de la nostra entitat per la igualtat.

Aquest no és un pla purament descriptiu, sind que també conté una analisi necessaria per a
poder coneixer aquelles febleses que ens cal revisar, essent aquesta una accié que suposi canvis
a curt i mitja termini en el si de UEsplai Xixell.

La Comissio d’lgualtat és l'organ encarregat de la seva redaccio, pero també de la consecucio de
mesures concretes que donin vida al seu contingut. Les activitats de sensibilitzacid, Uanalisi de
dades i les propostes de mesures concretes, entre d’altres, seran alguns dels mecanismes que
desplegara el Pla d’lgualtat.

Juntes, des de la fermesa, la solidaritat, el dialeg i el consens creiem que podem acostar-nos a
incorporar aquesta perspectiva entre totes les persones que conformen la nostra organitzacid i
que, dia a dia, garanteixen, amb la seva tasca educativa, que infants gaudeixin d'un presenti un
futur millor, lWiure d’opressions i desigualtats.
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2. Introduccio

Aquest Pla d'lgualtat és un conjunt de mesures amb l'objectiu de conduir un procés vers l'equitat
en la seva organitzacio interna i, d'aquesta manera, contribuir a la igualtat real i efectiva de la
societat en general.

Segons la llei espanyola 3/2007 per a la igualtat efectiva entre dones i homes, la llei catalana
17/2015 d’igualtat efectiva de dones i homes i els convenis corresponents del sector (conveni de
lleure i conveni d’accié social), UEsplai Xixell, com a entitat amb menys de 50 treballadors i
treballadores, no esta obligat a tenir un Pla d’lgualtat. Cal valorar, doncs, que Uentitat vulgui
tirar endavant una primera diagnosi de génere i lelaboracid d’un Pla d'Igualtat intern.

Treballar per la igualtat real i efectiva en una organitzacid és un procés col:lectiu d'analisi i
revisié interna dels sistemes de creences, organitzacié i funcionament, i relacions personals; es
tracta d’un procés que condueix a una major consciéncia col-lectiva i a una millora del benestar



de les persones i les relacions de lentitat. A més, una entitat que vetlla i posa les mesures
necessaries per a la igualtat i el benestar en el seu ideari, transmetra aquestes intencions i
mecanismes en les seves accions, essent un referent per a les mateixes persones voluntaries i
participants dels seus programes.

Des del seu inici, 'Esplai Xixell ha impregnat tota la seva activitat i també les seves politiques
internes amb criteris d’igualtat en tots els ambits. Aquesta igualtat ha estat un eix vertebrador
en un sentit ampli, abastant la igualtat social, la igualtat en la diversitat, la igualtat d’accés a
activitats de lleure educatiu, la igualtat d’oportunitats, i la igualtat de genere.

| concretament aquesta ultima accepcid, la igualtat de génere, sempre ha format part de lideari i
de la construccid de discurs de UEsplai Xixell, que s’ha elevat també com un element propi del
sector del lleure educatiu i social.

Per tant, la proclamacié de la igualtat com un eix vertebrador de tota Uactivitat de UEsplai Xixell,
i per a les persones que hi collaboren i hi treballen, esdevé una auténtica declaracié de
compromis de Uentitat des del seu nivell politic més alt.

3. Comissio d’lgualtat

El dia 13 de febrer de 2022 es va constituir formalment la nova Comissié d’lgualtat de UEsplai
Xixell, integrada per 8 persones. La seva finalitat ha estat clara des del primer moment:

“Confeccionar el nou Pla d’lgualtat de UEsplai Xixell com a primer objectiu, i desplegar i liderar
les accions relatives a la igualtat de génere i diversitat, transversalment i de forma coordinada a
tota Uentitat”.

Tot plegat des d’una optica reflexiva i analitica, amb prou rigor i participacié de tota la comissio,
malgrat que aix0d pogués suposar aturar-se més temps del necessari per desenvolupar, discutir o
reflexionar aquelles questions destacables o importants per algunes persones o per al procés de
creacio del Pla d’lgualtat o alguna de les seves accions.

La Comissié d’igualtat esta constituida per les seglients persones membres:

Secretari de la Junta Directiva, soci de lAssemblea i formador

de premonitors i premonitores.

Anna Basquet Muniente Vocal de la Junta Directiva, socia de 'Assemblea, monitora
voluntaria i treballadora.

Sofia Camanes Gémez Monitora voluntaria i treballadora.

Paula Claver Ballesteros Socia de UAssemblea, coordinadora, i monitora voluntaria.

Sergi Coscolla Pacheco Vocal de la Junta Directiva, soci de lassemblea, monitor

voluntari i treballador.

Adridan Alonso Solsona

Lucia Gonzalez Léopez Monitora voluntaria i treballadora.
Clara Martin Vilajosana Monitora voluntaria i treballadora.
Alba Perez Caldeiro Socia de 'Assemblea, monitora voluntaria i treballadora.

La Comissio d’lgualtat de UEsplai Xixell ha estat Uencarregada d’analitzar la situacié actual de



lentitat en questions d’igualtat, fent seguiment dels diversos equips de persones que els
conformen, i donar resposta a les desigualtats o febleses que s’han detectat. Al llarg d’aquest
document es presenta aquesta analisi amb les seves conclusions i, seguidament, diversos plans
d’accié que hem plantejat en resposta a aquestes.

A banda del pla, la Comissié d’Igualtat vol potenciar la confianca amb les persones vinculades a
Uentitat com a organ de referéncia, ajut, i acompanyament en cas de trobar-se en una situacio de
discriminacio o violencia.

Aquesta es proposa com una comissid horitzontal, sense necessitat d’una coordinacio concreta i
on tots els integrants tenen el mateix pes. Els membres de la comissié s’actualitzaran al
setembre de cada any i, a diferéncia d’altres comissions de lentitat, aquesta requerira
participacié de, com a minim, 6 persones que tinguin interes per fer-ho, independentment de
Uequip de monitors/es on estiguin. Es fara un document explicatiu que reculli les tasques dutes a
terme per la comissid i les que queden per fer, amb lobjectiu de fer la nostra tasca de facil relleu
per als nous membres, que aniran canviant any rere any.

La Comissid d’lgualtat, amb el compromis i supervisio de la Junta Directiva, sera la responsable
de vetllar pel seguiment d’aquest pla, aixi com d’activar els plans d’accié dins del seu termini i
avaluar el seu funcionament a partir dels indicadors detallats. Dins del Pla d’Accions d’aquest
document queda indicat, de manera més concreta, qui sera encarregat de l'execucio i seguiment
de cadascuna de les accions plantejades.

4. Operativa

Desplegar el Pla d’lgualtat d’Esplai Xixell presenta complicacions especifiques i diferents de les
que es poden trobar entitats o empreses d'altres sectors i dimensions.

També s’ha de mencionar que el Pla d’igualtat ha estat treballat de manera molt consensuada
dintre de la Comissid d’lgualtat, i s’han abordat debats profunds i reflexius entorns a qliestions
derivades dels resultats parcials que s’albiraven durant la seva confeccid. Gracies a aquesta
manera d’abordar la construccié del pla, el resultat final resulta un document molt participat i
treballat, conformant un document realment Unic, conciliat i acordat de principi a fi. | tot plegat,
aixo si, ha comportat que el temps d’analisi es prolongués més del degut, perd que sens dubte
ha valgut la pena també per donar legitimitat, forca i lideratge a la nova Comissié d’lgualtat.

L'Esplai Xixell es caracteritza per tenir una fluctuacié molt gran entre el nombre de persones que
hi treballen en un moment concret de l'any i el nimero de total de persones diferents que han
treballat en tot un any (per exemple, hi ha moltes persones amb contractacid de curta durada
per substitucions, reforcos i similars). Per aquest motiu, i com es podra veure en lanalisi
quantitativa, les dades analitzades s’han pres tenint en compte Unicament la realitat existent al
mes de febrer de 2022, amb lobjectiu de poder mostrar més acuradament la realitat general de
tot el curs, i no esbiaixar els resultats per causa de 'augment d’activitat puntual que es dona al
mes de juliol. | per evitar que les dades puguin esdevenir dades obsoletes o incorrectes, la
Comissid d’lgualtat ha pres el compromis d’actualitzar de manera bianual algunes de les dades,
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com queda recollit en una de les mesures derivades de les accions del pla.

Operativament, sigui en la diagnosi qualitativa o en la quantitativa, queden recollits els seguents
ambits:

Formacid i informacid.

Promocia.

Seleccio i accés a llocs de treball.

Classificacio professional.

Retribucid.

Prevencié (en lassetjament sexual).

Condicions contractuals.

Balancg entre vida professional i vida personal i familiar.

Amb tot, el Pla d’lgualtat de UEsplai Xixell es dissenya com una eina versatil, com un instrument
que ha de poder adequar-se i no romandre estatic fins a la edicié seglent.

Aixi, es crea un document que pot i ha de tenir actualitzacions que emanen de la Comissio
d’lgualtat i que permeten millorar-lo, dotar-lo del maxim rigor possible, corregir-lo, si s’escau, i,
en definitiva, convertir-lo en un document util i valid per a lorganitzacid i les persones
treballadores de U'Esplai Xixell.

