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1. PRESENTACIO DE L’ENTITAT

Ziga Zaga és una entitat d’iniciativa educativa i social que porta a terme diferents projectes d’atencié a les
persones. Amb una experiencia de més de 30 anys de treball professional, la nostra entitat, desenvolupa
serveis adrecats a infancia, joventut i familia.

El nostre model es basa un treball totalment personalitzat, atenent les necessitats técniques i humanes
de cada un dels serveis, treballant coordinadament amb els diferents equips i/o professionals que puguin
participar del desenvolupament dels projectes. Entre els projectes i serveis que gestionem en diversos
ambits trobareu els adrecats a petita infancia i familia en diferents municipis com Barcelona, Sant Feliu
de Llobregat, El Prat de Llobregat, Molins de Rei, Viladecans i Cornella.

La missidé de Ziga Zaga és l'atencid a la infancia i a les seves families potenciant els processos
d’aprenentatge i socialitzacié que contribueixin a una millora en la qualitat de vida, i basant-se en un
model on les persones sén el centre de les propostes i accions, participatiu i vinculat amb I'entorn,
impulsor de xarxes de cooperacid, flexible per tal d’atendre la particularitat de les diferents situacions,
innovador, respectudés amb la diversitat, entenent-la com quelcom essencial i inherent a la vida, impulsor
de dinamiques democratiques on el dialeg i I'acord es fomenten com a eines per a resoldre les dificultats.

Ziga Zaga vol contribuir al descobriment i creixement personal, possibilitant les relacions i I'accés a la
cultura, I'adquisicio de coneixements, habits i pautes, i afavorint 'autonomia i promovent la participacié
responsable com a ciutadans de ple dret.

Es prioritari per a I'entitat 'atencié i proteccié de la infancia, 'adolescéncia i la joventut.

La visio de ZIGA ZAGA és:

Oferir un servei social, educatiu i/o ladic personalitzat per donar resposta a preferéncies,
motivacions i necessitats de cada grup d’interés.

Consolidar el model d’accié definit adequant-lo a les diferents tipologies de serveis oferts de
manera agil i flexible.

Transferir els elements innovadors a la practica quotidiana.

Ziga Zaga compta amb una plantilla mitja de 360.57 persones, treballant en els diferents projectes que
I’entitat gestiona, i organitzades en base al seglient organigrama:

EQUIP TECNIC

+Coordinacia técnica
*Responsable Formacio
*Responsable 5GQ, Pla
d'lgualtat, Pla LGTBIO+i
prevencio violéncies envers la
infancia

ADMINISTRACIO

=Contractacid i gestié
laboral del personal
*Gestid de personal
=Facturacié

SERVEIS

COORDINACIO
ESPAIS FAMILIARS

DIRECCIONS
ESCOLES BRESSOL

EQUIPS
EDUCATIU

ENLLAG (COORD)
SUPORT

EQUIP
EDUCATIU

EQUIP
EDUCATIU



2. DE LES 6 | DE LA IGUALTAT ALS REIAL DECRET 901/2020 i 902/2020

Un pla d’igualtat és un conjunt ordenat de mesures per assolir la igualtat de tracte i d'oportunitats entre
dones i homes a I'empresa, eliminant qualsevol tipus de discriminacid per rad de sexe.

Ziga Zaga, amb una plantilla mitja anual (2024) de 360.57 professionals de les quals el 96.79% som dones?,
vam elaborar el nostre primer pla d’igualtat convencudes de la responsabilitat social que implica la
iniciativa.

Ziga Zaga sempre ha tingut en compte aquest dret d’igualtat. Com a entitat basicament femenina moltes
de les mesures i bones practiques han estat implementades de forma progressiva abans que la llei LO
3/2007 fos publicada. Algunes de les accions que ho avalen sén I"adopcié de mesures de prevencié de
salut i riscos laborals amb perspectiva de génere, protocol especific en situacié d’embaras, I'adopcié de
mesures per millorar la compatibilitat de la vida personal, familiar i laboral, la preséncia de dones en
carrecs directius i de responsabilitat o la igualtat retributiva entre homes i dones atenent categoria i lloc
de treball.

Per tant, ho venim fem i ho volem continuar fent. L’any 2022, vam elaborar el nou pla, elaborat d’acord
amb les directrius del Reial Decret 901/2020 i Reial Decret 902/2020, negociat amb el Comité de Ziga
Zaga. Aquest, un cop més ens referma, recollint i concretant de manera formal les actuacions que sempre
han estat presents en la nostra entitat en matéria d’igualtat de genere, garantint la linia de millora
continuada.

Arribat el 2025, cal posar fil a I'agulla per revisar i actualitzar, si cal, el Pla d’lgualtat. Per fer-ho possible,
un cop més, s’ha creat la comissié negociadora que vetlla per I'avenc en I'elaboracié i implementacio del
Pla d’lgualtat, el seu seguiment i avaluacié per a la millora.

3. FULL ESTADISTIC DEL PLA D’IGUALTAT

3.1.Dades registrals de I'empresa

Ambit geografic

L’ambit geografic de I'entitat, actualment, és la provincia de Barcelona (Baix Llobregat, Barcelones, Valles
Occidental).

Dades de la comissié negociadora.

La comissid negociadora esta formada per:

- Representants de les persones que treballen a Ziga Zaga (zigazagacomite2022 @gmail.com)
— Carol Fernandez (CCOO)
— Natalia Pefialver (CCOO)
— Sigrid Miquel (USOC)
— Araceli Carmona (CCOO)
. Representants de |'entitat

— Carles Alcantara (direccio@ziga-zaga.com)

— Laia Pinilla (tecnic2@ziga-zaga.com)

" En el present document, quan parlem de dones o homes, fem referéncia al sexe assignat per procediment registral.
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- " )
Titularitat de 'empresa Privada

Ambit funcional Tot el personal de I'entitat

Nom o rad social de ’empresa

Ziga Zaga SL
- B60136520
CNAE de I'empresa a 4 digits 8891
Distribucio de la plantilla
NOVEMBRE 2024 Nombre de persones treballadores per tipus de contracte
Sexe Indefinit Temporal el dISPOSI‘c'? en una Total
empresa usuaria
Homes 8 5 0 13
Dones 397 59 0 457
Total 406 64 0 470
NOVEMBRE 2024 Nombre de persones treballadores per lloc de treball
s o de di ., Comandaments
exe rgans de direcclo intermedis Resta de la plantilla Total
Homes 1 0 12 13
Dones 0 8 449 457
Total 1 8 461 470

Codis dels convenis aplicables en 'empresa:

79002295012003 — Il Conveni Col-lectiu del Sector del Lleure educatiu i sociocultural de Catalunya
99005615011990 - Xlll Conveni Col-lectiu de centres d’assistencia i educacié infantil
3.2.Dades del pla d’igualtat

El pla d’igualtat és:

« Voluntari.
- Obligatori
— Per disposicio legal.
— Per conveni col-lectiu aplicable.
— Per substitucié de sancions accessories.

El pla s’ha pactat amb la representacio de les persones treballadores?

- Si, amb la totalitat.

« Si,amb la majoria.