5. Diagnosi

5.1. Analisi quantitativa

A continuacid es detalla, dins de la fase de diagnosi, l'analisi quantitativa de lexplotacid
estadistica de UEsplai Xixell en relacié amb diferents variables de desigualtat social. Cal matisar,
abans de tot, que la idiosincrasia de UEsplai respecte a lestacionalitat i tipologia dels serveis,
aixi com del nombre de persones que els conformen, fan necessari un tractament especific de les
dades.

D’aquesta manera, cal tenir en compte que el nombre de persones treballadores diferents al
llarg d’'un any és molt superior la quantitat de persones de mitjana o la quantitat de persones
treballadores en un moment concret de Uany. La ponderacié anual que exerceix Uexistencia de
molts serveis curts a lestiu o les substitucions durant el curs escolar, per exemple, fan que, per
analitzar determinades variables, no s'hagi de tenir en compte la plantilla de tot un any complet,
sind només la plantilla existent en un moment determinat de manera que el nombre de
persones que es recullen en la variable analitzada no desvirtui el resultat. Per tant, cada
indicador quantitatiu analitzat correspon a una “foto fixa” al mes de febrer de 2022.

Les dades analitzades s’engloben en diferents indicadors distingits per génere:



Quantitat de persones vinculades? i tipus de vinculacid.
Relacié comparativa de contractes.

Antiguitat.

Edat.

Tipologia contractual laboral.

Retribucid.

Percentatge de jornada i guardes legals.

5.1.1. Nimero de persones vinculades

Plantilla total: 45

VINCULACIO DONES HOMES % |TOTAL
dones

Assemblea de socis 18 15 54.5% |33
Junta Directiva 1 6 143% |7
Coordinacié 5 0 100% |5
Gestid, administracio 1 1 50% |2
Intervencioé remunerada 11 7 61.1% |18

Intervencid voluntaria 16 13 55.2% (29

Servei de neteja 1 0 100% (1

Total real persones vinculades |22 23 49% |45

* El nombre de persones recollides a la Taula segons el tipus de vinculacié que tenen a UEsplai
és superior al nombre total real de persones vinculades a UEntitat pel fet que hi ha persones
amb més d’un tipus de vinculacio.

! S'utilitza la terminologia persones vinculades a I'entitat degut que dins I'entitat participen persones tant amb
contracte laboral com amb contracte de voluntariat. També es tenen en compte les persones socies,
participants de I’Assemblea de I'associacio.



Comparativa de génere segons vinculacié

B Dones Homes
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Assemblea de Junta Directiva Coordinacié Gestio i Intervencié Intervencié Servei de neteja
socis administracié remunerada voluntaria

El nombre de dones i homes que vinculades a UEsplai és gairebé igual (49% de dones), pero aixo
no implica que hi hagi igualtat entre homes i dones. Si es fa un desglossament de la plantilla en
funcid del tipus de vinculacio, s'observa que existeixen algunes diferéncies en motiu de génere:

Vinculacié remunerada

Homes
32,0%

Dones
68,0%

Les vinculacions que compten amb remuneracid son les de coordinacid, gestid, neteja i
monitoratge diari. Si es tenen en compte aquests casos, el percentatge de dones amb vinculacié
remunerada ascendeix fins vora el 70%. Aquest percentatge s’ajusta percentualment amb la
mitjana molt semblant del Sector Social (segons UAnuari de U'ocupacié del tercer sector social de
Catalunya de 2017 el 74% de les persones contractades son dones), on es presenta la
feminitzacid molt elevada del sector com un axioma descriptiu del Tercer Sector Social. Les
connotacions que es deriven de lanalisi s’han d’estudiar conjuntament amb la variable de la
contractacio oferta, que és preeminentment a temps parcial.



Intervencioé educativa en lleure

Homes
47,2%

Dones

52,8%

La intervencié educativa en el lleure a la nostra entitat esta lleugerament feminitzada. En
percentatge, dins d’aquesta intervencid no hi ha una clara desigualtat, aixi i tot, com es feia
patent a la primera taula, dins la coordinacié totes les figures sén dones, per tant,
qualitativament si que és destacable una feminitzacié de certs carrecs.

Destaca afirmant aquesta idea que dins la Junta Directiva de Uentitat hi ha molt poca presencia
de dones (14.3%), Udrgan d’execucid i decisié després de UAssemblea de Socis. En canvi, a
lAssemblea de Socis, l'organ de decisidé de l'entitat, el percentatge de dones augmenta inclus
superant la meitat (54.4%). Les persones de 'Assemblea sdon totes aquelles amb motivacio i
implicacid per lentitat i, per tant, pel lleure, que s’ha descrit anteriorment com un sector
feminitzat. Tot i aix0, valorem molt positivament que si la preséncia de dones a la vida diaria de
Uentitat és alta, també ho sigui amb la mateixa forca al maxim organ de decisié.

5.1.2. Relacio comparativa de contractes

DONA HOME
OFICIAL ADMINISTRATIU 1 6.25% 1 12.25%
SERVEI NETEJA 1 6.25% - -
MONITORA 5 31.25% 5 62.25%
AJUDANT MONITORA 7 43.75% 2 25%
COORDINADORA 1 6.25% - -
D’ACTIVITATS
NIVELL A (Antic titulat/a de 1 6.25% - -




DONA HOME
OFICIAL ADMINISTRATIU 1 6.25% 1 12.25%
SERVEI NETEJA 1 6.25% -
G. Superior)
TOTAL 16 8

Al servei de neteja del nostre esplai només hi ha una persona treballant, i aguesta és una dona.
Aix0 recau en la feminitzacié social que existeix sobre els serveis de neteja. Malgrat aixo, no

podem extrapolar una desigualtat en l'ambit salarial, ja que no hi ha prou personal per poder fer

una comparativa objectiva.

A la intervencid, es compta amb dues categories laborals: monitor/a i ajudant de monitor/a. El
nombre de monitors i monitores és el mateix, pero, per altra banda, hi ha més dones que fan
d’ajudant de monitor/a que homes i, per tant, la seva retribucié és més baixa. Partint de la base
qgue lajudant de monitor/a és una professid precaria i, que hi hagi més personal femeni ja és,

possiblement, un indicatiu de desigualtat social.

La persona amb la remuneracid més alta actualment a lentitat és una dona, ja que ocupa el
carrec de maxima responsabilitat als projectes que es desenvolupen i cobra segons la categoria

que correspon a la seva titulacio.

5.1.3. Edat de la plantilla

DONES HOMES

18- 19 18,75% -
20-21 18,75% 12.5%
22 -23 43,75% 37.5%
24 -25 12,5% 25%
26 -28 - 25%

>28 6.25% -
TOTAL 16 8
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Edat plantilla

B Dones Homes
18-19
20-21
22-23
24-25
26-28

>28

0% 25% 50% 75% 100%

A UEsplai Xixell hi ha una major contractacid de dones, per contra, existeix un augment de
figures masculines en funcié de ledat. D’'aquest fet es pot extrapolar que, sovint, qui s'acaba
estabilitzant i tenint figures de més pes dins lentitat amb el pas del temps sén els homes.

Cal destacar que només hi ha una dona amb més de 28 que és la que s’encarrega del servei de
neteja.

9.1.4. Equitat salarial

GRUP PROFESSIONAL DONES HOME TOTAL | Bretxa
S
Personal d’Administracio ! 1 2
15945 15945 15945
Personal de Gestié i Coordinacio ! 20949 0 0 120949
Personal d’Intervencid 13 14602 174814 2154676 +1,4 %
Personal de Serveis Generals ! 13151 0 0 113151

** Totes les persones que treballen a Uentitat cobren segons el conveni que els pertoca segons
la seva titulacid i, per tant, a escala salarial no s’escau cap distincio de genere.

Apareix una bretxa salarial positiva en 1.4% tot i haver-hi més dones que homes treballant en
intervencid. Aquesta bretxa s'explica pel que ja s’observava a la tipologia contractual: en Uequip
d’intervencio hi ha més dones que homes, perd 7 d’elles no tenen el titol de monitora, i, per tant,
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cobren com a ajudants de monitores, d’aqui aquesta bretxa.

Quantitat de dones i Quantitat d’homesi  [TOTAL
% sobre total de dones % sobre total d’homes
13.000€ - 15.000€ 7 43,75 % 2 25% 9
(37,5%)
15.000€-17.000€ 7 43,75 % 6 75 % 13
(54,1%)
17.000€-19.000€ 1 6,25 % 0 1 (4,2%)
>19.000 € 1 6,25% 0 1 (4,2%)

Tenint en compte exclusivament els nimeros absoluts, resulta evident que la franja més
nombrosa, salarialment parlant, és dels 15.000 € als 17.000 €. Aquest fet no sorpren, ja que és
la franja on se situa la retribucid més nombrosa de la nostra entitat: el personal de monitoratge,
amb una retribucié una mica per sobre dels 15.500 €.

Pel que fa a les retribucions del personal en general, les dues persones que cobren per sobre
dels 17.000 €, per motiu del seu carrec de responsabilitat, sén dones. Aixi i tot, gairebé la meitat
de dones cobren dins la franja més baixa, fet que es torna a explicar per a la manca de titulacid
que les porta a la categoria d’ajudant de monitor/a.

5.1.5. Tipus de jornada. Parcialitat

La parcialitat esdevé també una variable que pot denotar desigualtats de génere, i per aquest
motiu s’ha cregut necessari incloure-la a l'analisi. Destaquem que els contractes a temps parcial
constitueixen la totalitat dels contractes de UEsplai Xixell, a causa del volum de feina i
estructura que requereix Uentitat; cadascu desenvolupa unes tasques i funcions especifiques per
tal d’apropar-nos a una horitzontalitat en lequip, per tant, cap dels carrecs assumeix una
jornada completa. Cal emfatitzar, tot plegat, que des de lentitat es fa un esforg considerable per
intentar que les persones treballadores puguin tenir el maxim de jornada possible, oferint els
nous serveis disponibles a les persones que ja hi treballen en altres serveis i que puguin
compatibilitzar-los.

PERCENTATGE DE JORNADA TREBALLADA

% de Dones Homes TOTAL
Jornada
<10 4 (25%) 1(12,5%) 5
(20,8%)
>10-25 1 (6,25%) 2 (25%) 3
(12,5%)
>25-40 9 (56,25%) 3 (37,5%) 12 (50%)
>40-55 0 1(12,5%) 1 (4,2%)
>55-70 2 (12,5%) 1(12,5%) 3
(12,5%)
>70-100 0 0 0
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Dones Homes

10

<10 >10-25 >25-40 >40-65 >56-70 >70-100

L'Esplai Xixell consta d’una parcialitat laboral generalitzada, sense distincié de génere. Per tant,
la parcialitat de la jornada no té origen en la discriminacid. Recalquem que el lleure és un sector
precaritzat, notablement, per aquest mateix motiu. Tot i no haver fet un estudi concret, sabem
qgue la gran majoria de persones que treballen a Uentitat exerceixen la pluriocupacié per poder
cobrir les seves necessitats economiques, sobretot les persones que treballen en la intervencié
educativa.

5.1.6. Conclusions generals de I'analisi quantitativa
Com a conclusions generals i especifiques, extraiem:
1. Elnombre de dones i homes treballant en UEsplai Xixell és equitatiu.

2. Les tasques executades pels membres de cada génere recauen en els rols de génere
sistematics establerts, havent-hi una majoria de dones entre el personal d’intervencid,
coordinacié i neteja; i un augment notable d’homes en tasques d’execucid, gestid
burocratica, i presa de decisions.

3. No s'observen desigualtats significatives quant a la vinculacié a Uentitat.

4. Per motiu de lestructura de Uentitat, i com a tendéncia general dins del sector del lleure,
Uoferta laboral que fa UEsplai Xixell es pot considerar precaritzada i amb dificultat per
establir jornades completes i dignes que permetin una millor qualitat de vida.
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5.2. Analisi qualitativa

En aquest apartat es mostra lanalisi duta a terme per esbrinar, de manera qualitativa, els
aspectes relacionats amb la igualtat a Uentitat. L'instrument que s’ha considerat més adequat
per aquesta analisi és un glestionari individual i anonim a les persones que participen en
Uentitat, amb lobjectiu de conéixer la percepcid general sobre la situacid actual de UEsplai Xixell
respecte a la igualtat en tots els ambits (d’oportunitats, representativitat, formacid, etc.). La
informacid recollida identifica possibles necessitats i arees d’actuacio, sent una eina fonamental
pel disseny de millora del pla d’igualtat vigent.

Els formularis per recopilar les dades es van enviar per via telematica a les 45 persones
vinculades a lUentitat, de les quals va respondre un total de 30 persones. Ha estat una enquesta
anonima, de participacio voluntaria, i oberta llarg dels mesos de febrer i marc de Uany 2022.

El questionari es va crear especificament per a la consulta actual, amb la intencié d’evidenciar
les necessitats existents i tenint en compte la diversitat que caracteritza al sector del Lleure
Educatiu. Aquest formulari consta de 18 items el resultat dels quals, valorats individualment,
mostren el criteri de les persones participants de Uentitat en referéncia a la possible existéncia
de desigualtats i també en relacid amb la gestié en glestions relacionades amb la formacio,
conciliacié o promocio interna, entre d’altres.

S’enumeren tot seguit les preguntes del qliestionari amb els seus respectius resultats.

5.2.1. Actualment treballo a...

Violuntariat 26 (86,7 %)
Tallers diaris 9 (30 %)
Equip directiu 3 (10 %)
Junta 4 (13,3 %)
Senvei de menjadors 3 (10 %)

Senvei de neteja 0 (0 %)
Assemhblea de socis 11 (36,7 %)
Coordinadora dissabtes(?) 1(3,3%)

La majoria (86.7%) dels participants de la nostra enquesta desenvolupen treballs voluntaris.
L'alta representacié voluntaria es correspon amb la naturalesa de UEsplai Xixell, ja que la nostra
és una entitat que neix del voluntariat. També destaquem que gran part de la plantilla participa
de més d’una seccio, pel fet que, normalment, els mateixos voluntaris també fan altres tasques
(remunerades o no) dins Uentitat.
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5.2.2. M'identifico amb el génere...

Dona —16 (53,3 %)

Home —14 (46,7 %)

MNSMC |0 (0 %)

Entre els participants de lenquesta hi ha una representacié bastant paritaria ambdds géneres,
amb una lleugera superioritat de presencia femenina (53.3%). Tenint en compte lanalisi
guantitativa, aquests resultats es corresponen amb la composicid real de la nostra entitat, per
tant, concloem que la participacié en Uenquesta és representativa de la realitat dels membres
de UEsplai Xixell en matéria de génere.

5.2.3. Tinc diversitat funcional? (que em generi barreres en la participacio de I'entitat
en igualtat de condicions)

@S
& Mo
MNSMNC

La gran majoria de participants del glestionari no pateix cap diversitat funcional que li suposi
problemes en el desenvolupament de la seva tasca a lesplai, a excepcié d’'una persona que ha
respost que no sap o no contesta (NS/NC), de la qual desconeixem el context.

D’aquests resultats s'extreu que UEsplai Xixell no és un entorn especialment preparat per
incloure persones amb discapacitats funcionals, tant pel que fa a treballadors/es, com a infants i
joves que participen en les nostres activitats.
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5.2.4. Pertanyo al col-lectiu LGTBIQ+?

@ s
@ No
O NSINC

La majoria dels participants (56.7%) no pertany al col-lectiu LGTBI+, perod una part important
(30%) si que s’hi troba identificat, mentre que el restant 13.3% no sap o no contesta. Aquests
resultats denoten UEsplai Xixell com a entorn segur per a membres de la comunitat LGTBIQ+.

Valorem positivament la preséncia de diversitat en la plantilla, ja que genera un ventall ampli de
referents pels infants i joves que participen en les nostres activitats, construint un entorn segur
per infancies LGTBIQ+. Tot i aix0, i tot i que no es vegi gaire reflectit en aquesta pregunta, creiem
gue, encara, a UEsplai Xixell hi ha una caréncia de representacio de certs sectors més minoritaris
o marginats dins de la comunitat LGTBIQ+, de la mateixa manera que passa en la majoria
d’ambits de la societat. No oblidem que a nosaltres, com a entitat d’accid social, ens correspon
continuar treballant activament cap a la inclusid de totes les persones del col-lectiu.

5.2.5. Em considero part d'un col-lectiu racialitzat?

@ Si
@ No
O NSNC

)

La gran majoria (90%) de les persones que ha respost el questionari no es consideren part d'un
col-lectiu racialitzat, un 6,7% ha dit que no sap o no contesta, i un 3,3% ha respost que si que
se’'n considera part. El percentatge tan baix de respostes afirmatives mostra la falta de
representacio de col-lectius racialitzats entre els membres de UEsplai Xixell.
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Aquest resultat és certament destacable donat el context sociocultural en qué treballa la nostra
entitat, i tenint en compte que a les activitats que desenvolupem existeix una alta preséncia
d’infants i joves pertanyents a col:lectius racialitzats. La falta de monitors/es pertanyents a
aquests col-lectius remarca que, per algun motiu, la gran majoria d’infancia racialitzada de
Uesplai no fa la transicié al monitoratge. Per altra banda, també denota una forta mancanca de
referents per a aquests infants i joves.

5.2.6. En general, es té en compte la igualtat d'oportunitats a l'entitat?

@S
@ Mo
MSNC

El 76,7% dels participants de les persones enquestades considera que a Uesplai si que es té en
compte la igualtat d’oportunitats, un 16,7% no sap o no contesta (NS/NC) i un 6,7% considera
que no hi ha igualtat d'oportunitats a la nostra entitat. Malgrat que la majoria de persones
consideren que no existeix una desigualtat dins de Uentitat envers la igualtat d’oportunitats, cal
fer autocritica, ja que lalt percentatge de persones que han seleccionat lopcié de NS/NC
destaca, potser, una falta d’informacié en aquest aspecte. A més a més, la preséncia de vots
negatius indica que hi ha persones que consideren que en algun moment no s’ha respectat el
principi d'igualtat a la nostra entitat.