« Si, perdo només amb una part minoritaria d’aquesta.
- No, el pla no s’ha pactat.



Es el primer pla d’igualtat?

Si/ No

Vigencia del pla d’igualtat:

Des de 2025 Fins a 2028

S’ha pactat el procediment de revisio del pla?

Si/ No
3.3.Dades de la comissié negociadora

Data de constitucio de la comissio
negociadora
Data de signatura del pla d’igualtat

25 d’abril de 2025

3/10/2025
En representacio de les persones treballadores ha negociat:
. - ,
. Lesseccions sindicals de I'empresa.
- El comite d’empresa o els delegats de personal.
o Lacomissio sindical.
Composicio de la comissio negociadora
Composicié de la representacié de les persones treballadores:
Afiliacié dels/de les representants i/o Nre. total de
centrals sindicals intervinents representants Nre. de dones Nre. d’homes
CCo0 3 3 0
usoc 1 1 0
Composicid de la representacié empresarial:
Nre. total de representants
Carrec en ’'empresa Nre. de dones Nre. d’homes
Direccid 1 0 1
Coordinacio Tecnica i Gestio de Qualitat 1 1 0
Han subscrit el pla tots els participants en la negociacio?
Si/ No
En cas negatiu:
Organitzacions que no I’han signat Nombre de representants Dones Homes



Tenen formacio i/o experiencia en materia d’igualtat entre dones i homes en I’ambit laboral les persones
que integren la comissio negociadora?

Si/ No

Les persones integrants de la comissio negociadora han rebut formacié en matéria d’igualtat entre homes i
dones en I’'ambit laboral, per part de 'empresa, ambcaracter previ a la realitzacié del diagnostic i a la
negociacio del pla d’igualtat?

Si/ No

La comissié negociadora ha tingut suport i assessorament extern especialitzat en materia d’igualtat entre
dones i homes en I’ambit laboral?

Si/ No

En cas afirmatiu:

- D’organitzacions sindicals.
- D’organitzacions empresarials.
- De consultoria externa.
. De I’Administracio publica:
— Del Servei d’Assessorament per a Plans i Mesures d’Igualtat de I'Institut de la Dona.
— D’altres administracions. (Generalitat de Catalunya. Departament d’lgualtat i Feminismes)

3.4.Durant el procés de negociacio del pla s’ha acudit a la comissié paritaria del conveni o a 6rgans de
solucié autonoma de conflictes laborals per resoldre les discrepancies existents?

Si/ No

En cas afirmatiu:

. Ala comissio paritaria del conveni.
« Als organs de solucié autonoma de conflictes laborals.
« Atots dos.

Dades relatives al diagnostic de situacid

3.5.5’han incorporat en el diagnostic materies addicionals a les que recull I'article 46.2 de la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes?

Si/ No

Si la resposta és afirmativa, s’hi han d’especificar quins:

. Salut laboral des d’una perspectiva de genere.
- Violencia de genere.
« Llenguatge i comunicacid no sexista.



3.6.Per dur a terme el diagnostic en materia salarial, la comissié negociadora ha comptat amb:

« L’auditoria salarial de I'empresa Si/ No
o Elregistre salarial Si/ No

3.7.Es va assolir un consens entre les parts en el diagnostic de situacié?
Si/ No

3.8.Indiqueu a continuacié quines de les matéries segiients han estat objecte de negociacié sobre la
base del resultat del diagnostic efectuat, i en relacié amb quines d’aquestes mateéries s’han adoptat
mesures en el pla:

Adopcié de
Materies Negociades mesures
Cultura i gestio organitzativa X X
Procés de seleccid i contractacid. X X
Classificacio professional. X X
Formacio. X X
Promocio professional. X X
Temps de treball / Mesures de conciliacid. X X
Exercici corresponsable dels drets de conciliacié de la vida personal, X X
familiar i laboral.
Infrarepresentacié masculina. X X
Retribucions. X X
Adopcié de
Materies Negociades mesures
Prevencio de 'assetjament sexual. X X
Prevencié de I'assetjament per rad de sexe. X X
Salut laboral des d’una perspectiva de genere. X X
Violéncia de genere. X X
Comunicacio no sexista X X

3.9.l’informe de diagnostic que incorpora el pla és (assenyaleu el que escaigui):

- Uninforme de conclusions.
«  El diagnostic complet.

Contingut del pla d’igualtat

3.10. Mesures de seleccid i contractacio:
S’hiiinclou la implantacié de sistemes objectius de seleccid de personal i contractacio? Si/ No

S’hi estableix la participacio de la representacio de les persones treballadores en els processos de seleccié
de personal? Si/ No



En els processos de seleccido de nou personal esta previst que en condicions identiques d’idoneitat es
tinguin en compte les persones del sexe infrarepresentat en el grup professional o lloc que s’hagi de
cobrir? Si / No

S’hi incorpora alguna mesura d’accid positiva perque, en condicions identiques d’idoneitat, tinguin
preferéncia les persones del sexe infrarepresentat pera I'accés a la jornada a temps complet o a la
contractacio indefinida? Si / No

En la conversio de contractes a temps parcial en jornada completa? Si / No
En la transformacid de contractes temporals en indefinits? Si / No
3.11. Classificacié professional:

S’estableix com a objectiu en el pla d’igualtat la preséncia equilibrada de dones i homes en tots els nivells
de 'empresa? Si/ No

El pla incorpora mesures contra la segregacié laboral entre dones i homes? Si/ No

En cas afirmatiu, aquestes mesures es dirigeixen a corregir:

. Lasegregacié ocupacional Si / No.
« Lasegregaci6 vertical Si / No.

S’hi incorporen mesures correctores en la valoracié de llocs de treball per garantir un sistema de
classificacié professional neutre, lliure de biaixos de génere? Si/ No

S’hi pacta la implantacio de sistemes objectius de valoracid del treball que permetin I'avaluacié periodica
de I'enquadrament professional? Si / No

3.12. Formacio:

El pla d’igualtat preveu una formacié especifica per al personal directiu i de comandaments intermedis en
materia d’igualtat? Si / No

S’hi planifica la formacié en I'empresa des de la perspectiva de génere? Si / No
S’inclouen en les accions formatives moduls especifics d’igualtat de génere? Si / No

S’hi estableix I'accés prioritari de les treballadores a accions formatives que en fomentin la insercié en
arees de treball masculinitzades? No aplica

S’hi estableix que la formacid s’ha d’impartir dins de la jornada laboral? Si / No

Es preveu en el pla d’igualtat 'adaptacié de I’horari de les accions formatives per garantir I'assistencia de
les persones treballadores amb reduccio de jornada? Si / No

3.13. Promocio professional:
S’inclou en el pla la implantacié de sistemes objectius de promocid professional? Si / No

En els processos de promocid professional, esta previst que en condicions identiques d’idoneitat tinguin
preferéncia les treballadores per cobrir llocen arees o grups masculinitzats? No aplica. Esta previst que en
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condicions identiques d’idoneitat tinguin preferencia els treballadors per cobrir lloc en arees o grups
feminitzats.

Es proposen mesures en el pla en nom de promoure que hi hagi candidatures femenines en els
processos de promocié professional, per fomentar la representacié equilibrada de dones i homes en
I’empresa? No aplica. Es proposen mesures en el pla en nom de promoure que hi hagicandidatures
masculines en els processos de promocid professional, per fomentar la representacié equilibrada de dones
i homes en I'empresa
S’hi estableixen mesures especifiques per promocionar dones en llocs de:

. Comandaments intermedis. Si / No

- Direccid Si/ No

3.14. Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral:

Es preveu en el pla la implantacié de llocs de treball que s’exerceixin a distancia o ja existeix en 'empresa
aquesta modalitat? Si / No

En cas afirmatiu, s’ha previst en el pla alguna mesura que tingui per objectiu, en relacid amb el treball a
distancia, evitar la perpetuacio de rols o fomentar la corresponsabilitat entre dones i homes? Si/ No

S’han previst en el pla mesures per garantir el dret a la desconnexié digital? Si / No

Preveu mesures de flexibilitat horaria en I'entrada, la sortida o durant el temps de menjar, que facilitin la
conciliacio? Si / No

S’hi estableix una borsa horaria o dies personals de lliure disposicié? Si / No

S’hi millora la regulacié dels permisos retribuits respecte a la normativa vigent per facilitar la conciliacié?
Si/ No
En cas afirmatiu:

- Se’n flexibilitza I'Gs.
- S’hi amplia el permis.
< S’hi pacten nous permisos.
S’hi incorporen mesures que fomentin la corresponsabilitat dels treballadors homes? Si / No
«  En cas afirmatiu, descriviu la mesura:
— S’apliquen les mateixes mesures que amb la resta de treballadores

3.15. Retribucions:

S’hi preveu revisar els complements salarials, extrasalarials, els incentius, els beneficis socials, etc., perquée
responguin a criteris objectius i neutres i es garanteixi el principi d’igualtat retributiva? Si / No

S’hi incorporen mesures d’accié positiva per reduir o eliminar la bretxa salarial de génere? Si / No

En cas afirmatiu, transcriviu-ne el literal:
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3.16. Prevencid de I'assetjament sexual o per raé de sexe:
El pla inclou un protocol d’actuacié en matéria d’assetjament a la feina? Si / No

En cas afirmatiu:

« Tipus d’assetjament que inclou expressament el protocol:
— Assetjament sexual. Si / No
— Assetjament per rad de génere. Si / No
« Garanteix el procediment que estableix el protocol la intimitat, confidencialitat i dignitat de les
persones afectades per I'assetjament? Si / No
- Escreaun organ paritari per tractar dels casos d’assetjament que s’hi inclouen? Si / No
. S’hi preveu assessorament o suport professional psicologic i/o meédic a les victimes
d’assetjament? Si / No

3.17. Drets laborals de les victimes de violéncia de génere:
S’hi estableixen mesures de sensibilitzacid sobre violéncia de génere? Si / No

Hi ha una formacié especifica per al personal de recursos humans sobre els drets de les victimes de la
violéncia de génere? Si / No

S’hi estableixen els termes per a I'exercici dels drets de reduccié de jornada, reordenacid del temps de
treball, I'aplicacié de I'horari flexible o d’altres formes d’ordenacié del temps de treball, reconeguts
legalment, a les victimes de violéncia de génere? Si / No

S’hi preveu assessorament o suport professional psicologic i/o médic a les victimes de violéncia de
génere? Si/ No

S’hi amplien els drets laborals establerts legalment per a les victimes de violéncia de génere? Si / No
S’hiincorporen altres mesures, addicionals a les que preveu la normativa vigent? Si / No

En cas afirmatiu, transcriviu-ne el literal:

. Accid 12.1.1. Retribucié de permis d’urgencia per atencio al SIAD (Servei Integral d’Atencié a la Dona)
. Acci6 12.1.2. Aplicacid de les mesures de proteccio a les victimes de violéncia masclista

3.18. Comunicacid, informacio i sensibilitzacio:

S’hi estableixen mesures especifiques sobre comunicacié no sexista i inclusiva? Si / No

S’hi han definit mesures de difusid i informacid a la plantilla sobre el pla d’igualtat? Si / No

S’hi han definit accions de sensibilitzacié a la plantilla en matéria d’igualtat entre dones i homes? Si / No

Seguiment i avaluacio del pla
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3.19. S’hifixa un calendari a seguir per a laimplantacié de cada mesura del pla?
Si/ No

3.20. S’hifixen objectius concrets a aconseguir amb les mesures del pla?
Si/ No
3.21. S’hiincorpora un sistema d’indicadors per fer-ne el seguiment?

En cas afirmatiu, aquests indicadors son:

- Quantitatius.
- Qualitatius.

3.22. S’hi estableixen especificament les persones/llocs/nivells jerarquics responsables de la
implantacio i el seguiment del pla?

Si/ No

3.23. S’hipreveuen la composicid i les atribucions de I’6rgan paritari de vigilancia i seguiment del pla?

Si/ No

3.24. S’hi preveu el recurs als sistemes de solucié de conflictes laborals corresponents en cas de
discrepancia sobre el compliment o en cas d'incompliment de les mesures que inclou el pla?

Si/ No

3.25. S’hi preveu un procediment especific per a la revisié de les mesures, en funcio dels resultats de
les avaluacions, per facilitar el compliment dels objectius?

Si/ No
3.26. S’hi preveu la realitzacié d’'informes de seguiment?

Si/ No
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4. INFORME DE DIAGNOSTIC

L’objectiu principal de la investigacid és fer la diagnosi de I'estat de I’entitat en matéria d’igualtat
d’oportunitats de dones i homes. Es tracta del primer pas per a la identificacié de les arees a millorar i els

objectius a tenir presents en el Pla d’lgualtat. Inclou:
Analitzar i valorar la

informacio per
Identificar els aspectes a

.. .. determinar els punts
analitzar Recollir la informacio

forts i les arees de

millora

4.1. Aspectes a analitzar i recollida d’informacié

Partint del document lgualtat de dones i homes a empreses i organitzacions. Guia practica per
diagnosticar-la?, es proposa treballar entorn els 10 ambits de treball segiients:

Gestid
Organitzativa

Gestid de la igualitaria
- Participacid i
mobilitat per un S p”
. I implicacidé del
accés igualitari al

personal

Condicions
Laborals LlengL.Jatge.no
Igualitaries Ambits sexista ni

discriminatori
de Treball

Igualtat retributiva
Participacio
igualitaria en els
llocs de treball

Prevencié de

salut i riscos Preséncia de dones

laborals en carrecs de

e responsabilitat
Conciliacié de la P
vida personal i

laboral

En el treball d’aquests ambits es realitza I'analisi d’informacié quantitativa i qualitativa, extreta de I'estudi
de dades en relacié a les condicions laborals de les treballadores® de Ziga Zaga, i de la informaci6 facilitada
per elles mateixes a través de la participacio en una enquesta. Cal dir que la participacié en I'enquesta ha
estat d’un 17.23% del personal. Tot i ser una participacié minsa, la proporcié homes-dones és equivalent
a la proporcié en la plantilla aproximadament (95% dones, 4% homes, 1.3% no binari)