5.2.1. Si la resposta anterior és NO, en quin aspecte creus que succeeix?

Discriminacio per génere —1 (16,7 %)

Discriminacio per racisme [—0 (0 %)

Discriminacic per la orientacio

sexual[ 0 © %)

Discriminacio per diversitat

- B(B33%
funcional (83,3 %)

Hi ha activitats que no es

pensen per infants amb diversi._. —L(16.7%)

0 1 2 3 4 5
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Desglossant lapartat anterior, la majoria de persones que consideren que a UEsplai Xixell s’han
donat casos de desigualtat, creuen que la discriminacid ha estat respecte a la diversitat funcional
(83,3%). Aquests resultats reflecteixen una mancanca d’inclusivitat en materia de diversitat
funcional que ja haviem intuit abans. Per altra banda, hi ha una persona que creu que no hi ha
igualtat d’oportunitats en matéria de genere, desconeixem el context d’aquesta resposta, i per
tant, no podem comentar-la més a fons.

5.2.8. Tots els membres de I'entitat tenim igual accés a la formacio interna/continua?

@ s
@ No
MSINC

La majoria de participants a lenquesta es troba d’acord en que tenim igual accés a la formacio
interna i continua (66,7%), pero cal remarcar que un percentatge important no ho considera aixi
(209) i un altre percentatge no sap o no contesta (13,3%).

L’alta proporcié de persones que no estan d’acord amb lexisténcia d’igual accés a la formacid,
aixi com la presencia de molts membres que no en tenen certesa, denota que es tracta d’un
aspecte sobre el qual cal actuar, essent la formacid una eina primordial en materia d’eradicacid
de la desigualtat.

5.2.9. Gaudim de les mateixes possibilitats de promocio i desenvolupament
professional?
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L'opinid de lequip envers la igualtat de possibilitats de promocié i desenvolupament
professional dins de Uentitat s’ha avaluat en una escala de valoracié de '1 al 4, de menys a més
(1 = Mai, 2 = Poques vegades, 3 = Sovint, 4 = Sempre). Tot i que gran part de les respostes
estan situades entre el valor 3 (Sovint) i 4 (Sempre), seguint la linia de l'apartat anterior, els
quatre participants que voten el valor 2 (Poques vegades) han de ser escoltats treballant envers
la millora de la igualtat d’oportunitats a UEsplai Xixell.

5.2.10. Creus que es compleix la igualtat salarial?

@ s
@ No
MSMC

Davant la pregunta de si es compleix la igualtat salarial a UEsplai Xixell, una reduida majoria
respon que si (60%), i un 40% respon que no sap o no contesta (NS/NC). Cal remarcar que la
majoria de les persones que ha respost el questionari sén voluntaries, i, per tant, no tenen gaire
coneixement dels salaris dels treballadors i treballadores. Tot i aix0, cal fer emfasi sobre lalt
percentatge de NS/NC, que transmet una desinformacié generalitzada entorn els salaris entre
els i les participants de la nostra entitat.

5.2.11. En general, creus que s’afavoreix lI'equilibri de la vida familiar, personal i
laboral?
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@ si
& No
MSMC

En quant a lequilibri entre la vida familiar, personal, i laboral a UEsplai Xixell, el 53,3% dels
participants creuen que si que hi ha equilibri, un 43,3% no sap o no contesta, i un 3,3% creu que
no n’hi ha. Lalt percentatge de respostes NS/NC reitera la reflexié anterior sobre la manca
d’informacid.

5.2.12. Si la resposta anterior és NO, per que?

1 respuesta

Els horaris de les activitats sén incompatibles amb la vida sobretot familiar

Destaquem el minoritari, pero rellevant, 3,3% en desacord, aquesta persona considera que els
horaris solen ser incompatibles amb la vida personal i familiar.

Sovint, el treball a UEsplai Xixell es compagina amb altres feines o estudis. Aixo fa que, moltes
vegades les reunions es fan tard o en dies no laborables, fet que pot contribuir negativament a
Lequilibri personal i familiar. Remarquem aquest comentari com a punt a millorar, ja que som
una entitat petita que vetlla pel benestar dels seus membres i Uequilibri de la vida familiar,
personal i laboral entorn de UEsplai és un aspecte essencial i prioritari.

5.2.13. Sabries que fer o a qui dirigir-te en cas de patir o, ser testimoni, davant d'un
assetjament o discriminacio?

Coordinacio: 4 referéncies. Noies: 2 referencies.

Equip directiu: 5 referencies. Comissio d’igualtat: 1 referencia.
Junta: 4 referéncies. NS/NC: 2 referencies.

Policia: 1 referencia. No: 6 referéncies.

20



Companys: 6 referéncies. Si: 7 referéncies.

La diversitat de respostes en aquest apartat destaca la necessitat d’'implementar una figura
representativa en cas de patir o ser testimoni d’un assetjament i/o discriminacié. 6 persones ho
comentarien a companys/es, aixd demostra la bona relacid i el bon ambient de Uentitat, tot i aixo,
son moltes les persones que comenten que no sabrien a qui dirigir-se, una clara evidencia també
de la necessitat que s’ha proposat, ja que només una persona afirma que acudiria a la Comissio
d’lgualtat.

5.2.14. En alguna ocasio has viscut a la nostra entitat un conflicte relacionat amb la vulneracio
del principi d’igualtat?

®sSi
@ No
NSINC

La majoria de participants (73,3%) no ha viscut, dins de Uentitat de UEsplai Xixell, un conflicte
relacionat amb la vulneracid del principi d’igualtat; un 16,7% no sap o no contesta, i un 10% si
gue ha patit un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d’igualtat dins Uentitat.

Valorem positivament que la majoria hagi respost que no, tot i que també és important destacar
gue existeixen persones que, o bé dubten, o bé han patit una situacié de vulneracié del principi
d’igualtat. Els resultats denoten la necessitat de l'elaboracié d'un pla d’igualtat per erradicar al
maxim aquest problema i, en cas que tingui lloc un conflicte de vulneracié del principi d’igualtat,
proveir-nos d’eines per gestionar-ho.

5.2.15. En cas afirmatiu, quin ha estat el conflicte i per que?
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4 respuestas

En quant a oportunitats de treball

En algun cas s'han vist rols de superioritat depenen dels carrecs proposats, separats per genere.

No recordo cap exemple a nivell intern entre monitors/es o treballadors/es (si que n'he viscut entre infants
ifo families) perd podria ser pergué fa molts anys que estic a I'Esplai.

De les persones que havien viscut algun conflicte relacionat amb la vulneracié del principi
d’igualtat, dues d’elles fan referéncia a conflictes dins de la gestié de lentitat, com son les
oportunitats de treball, i Ualtra menciona la relacid entre infants i/o families. Tenint en compte
que aquest pla pretén analitzar la situacid dels treballadors i treballadores de UEsplai Xixell,
destaquem les dues respostes que fan referéncia a la gestid interna dels participants de Uentitat,
essent aquestes desigualtats que cal fer el possible per erradicar.

5.2.16. Creus que és necessari un Pla d’lgualtat a la nostra entitat?

@ Si
@ No
MS/MNC

El 70% dels participants veuen necessari un pla d’igualtat. Per altra banda, el 23,3% ha respost
gue no sap o no contesta i un 6,7% creu que no. La majoria de vots afirmatius fa patent que el
present Pla d’lgualtat és necessari a UEsplai Xixell. L’alt percentatge de persones que no saben o
no contesten permet veure altra vegada una manca d’'informacié envers la definicio de que és el
Pla d’lgualtat i la seva funcié dins de Uentitat.

5.2.11. Tens algun comentari a afegir?
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Moltes de les meves respostes san NS/NC per qué realment mai m'he plantejat aquestes preguntes. Trobo
molt necessari que ens informem i formem com a entitat en aguest ambit. Personalment, considero que no
tinc cap coneixement sobre aquesta tematica i, realment em sento i sé que estic molt desinformada.
Agareixo que passeu aquesta engquesta per qué a partir d'ara intentaré fixar-me més en aquests detalls de les
preguntes que realment mai m'he plantejat, ja que no he tingut I'oportunitat o no m'ha sorgit aquesta
necessitat. La veritat que m'avergonyeixo bastant.

A moltes preguntes no se si es refereix a els infants, als monitors, a les dones, ... pero mersi per tota |la vostra
feina

a tope comi igualtat
Muolt bona feina Comi! Besis de fresi

No se si realment un pla d'igualtat es necesari, crec q el g si g es necesari es crea espais i eines per aixi crear
una inclusio i equitat.

El veig important perqué som una entitat educativa, i com a tal hem de donar exemple | mostrar una posicid
decidida en la defensa dels Dret Humans en general, entre els quals |a igualtat. De portes endins crec que
tenim una situacié bastant correcta, i que el génere o altres factors no es tenen en compte per discriminar a
ningu, crec que es valora molt el fet que algua treballi bé i a gust, i no el seu génere, raga, orientacié sexual...
Per aixd crec que en aguest sentit no és necessari un pla d'igualtat (que no vol dir que no em sembli bé que hi
sigui, al contrari). En resum, el veig molt positiu i trobo que pot donar molt bon resultat de cara a les
actuacions amb els infants, families, administracions... perd no tant de cara a I'equip huma propi, perqué
considero que ja tenim unes relacions basades en el respecte a la diversitat.