2 Generalitat de Catalunya (2017); Igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions. Guia practica per diagnosticar-la. Area d’lgualtat
d’'Oportunitats. Barcelona. Recuperat de http://treball.gencat.cat/web/.content/24 igualtat/Plans_igualtat/Diagnosi/Guia-digualtat-de-dones-i-homes- a-
empreses-i-organitzacions.pdf

3 Es fa us del femeni fent referéncia a “persones” independentment del seu sexe i/o génere.
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4.2.Dades entorn de la diagnosi

Data de realitzacio de la diagnosi Maig 2025

Periode de referencia temporal de les dades de la diagnosi Novembre 2024

N2 de persones en plantilla Plantilla mitjana: 360,57
Persona que realitza informe de diagnosi Laia Pinilla

Comissio Negociadora
Persones que han col-laborat en I’elaboracio de la diagnosi = Silvia Torres
Personal de Ziga Zaga (enquesta)

4.3.Resultats de la diagnosi

A partir de I'analisi de les dades objectives corresponents a les condicions laborals de les treballadores de
Ziga Zaga, aixi com de I'analisi de la informacid subjectiva facilitada per les treballadores a través de
I’enquesta.

Cultura i gestidé organitzativa

Ziga Zaga sempre ha tingut en compte la igualtat d’oportunitats entre homes i dones. Com a entitat
basicament femenina moltes de les mesures i bones practiques han estat implementades de forma
progressiva abans que la llei LO 3/2007 fos publicada. Algunes de les accions que ho avalen sén I'adopcié
de mesures de prevencid de salut i riscos laborals amb perspectiva de génere, protocol especific en
situaciéd d’embaras, I'adopcié de mesures per millorar la compatibilitat de la vida personal, familiar i
laboral, la preséncia de dones en carrecs directius i de responsabilitat o la igualtat retributiva entre homes
i dones atenent categoria i lloc de treball.

Les activitats de Ziga Zaga es regeixen pel Conveni d’Educacié en el Lleure i pel Conveni d’Educacid Infantil.
El primer recull tres articles que fan referéncia a la perspectiva de genere i el segon en fa mencié en un
article referit al Pla d’Igualtat i en la disposicié addicional sisena i setena que remet a la LO 3/2007, de 22
de marg, per la igualtat efectiva de dones i homes.

Els projectes de Ziga Zaga si tenen en compte la igualtat d’oportunitats d’homes i dones, i aixi es manifesta
tan a nivell de contingut i enfocament pedagogic com a nivell de llenguatge.

Per tal de formalitzar i refermar la feina de Ziga Zaga en aquest ambit, s’ha creat una comissid especifica
formada per les dues dones encarregades d’'impulsar el Sistema de Gestié de Qualitat. El percentatge
d’homes a la plantilla de personal és molt baixa, practicament testimonial. L’Gnic home que treballa a la
oficina s’ha incorporat a la comissid.

Tanmateix, tot i que internament tenim aquesta percepcidé, hi ha un 35% de les persones que han
contestat 'enquesta que no tenen clar que sigui aixi, dada que es considera rellevant a tenir present en
relacié amb la tasca de difusid del Pla i de les mesures preses.

En relacid a I'opinid de les persones que treballen a Ziga Zaga en relacié a la necessitat d’elaborar un Pla
d’lgualtat, un 67% de les persones que han respost I'enquesta ha considerat que si és necessari; un 12%
considera que no i un 21% no sap que contestar davant d’aquesta pregunta.

Davant d’aquests resultats, es detecta la necessitat, no només de difondre de manera eficient i efectiva
el Pla d’lgualtat, si no, i potser més important, el motiu pel qual considerem necessari que existeixi més
enlla del compliment de la normativa vigent.
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Condicions laborals — Classificacié professional

A la plantilla de Ziga Zaga, les dones representen un 97.23% de la plantilla, mentre que els homes
representen el 2.76% restant. Els resultats sén coherents amb la situacié general del sector de total
feminitzacié. Si mirem la distribucié de la plantilla per antiguitat, es detecta un augment molt discret de
la quantitat d’homes en els equips els darrers anys. La seva presencia i la quantitat de candidatures que
arriben és testimonial.

Pel que fa a I'edat, la quantitat d’homes en les franges de 16 a 29 anys i de 30 a 49 anys és equilibrada.
No hi ha homes de més de 50 anys. Expliquem aquest fet per 'augment d’homes que es decanten per els
estudis d’educacid infantil els ultims anys. En canvi, en el cas de les dones, un 51.05% es troba en la franja
de 30-49 anys, un 28.38% entre els 16 i 29 anys i un 20.55% de les dones sén majors de 49 anys. El 27.83%
de les dones majors de 49 anys ocupen els llocs de treball de cuina i neteja, mentre que el 65.97% és
personal educatiu i la resta, 6.2% és personal administratiu.

La distribucié d’homes i dones per centres de treball és desigual donada la poca quantitat de candidatures
masculines i, per tant, d’homes a la plantilla. Aixi mateix, si mirem la distribucid per departaments, veiem
gue hi ha arees funcionals i grups professionals en les que no hi ha representacié masculina (administracié
i direccio de centres/coordinacié d’equip).

En relacié amb la tipologia de contracte, no es veuen diferencies entre homes i dones, més enlla de la
proporcié home-dona en nombres absoluts. Igualment amb el tipus de jornada i horari. Les reduccions de
jornada, gairebé exclusivament en dones amb jornada complerta sén per necessitat de conciliacid i/o
dependéncia. Un home va demanar reduccid de jornada per cura de menor.

Les extincions de la relacid laboral, segueixen el mateix patrd que els items anteriors: és manté una
proporcié coherent amb la distribucié de la plantilla homes-dones. Els motius, en ambdds casos, responen
a la cerca d’oportunitats laborals amb jornades més amplies o en el sector public (crida de llistes).

En tots els suposits d’aquest ambit es dona igualtat de condicions entre dones i homes. En aquest sentit,
com en l'accés a l'organitzacid, la necessitat esta en la recepcié de candidatures masculines i el
manteniment del personal masculi en el temps. En aquest sentit, juguen en contra les condicions del
sector, tant a nivell de prestigi social com de condicions laborals. Historicament, I'educacié de la petita
infancia, molt vinculada a la cura, ha estat menystinguda respecte a les etapes posteriors. De fet, si
s’analitza la proporcié d’homes en el sector educatiu, el nombre augmenta com més avancada és |'etapa
educativa®.

Accés a I'organitzacid — Procés de seleccid i contractacid / Infrarepresentacié masculina

Un 65% de les persones que treballen a Ziga Zaga i que han contestat I'enquesta creuen que homes i
dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccié. Un 2.1% creu que no. Hi ha un
21.3% de respostes que corresponen a dones que no saben que respondre o no contesten. En comparacié
amb els resultats del diagnostic realitzat al 2022, empitjora la percepcié del personal pel que fa a la igualtat
d’oportunitats d’accés a I’organitzacié. Tenint en compte la proporcié d’homes, dones i altres a I'entitat i
que es veu reflectida en la participacié a I'enquesta, podem dir que la percepcid és la mateixa en ambdds
sexes i altres®.