5.2.18. Conclusions generals de I'analisi qualitativa

Un total de 35 persones vinculades a l'Esplai Xixell ha respost lenquesta del Pla d’Igualtat, el
que significa un 66,67% del conjunt de tots els membres a qui anava dirigit el guestionari.
Considerem aquesta una participacié satisfactoria de la qual es poden extreure conclusions
representatives de la realitat de la nostra entitat.

En general, extraiem que la percepcié de les persones vinculades sobre l'Esplai Xixell en termes
d'igualtat és bastant positiva, donat que només un 6,7% ha considerat que no hi ha igualtat
d'oportunitats a l'entitat. Destaquem també molt positivament que, d'aquest 6,7%, només una
persona ha remarcat que la desigualtat era per motiu de genere.

Es necessari remarcar que hi ha un ndmero relativament alt de persones que no saben o no
volen respondre, en diverses de les preguntes realitzades, aquest fet indica un desconeixement i
falta d’informacid generalitzats envers els temes que tractats al qgliestionari. En concret,
destaquem un baix coneixement en termes d'igualtat salarial, ja que un 40% dels participants
desconeixen si es compleix o no.

El percentatge de persones que manifesten haver vist alguna situacido de desigualtat és baix,
d'un 10%, (3 persones), tot i aixo, cal tenir-ho en compte a U'hora de definir un pla d’accions per
gestionar aquest tipus de conflictes.
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Respecte a la pregunta sobre la necessitat del Pla d'igualtat, destaquem positivament que un
70% reconeix aquesta necessitat. De nou el 23,3% de NS/NC ressalta el desconeixement
general entorn aquest pla i destaca la necessitat de fer-ne una bona tasca de difusid.

D'aquests resultats s'extreuen, en resum, les seguents conclusions:

El 33,3% dels participants de lenquesta consideren que no hi ha igual accés a
formacié interna. Creiem que un 33.3% és un percentatge bastant elevat, per
remarcar la necessitat de formacié en materia d’igualtat.

El 40% dels participants desconeix si hi ha igualtat salarial a UEsplai Xixell, fet
que destaca una desinformacié generalitzada envers els salaris que ofereix Uentitat.

El 23,3% dels participants no té certesa del fet que a UEsplai Xixell es tingui en
compte la igualtat d’oportunitats. Un 13,3% creu que les persones treballadores
poques vegades gaudeixen de les mateixes possibilitats de promocido i
desenvolupament professional, i un altre 43,3% creu que sovint en gaudeixen, pero
no sempre. Aquests resultats reflecteixen que, en algun moment o altre, una part
important dels membres de Uentitat ha vist vulnerada la igualtat d’oportunitats.

A UEsplai Xixell no existeix un protocol clar d’actuacié enfront de situacions
d’abus i/o assetjament sexual. Destaquem, per tant, la necessitat d’'una elaboracid i
difusié protocols efectius d’actuacié en cas de violéncia sexual com a eina clau en la
unificacié del mode d’actuacid, deixant clar qué fer, com, i a qui dirigir-se en cas de
veure’s en aquest tipus de situacions.

A UEsplai Xixell existeix una molt baixa representacié de diversitats més enlla del
génere, mancant de representacié d’altres sectors més vulnerables com certs
col-lectius de la comunitat LGTBIQ+, collectius racialitzats, o persones amb
diversitats funcionals. Es necessari treballar aquest aspecte per potenciar i fomentar
Uexistencia de nous referents dins Uentitat.

9.3. Vuit idees forca de la diagnosi

1. Existeix una masculinitzacié de la plantilla si es té en compte Uantiguitat i els carrecs
executius allunyats de la intervencio. Al tram de 18 a 19 anys hi ha un 100% de dones,
al de 20-21 anys un 75%, al tram de 24-25 anys un 50% de dones i un 50% d’homes, i
al de 26-28 anys ja hi ha un 100% d’homes. A la Junta Directiva, només el 14.3% dels
membres son dones, mentre que a Assemblea de Socis aquest percentatge ascendeix
fins a més de la meitat (54.4%). Per tant, concloem que, tot i que sol haver-hi una major
contractacié femenina, qui s’acaba estabilitzant laboralment dins lesplai, sobretot en
carrecs executius, sén homes.
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En general, les dones ocupen més carrecs de responsabilitat en tasques d’intervencio
i, sobretot, coordinacié. El percentatge de dones que fa tasques de monitoratge es troba
lleugerament per sobre de la meitat (61,1% i 55,2% en tasques voluntaries i
remunerades, respectivament), mentre que en el personal de coordinacid, aquest
percentatge ascendeix fins al 100%, és a dir, totes les coordinadores de UEsplai Xixell
son dones. Aquestes dades remarquen que la intervencid educativa en el lleure a la
nostra entitat esta lleugerament feminitzada.

L'entitat consta d’una major precaritzacié femenina amb feines ajudant de monitora.
Gairebé la meitat de dones que treballen a UEsplai Xixell cobren dins la franja més baixa,
fet que s’explica per la manca de titulacié que les porta a cobrar en categoria d’ajudant
de monitor/a.

L'oferta laboral de la nostra entitat és generalment precaria. Més del 87% de
contractes de UEsplai Xixell sén a temps parcial, degut, en gran part, a tipus de servei
prestat per la nostra entitat. EL 54,1% de les persones treballadores tenen un salari
d'entre 15.000€ i 17.000€ anuals, i un 37,5% d’entre 13.000€ i 15.000€ anuals. Les
dades denoten que la majoria de treballadors i treballadores, i especialment les persones
gue exerceixen tasques d’intervencid, es troba en una situacio de precarietat economica,
remarcant aixi la precarietat generalitzada que existeix dins del sector del lleure.

Els membres de lentitat comparteixen una desinformacié generalitzada en materia
d’igualtat. La Comissiéo d’lgualtat és lorgan referent en materia d’igualtat, essent
aquesta una iniciativa nascuda aquest mateix curs, existeix encara una manca
d’informacié que reflecteix la necessitat d’aquesta comissié com eina clau per la
maximitzacié del compromis envers la igualtat a UEsplai Xixell. Destaquem aquest punt
com una de les peces de la base per justificar el nostre Pla d’lgualtat.

L’Esplai Xixell és poc divers en aspectes de la diversitat que van més enlla del génere.
Tot i estar dins d’'un context sociocultural molt heterogeni, aspectes de la diversitat
diferents del genere no es reflecteixen en lequip huma que conforma la nostra entitat.
Aquest fet provoca una manca de referents en matéria de diversitat per als infants i joves
que participen de les nostres activitats.

Cal proporcionar formacions accessibles per igual a tots els membres participants de
I'Associacié. Només el 66.7% troba que hi ha la mateixa accessibilitat a la formacio per a
tothom, i un 20% considera, directament, que no hi ha igualtat en aquest accés. Per tant,
extraiem que UEsplai Xixell ha de millorar en aquest front, oferint formacions accessibles
a totes les persones participants de 'associacio.

Es necessari establir un organ referent en matéria d’lgualtat que funcioni com a figura
representativa en cas de patir o ser testimoni d’'un assetjament i/o discriminacié.
Actualment, no existeix un protocol clar d’actuacié en aquest context, ni un organ dins
Uentitat que faci aquesta funcié.
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6. Objectius del Pla d’lgualtat

e Garantir la igualtat de tracte i oportunitats com a persones vinculades a UAssociacio
Centre d’Esplai Xixell.

o Efectuar una revisio continua del principi d’igualtat en els diferents ambits del Pla
d’lgualtat.

m Indicador: quantitat d’intervencions, modificacions o revisions efectuades
(minim 2 intervencions anuals).

m Indicador: increment de les variables d’analisi existents al pla (1 nou
indicador anual o encreuament de variables existents).

o Promoure la formacié i la informacié en favor de la igualtat efectiva entre
persones vinculades dins de Uentitat.

m Indicador: formacions o informacions efectuades en matéria d’igualtat
(minim 3 accions formatives o informatives).

e Integrar la perspectiva interseccional a Uentitat.
o Assolir un funcionament coordinat amb els i les membres de Uentitat.

m Indicador: preséncia de persones de l'organitzacié alienes a la comissio
d’igualtat (assemblea de socis) en les reunions de la comissidé (minima 1
anual).

o Proporcionar instruments o eines que ajudin a Uentitat a integrar la perspectiva
interseccional a escala operativa.

m Indicador: instruments o eines creades (minim 2 durant la vigéncia del
pla).

e Fomentar el debat intern i U'obtencié de dades rigoroses que permetin analitzar amb
qualitat la igualtat d’oportunitats a Uentitat.

o Enfortir la Comissié d’lgualtat com a organ d’analisi de dades i generador de
debat i reflexio.

m Indicador: formacions especifiques per a les persones de la Comissié
d’lgualtat (minima 1 anual).

m Indicador: enquesta de seguiment per valorar la satisfaccid en matéria
d’igualtat de lentitat (minim 1 durant la vigéncia del pla amb resultat
favorable).

o Col-laborar en l'analisi qualitativa i quantitativa de les accions i mesures existents
al Xixell relacionades amb la igualtat.
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m Indicador: estudis, analisis o aportacions efectuades del Pla d’lgualtat
actual (minim 1 vegada cada 2 anys).

m Indicador: reunions efectives especifiques per valorar les accions dutes a
terme per la Comissié d’lgualtat (minim 1 anual).