4 Generalitat de Catalunya (9/12/2024) Les dones representen el 73.8% dels docents catalans, i el 74.6% dels que tenen carrecs de
responsabilitat als centres. [Nota de prensa] https://govern.cat/salapremsa/notes-premsa/663862/dones-representen-738-percent-dels-
docents-catalans-746-percent-dels-que-tenen-carrecs-responsabilitat-als-centres
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A Ziga Zaga, la seleccid del personal es realitza per part de la Responsable de Recursos Humans i en
coordinacio i amb suport de I'equip tecnic, més concretament, la coordinadora tecnica de cada servei o
projecte. Des del Sistema de Gestid de Qualitat, s’inclou en el procediments de Gestié de Professionals el
protocol a seguir en la seleccié de personal, enfocat a I'assoliment d’equips més paritaris.

Aixi, en un procés de seleccié, davant d’'una candidatura femenina i una masculina en igualtat de
competéncies professionals, es prioritza la figura masculina. Es important remarcar que els diferents llocs
de treball i perfils professionals, es descriuen exclusivament en termes de competéncies professionals,
iguals per a totes les persones.

Les dades obtingudes sobre la proporcié de contractacions d’homes i dones sén coherents amb la
proporcié d’homes i dones a I'entitat.

Durant els darrers anys, s’ha participat en jornades formatives en centres d’estudis d’educacié infantil. El
cami cap a equips més paritaris i el valor de la representacié masculina en sectors feminitzats ha estat un
dels punts que s’han tractat per tal d’engrescar als nois que avui estudien educacié infantil a seguir
endavant i presentar la seva candidatura.

Cal reciclar la formacio en perspectiva de genere a I'entitat, tant pel personal d’oficina, com per equips
educatius. Es important que tingui una mirada interseccional i es focalitzi en la deconstruccié de prejudicis
inconscients que sovint actuen, de manera involuntaria, en processos com és la seleccié de personal.

Pel que fan les mesures preses per la seleccié de personal, cal mantenir el protocol de seleccié de personal
amb perspectiva de génere, seguir promovent I'acollida de nois en les formacions a centres de formacié
professional, incentivar I'acollida de personal de practiques nois i, des de comunicacié, difondre la
importancia per al sector de la formacié d’equips paritaris.

Formacio interna i/o continua

El 73% de respostes a I'enquesta amb relacid a la igualtat d’accés a la formacié interna sén positives envers
la igualtat en I'accés a la formacié. Un 27% de les persones enquestades respon que no ho sap o no
contesta.

Els resultats referents a les hores de dedicacid a la formacié interna entre homes i dones sén coherents
amb la proporcié d’homes i dones a la plantilla. No es detecta infraparticipacié en les formacions per rad
de sexe o genere.

Tot i que existeix un procediment que detalla la gestid de la formacid, no inclou la igualtat d’oportunitats
entre homes i dones. Aquest fet s’explica donat que des de I'entitat no es fa distincio en I'oferta atenent
la qliestio de genere. S'ofereix a totes les persones i s’acorden els horaris, sempre que és possible amb
hores de gestid i/o coordinacid incorporades en I’horari laboral. Entre les mesures que es prenen per tal
de garantir que dones i homes tinguin les mateixes oportunitats d’accedir a la formaci, hi ha sempre que
és necessari i possible: formacid al mateix centre de treball o proper; en horari de coordinacié (per tant
dins de I'horari laboral); en format online; en cas de baixes per risc, maternitat o d’altres es facilita
informacid dels cursos i participacid.

Els objectius de la formacid interna responen a la millora des les competéncies professionals, aixi com
complir amb la normativa vigent en matéria de formacio interna obligatoria (Higiene Alimentaria, Riscos
Laborals...) i facilitar possibles promocions.

No s’ha realitzat formacid interna especifica en materia de perspectiva de genere o igualtat d’oportunitats
d’homes i dones. Tanmateix, és un aspecte que es té present en la demanda de formacidé perqué es
consideri de manera transversal en totes les formacions.

Les persones responsables de la seleccié de personal sén sensibles i conscients en matéria d’igualtat



d’oportunitats i de génere i s’"han format en aquest ambit. La formacio s’ofereix de la mateixa manera a
ambdds sexes i intentant trobar la manera de facilitar la conciliacié a totes les persones participants.

Per altra banda, es considera rellevant el percentatge de persones que dubten sobre la igualtat d’accés a
la formacid a Ziga Zaga. En aquest sentit, ho relacionem, sens dubte, amb la necessitat de més i millor
difusid del pla.

Promocid i/o desenvolupament professional

Un 65% de les persones que han respost I'enquesta pensen que tenen les mateixes possibilitats de
promocié i/o desenvolupament professional homes i dones. Es destacable que dels tres homes que han
contestat I'enquesta, dos no tenen clar si hi ha igualtat o no en aquest aspecte. En total, un 30% de les
persones enquestades ha optat per aquesta opcid.

Des de la direccid de I'entitat i I'equip técnic es fa el plantejament de carreres professionals. El personal
es valora a través de |'avaluacié de competéncies establerta pel sistema de gestio de qualitat, per part de
la referent tecnica (opinid de la superior immediata), i el funcionament dels equips de treball (valoracié
del centre).

La igualtat d’oportunitats entre homes i dones s’inclou de la mateixa manera que en el cas dels processos
de seleccié. Tanmateix, la manca de candidatures masculines per als llocs de treball i/o promocié
dificulten I'avenc cap a la paritat. Aixi, la promocid d’homes és testimonial.

La situacid personal de la treballadora pot influir en certa manera en la promocié en I'organitzacid. El
sector en el que treballem té uns horaris molt concrets i marcats que no sempre poden encaixar amb les
necessitats del personal. Una incompatibilitat d’horaris per a la conciliacié pot portar a que la persona
renuncii a la oportunitat de promocié. Tanmateix, és una qliestid que es té en compte i, en cas de no
poder optar a una oportunitat de promocié per un lloc concret per aquest motiu, es valorara la
candidatura per a la promocié en un altre ocasié en que les condicions siguin compatibles o es negocien
les condicions per tal que pugui ser factible.

La promocio dins de I'organitzacié es dona majoritariament en dones. Avangar en I’assoliment d’equips
més paritaris afavorira també el canvi en aquest sentit. La bretxa salarial retributiva entre homes i dones
(a favor de les dones) sera menor amb la incorporacié de més homes a jornada completa i en el diferents
nivells.

Retribucié

Segons els resultats de I'enquesta, un 76% de les persones enquestades pensen que no hi ha diferéncies
per rad de sexe en I'ambit retributiu a Ziga Zaga. Un 22% no tenen clara la resposta i un 1% de les persones
enquestades pensen que si hi ha diferéncia.

Els sous de les persones que treballen a Ziga Zaga es defineixen segons conveni (Conveni d’Educacio en el
Lleure i Conveni d’Educacid Infantil) i/o segons plec de condicions establerts per I"administracié publica
responsable del servei que gestionem.