1. Pla d’accions

Un cop definides totes les fases anteriors del pla i la formulacié dels objectius, cal dissenyar el
conjunt d’accions que es desplegaran durant la seva vigéncia. Per definir les accions s’han tingut
en compte les caracteristiques de l'entitat i la casuistica de la seva plantilla. Es per aixo que el
pla d’accions no pretén resoldre les gliestions observades en les conclusions de la diagnosi
d’una manera poc reflexiva i massa rapida, ni consolidar les fortaleses en un periode de temps
molt curt sense tenir en compte altres aspectes.

Aixi, la finalitat del pla d’accid pretén conjugar els objectius del pla, les conclusions de la
diagnosi, el desplegament i la legitimacié de la Comissié d’lgualtat dins de lentitat i la
construccié d’un discurs i d’una accid que situi la igualtat d’oportunitats a lalcada global que
correspon i de manera transversal a Uentitat.

A més a més, hem de tenir present, com ja es va situar en la descripcid de Uoperativa, que el pla
pot i ha de tenir actualitzacions que permetin millorar-lo, dotar-lo del maxim rigor possible,
corregir-lo, si s'escau, i, en definitiva, convertir-lo en un document util i valid per a Uorganitzacié i
les persones treballadores. Per tant, la idea de la Comissié d’Igualtat és actualitzar bianualment
el pla d’accions per assolir aquesta manera d’entendre la gestioé de la igualtat al Centre d’Esplai
Xixell.

Entrant propiament a les accions, s’ha considerat en aquest pla centrar-se en els ambits que
arran de la diagnosi quantitativa i qualitativa presenta una major necessitat. Es cert que els
resultats obtinguts no son alarmants en cap dels ambits o dimensions del pla, pero es creu
convenient prioritzar alguns per sobre dels altres.

D’aquesta manera, les accions inicials aniran encaminades a enfortir els ambits de la formacid i
informacid, el seguiment, i la prevencio i actuacié en matéria d’assetjament sexual. | es deixa per
etapes posteriors els altres ambits d’actuacid, els quals es consideren que requereixen menor
intervencio arran de la diagnosi resultant.

ACCIO 1: DIFUSIO | INFORMACIO DEL PLA

OBJECTIUS e Garantir la igualtat de tracte i oportunitats com a persones
ASSOCIATS vinculades a UAssociacio Centre d’Esplai Xixell.
o Promoure la formacié i la informacid en favor de la igualtat
efectiva entre persones vinculades dins de Uentitat.
e Integrar la perspectiva interseccional a Uentitat.

27




o Assolir un funcionament coordinat amb els i les membres de
lentitat

e Fomentar el debat intern i lobtencid de dades rigoroses que

permetin analitzar amb qualitat la igualtat d’oportunitats a Uentitat.

o Col'laborar en lanalisi qualitativa i quantitativa de les

accions i mesures existents al Xixell relacionades amb la

igualtat.

AMBIT Formacid i informacid.

D’ACTUACIO

DETALL DE Socialitzar, difondre, compartir i donar publicitat al Pla d’lgualtat de UEsplai

L'ACCIO Xixell 2022-2024.
Es dura a terme una reunid general informativa en una assemblea de socis
on es votara lacceptacid o no del nou pla. A partir d’'aqui es fara un
traspas d’aquest lequip de voluntaris de Dissabtes i de Tallers Diaris de
Sant Josep i Centre.

DESTINATARIS Persones vinculades a UEsplai Xixell.

RESPONSABLE(S) | Comissié d’igualtat.

DE L'ACCIO

CALENDARI Des de labril fins al juliol del 2022 és quan el pla ha d’haver estat aprovat

en assemblea i difds a totes les persones i equips de treball de Uentitat.

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Dependra del nombre de copies que es necessitin del Pla d’lgualtat perque
els diferents equips de treballadores tinguin minim un.

Les reunions de personal remunerat es faran dins la seva jornada i, per
tant, el cost dependra del temps que suposin les trobades.

ACCIO 2: FORMACIO ESPECIFICA PER_A LA COMISSIO

OBJECTIUS e Garantir la igualtat de tracte i oportunitats com a persones
ASSOCIATS vinculades a UAssociacio Centre d’Esplai Xixell.

o Promoure la formacié i la informacid en favor de la igualtat
efectiva entre persones vinculades dins de Uentitat.

e Fomentar el debat intern i lobtenci6 de dades rigoroses que
permetin analitzar amb qualitat la igualtat d’oportunitats a Uentitat.

o Enfortir la Comissié d’lgualtat com a organ d’analisi de
dades i generador de debat i reflexio.

o Colllaborar en lanalisi qualitativa i quantitativa de les
accions i mesures existents al Xixell relacionades amb la
igualtat.

AMBIT Formacid i informacid.

D’ACTUACIO

DETALL DE La comissio d’igualtat haura de participar minim a una formacio especifica
L'ACCIO en materia de génere (eix discriminatori que cal abordar segons la situacio
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actual de lesplai). Es creu una formacid necessaria entenent que
participaran en les altres tres formacions no especifiques per a la comissio
com a persones vinculades a lentitat.

DESTINATARIS Membres de la Comissié d’igualtat.

RESPONSABLES Comissié d’igualtat.

DE L'ACCIO

CALENDARI Durant el primer trimestre de cada curs la Comissié d’lgualtat fara una

cerca de formacions a l'abast i la formacid s’haura de realitzar entre octubre
i desembre de cada curs.

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Cost zero.

ACCIO 3: FORMACIO ESPECIFICA PER A LES PERSONES VINCULADES A L'ENTITAT

OBJECTIUS e Proporcionar instruments o eines que ajudin a Uentitat a integrar la
ASSOCIATS perspectiva interseccional a escala operativa.
e Promoure la formacid i la informacid en favor de la igualtat efectiva
entre persones vinculades dins de Uentitat.

AMBIT Formacio i informacia.

D’ACTUACIO

DETALL DE Desenvolupar un recorregut formatiu en els diferents eixos discriminatoris

L'ACCIO que tinguin necessitats especifiques per tal de capacitar a les persones
vinculades a lesplai de poder cobrir i acompanyar aquestes necessitats.
Aixi com dotar d’eines a les persones vinculades a lentitat per saber
detectar i donar resposta a les diferents conductes discriminatories dins
dels diferents espais de lentitat.
S’ha avaluat que perqué el recorregut formatiu sigui funcional cada
persona vinculada a Uentitat haura d’haver participat minim a 3 formacions
que garantira i proposara la comissié d’lgualtat de forma gratuita al llarg
de cada curs.

DESTINATARIS Persones vinculades a Uentitat

RESPONSABLES Comissid d’lgualtat i Equip Directiu

DE LACCIO

CALENDARI Es planteja que a l'octubre del 2022 la comissid es reuneixi per buscar les

formacions plantejades, i al gener del 2023 ja estiguin difoses les diferents
formacions a totes les persones vinculades a lUentitat per poder comencar
el recorregut formatiu de gener a juny del 2023.

A loctubre del 2023 la comissid es responsabilitzara, altra vegada, de
plantejar formacions des de gener fins a juny del 2024.
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COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Cost zero.

ACCIO 4: REVISIO EL PROJECTE EDUCATIU

OBJECTIUS e Integrar la perspectiva interseccional a Uentitat.
ASSOCIATS e Assolir un funcionament coordinat amb els i les membres de
Uentitat.
e Fomentar el debat intern i lobtencid de dades rigoroses que
permetin analitzar amb qualitat la igualtat d’oportunitats a Uentitat.
e Enfortir la Comissié d’lgualtat com a organ d’analisi de dades i
generador de debat i reflexid.
AMBIT Perspectiva interseccional a Uentitat.
D’ACTUACIO
DETALL DE Es creara un espai de reflexiod i debat per tal d’aconseguir una integracié de
L'ACCIO la perspectiva interseccional al projecte educatiu de lentitat. La Comissid
d’lgualtat proporcionara espais de trobada destinats a tractar els diferents
punts que comprén el projecte educatiu de lesplai per tal d’integrar
aquesta perspectiva. Podra fer-ne modificacions per actualitzar-ne la
revisio i portar la nova proposta a UAssemblea de socis de Uentitat per ser
presentada i aprovada.
DESTINATARIS Persones vinculades a lentitat
RESPONSABLES Comissid d’lgualtat
DE LACCIO
CALENDARI A partir del curs 2022-2023 la Comissié d’lgualtat iniciara lorganitzacio de

trobades obertes a totes les persones vinculades a Uentitat interessades a
participar de la revisié d’aquest projecte educatiu aixi com de la integracio
d’una perspectiva interseccional en aquest.

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Cost zero.

ACCIO 5: CONFECCIO D’UN NOU PROTOCOL EN CAS D'ASSETJAMENT SEXUAL

OBJECTIUS e Ajudar aintegrar la perspectiva interseccional a Uentitat.

ASSOCIATS o Proporcionar instruments o eines que ajudin a lentitat a
integrar la perspectiva interseccional a escala operativa.

AMBIT Prevencid i actuacio en cas d’assetjament sexual.

D’ACTUACIO

DETALL DE S’elaborara un protocol d’accié en cas de patir, veure o coneixer qualsevol
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L'ACCIO

situacid d’assetjament sexual a Uentitat, garantint tots els drets existents
en aquest ambit, i amb una clara vocacié de crear una eina Util, efectiva,
facil, i coneguda. El protocol tindra diferents variacions depenen de la
relacid que existeixi entre les persones involucrades (relacié infant - infant,
infant - monitor/a o monitor/a - monitor/a).

DESTINATARIS Persones vinculades a Uentitat
RESPONSABLES Comissid d’lgualtat

DE LACCIO

CALENDARI De juny a desembre de 2022

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

El cost dependra del nombre de copies que es necessitin del protocol
perque els diferents equips de treballadores tinguin minim.

ACCIO 6: PROPORCIONAR EINES PER INTEGRAR LA PERSPECTIVA INTERSECCIONAL

OBJECTIUS e Ajudar aintegrar la perspectiva interseccional a lentitat.

ASSOCIATS o Proporcionar instruments o eines que ajudin a lentitat a
integrar la perspectiva interseccional a escala operativa.

AMBIT Formacio i informacid

D’ACTUACIO

DETALL DE La comissié proporcionara als membres de lentitat dinamiques que

LACCIO permetin la reflexid individual i col-lectiva en materia d’igualtat.

DESTINATARIS Persones vinculades a Uentitat

RESPONSABLES Comissid d’lgualtat

DE LACCIO

CALENDARI Preparacio al juny de lany anterior de la dinamica que es presentara a les

jornades de monitors/es de setembre dels anys 2023 i 2024.

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Cost zero.

ACCIO 7: VALORACIO | SEGUIMENT DEL PLA D'IGUALTAT

OBJECTIUS
ASSOCIATS

e Fomentar el debat intern i lobtencid de dades rigoroses que
permetin analitzar amb qualitat la igualtat d’oportunitats a Uentitat.
o Enfortir la comissid d’igualtat com a organ d’analisi de dades

i generador de debat i reflexid.
o Colllaborar en lanalisi qualitativa i quantitativa de les
accions i mesures existents al Xixell relacionades amb la
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igualtat.
e Garantir la igualtat de tracte i oportunitats com a persones
vinculades a U'Associacié Centre d’Esplai Xixell.
o Fomentar la revisid continua del principi d’igualtat en els
diferents ambits del pla d’igualtat.
o Promoure la formacié i la informacié en favor de la igualtat
efectiva entre persones vinculades dins de lentitat.

AMBIT Avaluacié i seguiment

D’ACTUACIO

DETALL DE Es fara una enquesta de seguiment per valorar la satisfaccié en materia

L'ACCIO d’igualtat de lentitat, reunions efectives especifiques a gener-febrer de
cada curs, amb els equips de Tallers Diaris, TAssemblea de Socis, persones
voluntaries i amb la Junta Directiva.

DESTINATARIS Persones vinculades a lentitat

RESPONSABLES Comissid d’lgualtat

DE LACCIO

CALENDARI Es fara una enquesta final de cada curs escolar al juny i una reunié amb els

organs pertinents al gener-febrer de cada curs.

COST DIRECTE O
PRESSUPOST

Cost zero.

El pla d’accions plantejat, que inclou les set propostes, es contempla com un paquet del qual,
amb tota probabilitat, es derivaran altres accions o subaccions. De fet, com s’ha descrit en altres
apartats i com es descriura en lapartat final de declaracid, el compromis de la Comissid
d’lgualtat és convertir aquest pla en un projecte viu, que permet canvis, modificacions,
adequacions Aixi, la confeccié d’'una accidé pot originar noves accions o la deteccié de noves
necessitats, o simplement noves idees amb les quals complementar els objectius generals del
Pla d’lgualtat. Per tant, si bé es proposen 7 accions, amb tota seguretat, l'avortament del pla
d’accié contemplara més actuacions i més propostes amb lesperit de rigor i millora continua que
caracteritza a aquest pla.

1.1. Cronograma i planificacid

Es detallen tot seqguit les accions a desplegar i es recullen en un calendari general per colors per
tenir una idea global de la seva planificacio:
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| ACCIO 1: DIFUSIO | INFORMACIO DEL PLA

| ACCIO 2: FORMACIO ESPECIFICA PER A LA COMISSIO

[ ACCIG 3: FORMACIO ESPECIFICA PER A LES PERSONS VINCULADES A L'ENTITAT |

| ACCIO 4: REVISAR EL PROJECTE EDUCATIU

| ACCIO 5: CONFECCIO D'UN NOU PROTOCOL EN CAS D'ASSETJAMENT

ACCIO 6: PROPORCIONAR EINES QUE AJUDIN A INTEGRAR LA PERSPECTIVA
INTERSECCIONAL

| ACCIO 7: VALORACIO | SEGUIMENT DEL PLA D'IGUALTAT

1.2. Seguiment i sistema d’avaluacio

CURS 2022-2023 CURS 2023-24

1R TRIM 2N TRIM | 3R TRIM 1R TRIM 2N TRIM | 3R TRIM
Accid 1
Accié 2 Acci6 2

Accié 3A | Acci6 3B Accié 3A | Acci6 3B

Accié 4
Accié 5 |

Accié 6 Accid 6 Accid 6

Acci6 7A | Accié 7B Acci6 7A Acci6 7B

Un cop iniciades les accions descrites en el pla és necessari establir uns determinats criteris que
serviran per fer-ne el seguiment i l'avaluacio de les mateixes accions. Ateses les particularitats
especificades en apartats anteriors, on es descriu el Pla d’lgualtat de UEsplai Xixell com un
instrument viu, subjecte a modificacions, a canvis i adaptacions, el seu seguiment adquireix una
importancia vital per assolir aquesta finalitat i per assolir els objectius definits.

Sera la mateixa Comissid d’lgualtat qui s’encarregara del seguiment de cada una de les accions.
En especial es vetllara pel compliment del calendari i la planificacid prevista. A aquest efecte se

celebraran com a minim 5 reunions especifiques de seguiment en les dates seguents:

e Setembre 2022.

o Gener 2023.

33



e Juny 2023.
e Setembre 2023.
e Juny 2024.

Les dates proposades s’han establert d’acord amb el primer mes on s’aplica el Pla d’lgualtat,
seguidament d’una altra reunid al finalitzar el trimestre, per avaluar els primers mesos de
vigéncia del Pla i successivament reunions cada 4 mesos aproximadament, coincidint amb linici i
la fi del curs escolar.

La fase de seguiment constara dels seglents items valoratius:

Execucié de Uaccié dins de termini
Plantejament adequat de l'accid
Observacié continuada i opinid dels membres de la Comissid d’lgualtat

Encaix del procés d’execucio dins dels cicles de treball de UEsplai Xixell

En cada una de les dates descrites s’elaborara un informe de seguiment que servira de base per
fer les avaluacions parcials i Uavaluacio final. L'informe de seguiment se centrara principalment
en les accions i en les potencials modificacions o propostes de millora que caldria incorporar al
pla.

Tot sequit es detallen els indicadors formulats en l'apartat dels objectius i que es recullen a
mode enunciatiu, i que seran objecte d’analisi en la fase d’avaluacio:

ftem avaluatiu Minim demandat

Quantitat d’intervencions, modificacions o revisions 2 intervencions anuals

efectuades

1 nou indicador anual o
encreuament de variables existents

Increment de les variables d’analisi existents al pla

3 accions formatives o informatives
anuals.

Formacions o informacions efectuades en matéria
d’igualtat.

Preséncia de persones de l'organitzacié alienes a la 1 reunid anual.
comissio d’igualtat (assemblea de socis) en les

reunions de la comissio.

Instruments o eines creades.

2 eines creades durant la vigéncia
del pla.

Formacions especifiques per a les persones de la
Comissid d’lgualtat

1 formacié anual.

Enquesta de seguiment per valorar la satisfaccio en
matéria d’igualtat de Uentitat.

1 enquesta durant la vigéncia del
pla amb resultat favorable.

Revisid, estudi, analisi i aportacions efectuades del Pla
d’lgualtat actual.

1 revisi6 cada dos anys.

Reunions efectives especifiques per valorar les accions
dutes a terme per la Comissid d’Igualtat.

1 reunid anual.
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La fase d’avaluacid tindra en compte, com a minim, les seglents variables:

Analisis dels indicadors.

Assoliment dels objectius.

Grau d’'impacte en materia de génere dins de Uentitat.

Grau de coneixement de les accions i del pla de formacid.

Detall de les dificultats.

Proposta de continuitat i/o millora.

Resultat de U'enquesta de valoracio del Pla d’lgualtat.

Informe de la comissid sobre les millores assolides en igualtat d’oportunitat.