En referéncia als beneficis socials per a les treballadores de Ziga Zaga, totes les persones que treballen a
les escoles bressol de gestié integral per part de I’entitat, disposen de placa gratuita per llurs fills i filles.
El 100% dels beneficis socials sén rebuts per dones. No s’ha donat el cas que cap home que treballa a
I’entitat ho demani i/o ho necessiti.
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Segons I'analisi de dades en materia de retribucid, trobem que hi ha una bretxa de -5.47% entre homes i
dones. Cal dir que una part important dels homes no treballa a jornada completa i cap d’ells ocupa carrecs
de direccid d’escola o projectes. En qualsevol cas, es demana justificacio de la bretxa salarial quan supera
el 23% en valor absolut.

En general, la bretxa salarial afecta al col-lectiu masculi. Avancar en I'assoliment d’equips més paritaris
afavorira també el canvi en aquest sentit.

Temps de treball / Mesures de conciliacid

El 50% de les persones enquestades consideren que a Ziga Zaga s’afavoreix I'equilibri entre la vida familiar,
personal i laboral, tres punts menys que en I'anterior diagnostic, tot i haver-se implementat els nous
permisos segons normativa vigent sense deixar de prendre les mesures de flexibilitat que ja s’aplicaven.
Un 24% creu que no i un 26% no ho té clar. El 33.3% dels homes que han contestat, consideren que no
s’afavoreix la conciliacid, mentre que el 66.6% considera que si.

En referencia a la pregunta sobre el coneixement de les mesures de conciliacid, un 56% manifesta que si
coneix les mesures de conciliacié (20 punts més que I'anterior diagnostic). Un 34% afirma que no coneix
les mesures de conciliacié. Malgrat que és encara un percentatge rellevant, disminueix en 17 punts
respecte a I'anterior diagnostic. Un 33.3% dels homes que han contestat diuen no coneixer les mesures
de conciliacié. Un 10% de les persones enquestades no sap que respondre.

Des de I'entitat, sempre que és possible, es cerca I'equilibri entre les necessitats dels servei i les del
personal, tenint en compte que, en alguns llocs de treball, I’'horari no facilita la flexibilitat. Altres mesures
gue es prenen en aquest sentit son facilitar el canvi de centre per guanyar en proximitat al lloc on viuen,
intentar (sempre que és possible i les condicions del plec ho permeten) que ja jornada sigui continuada
en comptes de partida; el treball des de casa si es tracta de tasques que ho permeten, o la flexibilitzacié
en materia de permisos. La identificacid de necessitats en aquest sentit es fa a partir del dialeg amb les
treballadores.

Pel que fa a lainformacio en materia de conciliacié, la normativa laboral que s’entrega a totes les persones
que treballen a I'entitat, compta amb I’enllag al Conveni i al Pla d’Igualtat fent esment expressament de
la possibilitat de trobar-hi les mesures de conciliacié de la vida personal i laboral. Igualment, hi consta el
contacte de totes les referents de servei (oficina) i és facil establir, escrita i telefonica directa, davant
qualsevol dubte o necessitat de prendre acords davant de situacions que se surten del marc de la
normativa. Les representants legals de les treballadores també disposen de la informacio i resolen
consultes referents a aquest tema.

Les accions implementades d’acord amb el Pla d’lgualtat anterior es considera que han donat bons
resultats, millorant la situacié en aquest aspecte. Tanmateix, encara hi ha persones que diuen desconeixer
les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

Exercici corresponsable dels drets de conciliacio de la vida personal, familiar i laboral

Les mesures de conciliacid apliquen a tot el personal sense distincio de cap tipus, tampoc per rad de sexe
i/o génere. Per tant, poden acollir-s’hi en igualtat de condicions homes i dones de I'entitat.

Al novembre de 2024, es van gestionar 231 permisos (acompanyaments medic, visita médica, cura de
menor, forca major, examens, practiques, mudanca, permisos personals, intervencié, hospitalitzacio,
defuncid, casament) en 20 dies laborables. EI 97.40% dels permisos, sén demanats per dones.

Un 15.38% dels homes de I'entitat s’acull a mesures de conciliaciéd (2 punts més que en l'anterior
diagnostic. En qualsevol cas, I'Us de mesures per a la conciliacié no influeix en cap cas ni en I'accés a
I’organitzacié ni en la possibilitat de promocié.
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Fins al moment, no s’ha controlat si el nombre de permisos demanats per persona excedeix el que marca
el conveni i la normativa vigent. Tampoc es monitoritzaven els permisos acceptats fora de termini o
gestionats de manera interna a cada centre.

L’augment del percentatge d’homes que s’acull a mesures de conciliacio, ve condicionada per la quantitat
d’homes a la plantilla i la seva situacid personal.

Cal que es coneguin les dades referents a quantes persones s’acullen a mesures de flexibilitzacié de la
norma per afavorir la conciliacid, ja que malgrat que es fa, les respostes a I'enquesta mostren que no hi
ha consciencia del volum de permisos que es gestionen i el percentatge dels mateixos que es gaudeixen
fora dels marges del conveni, legislacié vigent i normativa laboral.

Llenguatge i Comunicacid no sexista

A partir del diagnostic i pla de 2022, es van incloure criteris de comunicacid no sexista i reconeixement
del génere femeni en les comunicacions i documents de |'entitat. Aixi mateix, es va incloure en el
procediment del procés de Gestié documental del Sistema de Gestié de Qualitat i es crear una guia d’usos
no sexista de la llengua. La guia aplicava a la comunicacio oral i escrita amb el personal i altres agents amb
els que I'entitat es comunica, i a I'elaboracié de documents i projectes de I’entitat, comunicacid externa
via xarxes socials i web. Aixi mateix, es van revisar els documents de serveis externs com I'empresa
encarregada de prevencio de riscos laborals i 'empresa que duu a terme les qliestions de proteccié de
dades.

Durant el periode de vigéncia del Pla (2022-2025), s’ha elaborat una nova guia amb una mirada inclusiva
i interseccional que, a més, s’ha adaptat i s’ha socialitzat amb els equips amb I'objectiu que apliqui, també,
en la practica educativa en els diferents serveis que gestionem.

Tenint en compte el procés seguit, cal una revisié anual de la Guia d’usos inclusius i no sexistes de la
llengua per la seva millora o ratificacid. Els documents de Ziga Zaga, interns i elaborats per serveis externs
han de ser revisats cada vegada que s’actualitzen.

Salut laboral amb perspectiva de genere

En materia de salut laboral, el Manual de Prevencié de Riscos Laborals preveu un capitol de
Recomanacions de Seguretat i Salut en situacié d’embaras. Aquest manual es facilita a totes les persones
que treballen a Ziga Zaga en iniciar el curs. En iniciar la relacid laboral i periodicament, es realitza la
formacid corresponent a Prevencié de Riscos Laborals. Les representants legals també disposen
d’informacié per assessorar a les treballadores en aquest sentit.

El Comite de Seguretat i Salut esta format per la representacio legal de les persones que treballen a Ziga
Zaga (comité d’empresa), el director de I'entitat, la técnica de prevencio de riscos laborals (empresa
externa) i un representant de la mutua. S’ha fet una reunié de coordinacio en tot el periode.

Degut a la preséncia majoritaria de dones a la plantilla de I'entitat, es coneixen molt bé les situacions que
poden suposar un risc en cas d’embaras o en periode de lactancia. En el cas de donar-se una brot de
malaltia contagiosa a I’escola o estanca on treballa la mare, i que suposi un risc per a ella, es valora amb
la mutua que abandoni el lloc de treball i agafar la baixa. Per altra banda, a partir del moment en el qual
la persona en situacié d’embaras disposa dels resultats de I’analisi de sang del primer trimestre, ja pot
iniciar els tramits de la prestacio per risc durant 'embaras. La data en la qual es materialitza depén de la
valoracié que fa la mutua de la situacid i del lloc de treball, jornada, etc.

Durant el curs 2024-2025, hi ha hagut 14 accidents laborals a Ziga Zaga, en tots els casos patits per dones.
Dos d’ells in itinere i la resta a causa de cops, sobreesforcos i, en un cas, per cremada.
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La figura del Comite de Seguretat i Salut queda difosa i és poc coneguda tot i que es considera positiva la
seva existéncia. Reactivar-la seria positiu tan per la gestido de situacions de desavinenca amb la
consideracid o no d’accident laboral, com en la gestid correcta de manera coordinada de casos
extraordinaris (per exemple sarna), etc.

Prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Atenent als resultats de I’'enquesta, el percentatge de persones que saben a qui s’haurien de dirigir en cas
de patir assetjament sexual o per rad de sexe, ha pujat 14.6 punts respecte I'anterior diagnostic, sent
actualment d’'un 71%. Un 24% del personal, contesta que no sap a qui s’ha de dirigir, inclosos en aquest
percentatge 2 dels 3 homes que han respost a I'enquesta. Un 5% de les persones que responen es mostren
indecises i son dones en la seva totalitat.

A partir del diagnostic i elaboracié del Pla d’lgualtat de 2022, s’estableix que la coordinacié técnica de
cada equip, juntament amb la persona responsable de |'elaboracio i seguiment del Pla d’lgualtat, seran
les persones de referéncia per a I'atencié de situacions d’assetjament. Si es notifiqués a la representacié
legal de les treballadores o a la direccié de I'entitat, cal que es gestioni de manera coordinada des
d’lgualtat.

Per altra banda, la tasca de prevencid s’inclou en les competéncies del Comiteé de Seguretat i Salut Laboral,
aixi com de la persona responsable de I'elaboracié i seguiment del Pla Igualtat.

Segons el resultat de I'enquesta, el 92% del personal que ha respost diu no haver viscut cap conflicte
relacionat amb la vulneracié del principi d’igualtat entre homes i dones en I’'entorn laboral de Ziga Zaga.
Quatre persones (un 5%) diu que si; i un 3% no sap que respondre.

En I’Gltim periode des de I'anterior diagnostic, no es té constancia de cap cas d’assetjament sexual i/o per
raé de genere. Tanmateix, si que s’ha fet seguiment de situacions amb indicis que podrien haver
desencadenat en un cas d’assetjament sexual i s’han aplicat mesures sancionadores, d’acord amb el
conveni, per actituds atribuibles a violéncia masclista, detectada com a tal per la referent del servei (és a
dir, no identificada per la persona que la patia).

Davant de la pregunta sobre la necessitat de tenir Pla d’Igualtat a I'entitat, més enlla de I'obligatorietat
legal, el 67% de les persones enquestades diu que si és necessari. Un 21% no sap que respondre i un 12%
considera que no cal.

Els comentaris i aportacions que destaquen el fet de ser majoritariament dones com a argument per no
necessitar un Pla d’lgualtat, o el fet de dir que hi ha coses més importants per les quals s’hauria de
preocupar l'entitat, mostra el desconeixement sobre qué és i per que serveis el Pla, aixi com el
desconeixement de qliestions de fons com el masclisme interioritzat, la violéncia que pot ser exercida per
altres agents de la comunitat educativa o I'analisi del sector i la seva evolucié social vinculada directament
a les condicions laborals.

Es considera positiva I’evolucié de les respostes a I'enquesta en aquest sentit i I’actuacié de tolerancia
zero envers actituds de violéncia masclista i es constata la necessitat de formacio i difusié en matéria
d’igualtat i perspectiva de genere. Malgrat que es té present aquesta qiiestid en les comunicacions
externes, sembla que no tothom ho mira o ho rep.
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Violéncia masclista

En relacié amb la coneixenca dels drets laborals de les persones victimes de violéncia masclista, un 43%
de les respostes son persones que diuen no coneixer-los, 8 punts menys que en |'anterior diagnostic.
Tanmateix, el mateix percentatge, un 43%, diu que si els coneixen (11 punts més que en l'anterior
diagnostic). Dos dels tres homes que han respost diuen coneixer aquests drets i I'altre, diu que no.

Els convenis que apliquen al personal de I'entitat recullen els drets laborals de les persones victimes de la
violéncia masclista. En aquest sentit, com en el cas de les mesures de conciliacid, sembla que hi ha un cert
desconeixement del propi conveni, malgrat que aquest s’enllaca a la normativa laboral que cada curs es
fa arribar al personal. Sembla, pero, que haver explicitat a la normativa laboral que en el conveni es recull
aquest contingut, acompanyant I’enllag, ha tingut efectes positius.

Cal tenir present que la violéncia masclista por ser exercida dins i fora de I'entorn laboral i per part de
diferents agents de comunitat educativa. En qualsevol cas, cal tenir present qué entenem per violéncia
masclista i de quines maneres s’exerceix.

Les actuacions previstes en el pla anterior, han tinguts efectes positius en els resultats de les enquestes
del nou diagnostic. Cal seguir tenint present aquesta quiestié amb tots els matisos i variables que es poden

donar.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA

Entitat: Ziga Zaga SL Dades mostra:
Data: 19/05/2025 novembre 2024
Diagnostic retributiu:

La retribucié de les persones que s’incorporen a I'entitat de nou, s’estableix segons:

79002295012003 — IIl Conveni Col-lectiu del Sector del Lleure educatiu i sociocultural de
Catalunya

99005615011990 - XIl Conveni Col-lectiu de centres d’assisténcia i educacio infantil
I les condicions que estableixi el plec de condicions del procediment de licitacid publica.

Les persones que s’incorporen per subrogacié, mantenen les condicions anteriors i, per tant,
poden tenir el sou establert per conveni, amb millores o no.

En cap cas es fan distincions per rad de sexe o génere, ni per cap altre motiu.

Els factors de valoracié de lloc de treball i els llocs de treballs estan absolutament feminitzats,
amb una presencia de nois testimonial.

La bretxa salarial és del -5.47%
Principals problemes i dificultats detectades:

La principal dificultat és la incorporacié de nois en el sector educatiu de I'etapa 0-3 de manera
prolongada en el temps, ja que els nois que s’incorporen hi solen estar de pas, aspirant a etapes
educatives posteriors. Per contra, hi ha més personal femeni que es manté en el temps en el
lloc de treball.

Pla d’actuacio:

A través de les accions establertes en el Pla d’Igualtat pel que fa I'accés a I'organitzacio, es
pretén millorar aquesta situacio. El detall de les actuacions es detalla al punt 7. Identificacié de
les accions

Cada actuacioé inclou:

-Descripcio -Responsables de la implementacié i seguiment
-Objectius -Temporitzacid

-Com es dura a terme -Recursos necessaris

-Destinataries -Indicadors de seguiment i avaluacio

-Mecanisme de seguiment i avaluacio

Vigencia de I'auditoria: 2025-2028
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6.