El sistema per avaluar el pla d’igualtat es dividira en 2 fases:

- Avaluacié parcial al mes de juny de 2023.
- Avaluacié final al mes de juny de 2024.

En les dues avaluacions es fara servir la informacid dels informes de seguiment i s’annexaran.
L’'avaluacié final contindra, a més a més, el resultat de Uenquesta de valoracié del pla d’igualtat
que s’haura distribuit el juny del 2024.

En qualsevol dels casos, l'avaluacié contindra valoracié i informacié segregada per a cada ambit
d’actuacio definit en el Pla d’Igualtat i objecte de les accions efectuades.

L'informe d’avaluacié contindra resumidament, un apartat visual de facil lectura i comprensié
amb relacié a l'assoliment o no dels objectius, detallant en cada accid i objectiu el seu estat i el
grau d’assoliment.

En conclusid, lavaluacidé del pla haura de respondre a que és el que s’ha assolit i com s’ha
assolit, i si cal reformular objectius o actuacid.

L'organ responsable de dur a terme lavaluacid del pla d’igualtat sera la mateixa Comissio
d’lgualtat, i altres persones vinculades a l'esplai que vegin convenient la seva assistencia.

L'informe de lavaluacié final servira com a punt de partida de la confeccid del seguent Pla
d’lgualtat a UEsplai Xixell, i romandra en vigor mentre no s’aprovi un nou pla.

8. Pressupost i vigencia

8.1. Pressupost

L'actual Pla d’lgualtat s’ha confeccionat seguint una linia d’actuacio de cost directe zero, creient
necessaria la sostenibilitat economica havia de ser un dels principis que s’havien de tenir en
compte en la seva elaboracid i desplegament. Parlem de cost directe perqué que existeixen
costos de dedicacid, principalment de la Comissié d’lgualtat.
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8.2. Vigencia

La vigencia temporal del | Pla d’Igualtat del Centre d’Esplai Xixell es fixa en 2 anys i abasta els
anys 2022, 2023 i 2024. A partir de 2024 es podra comencar a confeccionar un nou pla
d’igualtat. S’ha acordat expressament que el | Pla mantindra la seva vigéncia i es considerara en
vigor mentre no s’aprovi un nou pla d’igualtat.

9. Declaracio i compromis de la Comissio d’lgualtat

El pla d’igualtat es concep, i aixi esdevé, com un instrument viu, modificable, revisable i
adaptable als contextos diferents que es puguin anar produint, als canvis socials i normatius i als
diferents entorns que puguin acompanyar al Centre d’Esplai Xixell.

Amb la confeccid del | pla d’lgualtat comenca una nova etapa en la gestid de les politiques i les
accions relacionades amb la igualtat d’oportunitats al Centre d’Esplai Xixell.

Les persones sota signants, que componen la totalitat de la Comissid d’lgualtat, manifesten el
seu compromis amb el contingut del pla i amb el desplegament de les seves accions com a mitja
per assolir els objectius proposats i la finalitat d’evidenciar la igualtat com un dels pilars del
Centre d’Esplai Xixell. | manifesten el seu compromis lleial i absolut amb una dedicacid inspirada
pels propis valors de Uentitat i guiada pel sentit comu, la bona fe i la defensa ferma de la igualtat
d’oportunitats.

Per tal d’assegurar el compliment d’aquest pla, s'afegeixen a aquest compromis els membres de
la junta directiva, que es compromet, com a organ executiu a assegurar la continuitat de la
comissid d’igualtat i el compliment de les accions formulades en aquest pla durant la seva
vigéncia.
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10. Bibliografia i normativa

10.1 Normativa catalana

Estatut d'autonomia de Catalunya (Any 2006)
Llei 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes

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

Llei 5/2008, del 24 d'abril, del dret de les dones a eradicar la violencia masclista

Protocol de proteccié de les victimes de trafic d'éssers humans a Catalunya de 17 d’octubre de 2013
(Generalitat de Catalunya, l'Ajuntament de Barcelona, la Delegacié del Govern espanyol a Catalunya, la
Fiscalia Superior de Catalunya, el Consell General del Poder Judicial, el Consell de Col-legis d'Advocats de
Catalunya, el Col-legi de Psicolegs de Catalunya, l'Associacié Catalana de Municipis i Comarquesi la
Federacié de Municipis de Catalunya)

10.2. Normativa estatal

Constitucié espanyola (Any 1978)
Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes
Llei organica 1/2004, de 28 de desembre, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de génere

Reial Decret-llei 6/2019, d’ 1 de marg, de mesures urgents per garantir la igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes en el treball i locupacio

Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d’octubre, pel qual s’aprova el text refés de la Llei de UEstatut dels
treballadors

Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refds de la Llei de U'Estatut basic de
l'empleat public

Llei 39/1999, de 5 de novembre, per promoure la conciliacié de la vida familiar i laboral de les persones
treballadores

10.3. Normativa europea

Conclusions del Consell de 7 de marg de 2011 sobre el Pacte Europeu per a la Igualtat de Genere.

Tractat de Funcionament de la Unié Europea i Carta dels Drets Fonamentals de la Unié Europea. DOUE
30/03/2010.

Directiva 79/7/CEE del Consell, de 19 de desembre de 1978, relativa a l'aplicacié progressiva del principi
d'igualtat de tracte entre homes i dones en matéria de Seguretat Social.

Directiva 92/85/CEE del Consell, relativa a laplicacié de mesures per promoure la millora de la seguretat i
de la salut en el treball de la treballadora embarassada, que hagi donat a llLum recentment o en periode de
lactancia.

Directiva 97/81/CE del Consell, relativa a l'Acord marc sobre el treball a temps parcial, que té per objecte fer
compatibles la vida familiar i la vida laboral.

Directiva 2000/78/CE del Consell, relativa a l'establiment d'un marc general per a la igualtat de tracte en el
treball i l'ocupacio.

Directiva 2004/113/CE del Consell, de 13 de desembre de 2004, que implanta el principi d'igualtat de tracte
entre dones i homes en l'accés i l'aprovisionament de béns i serveis.
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e Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol de 2006, relativa a l'aplicacié del
principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en materia de treball i ocupacid.

e Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de marg de 2010, relativa a l'aplicacié de l'acord marc revisat sobre
el permis parental.

e Directiva 2010/41/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 7 de juliol de 2010, relativa a l'aplicacié del
principi d'igualtat de tracte entre homes i dones que exerceixen una activitat autbnoma.

e Estrategia per a la Igualtat entre Dones i Homes 2010-2015. Comissié Europea, 2010 (COM(2010)0491).
e Carta Europea de la Dona (COM/2010/0078 final).

e Pacte Europeu de la Igualtat de Genere 2011-2020 (2011/C 155/02).

10.4. Dret internacional

e Declaracié Universal de Drets Humans, preambul i articles 7 i 23. Resolucié de 'Assemblea General de
Nacions Unides 217 A (lll), de 10 de desembre de 1948.

e Conveni per a la a la Salvaguarda dels Drets Humans i de les Llibertats Fonamentals, articles 1 i 14, i
protocols addicionals. Adoptat pel Consell d'Europa el 4 de novembre de 1950.

e ABC dels Drets de les Treballadores i la Igualtat de Geénere. Organitzacio Internacional del Treball, 2008
[Segona edicid].

e Conveni C100 sobre igualtat de remuneracié d'homes i dones. Organizacid Internacional del Treball, 1951.
e Conveni C111 sobre la discriminacié en l'ocupacid. Organizacid Internacional del Treball, 1958.

e Convencié Internacional sobre UEliminacid de totes les formes de Discriminacié Racial. Resolucié de
'Assemblea General de les Nacions Unides 2106 A (XX), de 21 de desembre de 1965.

e Pacte Internacional de Drets Civils i Politics, articles 3 i 26. Organitzacié de les Nacions Unides.

e Pacte Internacional de Drets Econodmics, Socials i Culturals, articles 2, 6 i 7. Resolucié de 'Assemblea
General de les Nacions Unides 2200 A (XXI), de 16 de desembre de 1966.

e Convencid Internacional sobre U'Eliminacié de totes les formes de Discriminacié contra la Dona (CEDAW),
article 3. Resolucio6 de la Assemblea General de les Nacions Unides 48/104, de 20 de desembre de 1993.

10.5. Altra documentacid consultada

e Com incorporar lética de la cura i la perspectiva feminista a la nostra entitat. Mireia Duran Bruguera i
Mariona Zamora Juan. Publicat a El Critic el 19 de Mar¢ 2018

e Masclistes . Lluis Gavalda . Publicat a ARA — Criatures el 17 de Mar¢ 2018
e Plad’igualtat Basf
e Pla d'igualtat Fundacié Parc Tauli . Comissié d’igualtat de la FPT .31 de Maig de 2017

e Pla d’igualtat Accié Baix Montseny. Comissié paritaria pel pla d’igualtat de la fundacié Accié Baix Montseny.
Maig de 2017

e Pla d'igualtat Ajuntament de Castelldefels. Comissié de seguiment del pla i Consell municipal de dones.
Novembre 2017

e Guia de gestié del canvi pel foment de lequitat de génere al tercer sector social de Catalunya. Elisa Stinus
Bru de Sala. Juny de 2018
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