IDENTIFICACIO D’OBJECTIUS

Ambit

1. Cultura i Gestidé Organitzativa

2. Condicions laborals — Classificacid
professional

3. Accés a |'organitzacio

4. Formacid interna i/o continua

5. Promocid i/o desenvolupament
professional.

6. Retribucions

7. Temps de treball / Mesures de
conciliacio

8. Exercici corresponsable dels drets
de conciliacié i de la vida personal,
familiar i laboral.

9. Llenguatge i comunicacié no sexista

10. Salut laboral amb perspetiva de

genere

11. Prevencio i actuacid davant de
I’assetjament sexual i per rad de sexe

12. Violéncia masclista

Objectiu

- Conscienciar el personal de Ziga Zaga del sentit i necessitat de disposar del Pla d’Igualtat

- Mantenir una gestié organitzativa amb perspectiva de génere.

-Seguir garantint condicions laborals amb igualtat entre sexes.

-Considerar el teletreball i les condicions laborals i protocols associats.

-Progressar en I'assoliment d’equips més paritaris.
-Promoure I'accés a la formacid segons criteris que afavoreixin la igualtat d’accés sense
discriminacio.

-Promoure la formacié en matéria de perspectiva i igualtat de géenere.

-Mantenir la proporcid en la promocié de personal i distribucid per sexes en plantilla.

-Mantenir els criteris de I’entitat garants d’igualtat retributiva entre homes i dones.
-Progressar en la reduccio de la bretxa salarial

-Millorar la percepcié del personal envers la garantia de les mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral.

-Millorar les mesures de conciliacio existents.

-Promoure I'exercici corresponsable dels drets de conciliacié i de la vida personal, laboral i
familiar.

- Mantenir la proporcié entre sexes d’acollida a les mesures de conciliacié d’acord amb la
distribucid per sexes en plantilla.

-Garantir el llenguatge i comunicacio no sexista en tot document i comunicacié de I'entitat,
incloent la senyalistica i la documentacié visual de I’entitat i els seus serveis.

-Promoure I’Us de la guia d’usos inclusius i no sexistes de la llengua entre el personal en
I’exercici professional, com a minim.

-Donar a coneixer I'existéncia del Comité de Seguretat i Salut
- Sistematitzar la coordinacié i funcionament del Comité de Seguretat i Salut
-Promoure la salut sexual i reproductiva.

-Promoure el coneixement de I'existéncia i funcions de la Comissid de Prevencid i Actuacio
envers |'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

-Mantenir el compromis de I’entitat amb la prevencid i actuacié contra I'assetjament sexual
i/o per rad de sexe

-Establir i socialitzar un protocol d’actuacié en cas de veure o viure situacions d’assetjament
sexual i per rad de sexe

-Millorar les mesures de proteccio de persones que han patit o pateixen violéncia masclista.

-Establir i socialitzar un protocol d’actuacié en cas de veure o viure situacions de violéncia
masclista.
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7. IDENTIFICACIO DE LES ACCIONS

Ambit 1. Cultura i Gestié Organitzativa

Objectiu 1.1. Conscienciar el personal de Ziga Zaga del sentit i necessitat de disposar del Pla d’lgualtat

Acci6 1.1.1. Realitzacié de jornades monografiques periodiques envers el Pla d’lgualtat

Convocatoria amb periodicitat trimestral el primer any i semestral els seglients, en franges horaries diferents per tal d’arribar a tot el
personal, presencials, en linia o en format hibrid, facilitant al maxim la possibilitat d’assistencia. Els continguts del monografic serien:

-Breu analisi del nostre sector. Per qué cal un Pla d’lgualtat en un sector feminitzat?
-Conceptes clau que contempla el Pla d’lgualtat. Desmuntant mites.

-Dades rellevants del diagnostic i accions que se’n deriven.

-Seguiment dels objectius i accions proposades.

-Crida a la participacio, a la consulta, a preguntes i suggeriments envers el Pla d’lgualtat.

Responsables: Temporalitzacio:
Responsables de Sistema de Gestié de Qualitat, Pla d’lgualtat i Trimestralment el primer any.
LGTBIQ+

Semestralment la resta d’anys.
Referents tecniques dels serveis

Recursos:

Temps i equip informatic habitual

Indicadors:

Percentatge de participacio a les jornades

Objectiu 1.2. Mantenir una gestid organitzativa amb perspectiva de genere.

Acci6 1.2.1. Aplicacié de la perspectiva de génere en totes les decisions, acords i accions de I'organitzacio

Aplicar la perspectiva de génere en les decisions, acords i accions de I’entitat aplica a totes les arees. Es tracta de tenir present
aquest eix en els projectes educatius, en el llenguatge, en la relacié amb les companyes, la deconstruccio d’estereotips i prejudicis
vinculats als generes, en I'accié educativa envers als infants, en les decisions organitzatives en els diferents ambits i amb una mirada
interseccional i col-lectiva.

Responsables: Temporalitzacié:
Direccid Continuitat
Responsables de Sistema de Gestié de Qualitat, Pla d’lgualtat i Avaluacié

LGTBIQ+ i Referents tecniques dels serveis Anual (enquesta de satisfaccié)

“En general, a Ziga Zaga, es té en compte la perspectiva de
genere?”

Indicadors: Recursos:

Percentatge de respostes positives a la pregunta de I’enquesta de | Temps i equip informatic habitual
satisfaccio >75%

Ambit 2. Condicions laborals — Classificacié professional

Objectiu 2.1. Seguir garantint condicions laborals amb igualtat entre sexes.
Acci6 2.1.1. Manteniment dels criteris establerts en 'ambit de les condicions laborals que garanteixen la igualtat entre sexes.

Establiment de les condicions laborals segons conveni i segons plecs de condicions d’acord amb la igualtat d’oportunitats de dones i
homes.

Responsables: Temporalitzacio:
Recursos Humans-Contractacid / Direccid Accions de continuitat

Avaluacié: anual (novembre)
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Indicadors:

Registre retributiu amb bretxa salarial <23% (si/no)

Recursos:

No requereix de recursos especifics

Objectiu 2.2. Considerar el teletreball i les condicions laborals i protocols associats.

Acci6 2.2.1. Establiment de les mesures i recomanacions en cas de teletreballar.

Registre del document de recomanacions i protocols en cas de teletreballar com a document del procediment de Gesti6 de

Professionals del SGQ de I'entitat.

Responsables:

Temporalitzacio:

Recursos Humans-Contractacié Curt termini
Responsables SGQ Avaluacio:
Recursos:

Indicadors:

Tasca realitzada Si / No

Temps i equip informatic habitual

Accid 2.2.2. Establiment de mesures que permetin la desconnexio digital.

Incorporacié en el procediment de Gestid de professionals mesures per a garantir la desconnexié digital.

Responsables:

Temporalitzacio:

Recursos Humans-Contractacid Curt termini
Responsables SGQ
Indicadors: Recursos:

Tasca realitzada Si/ No

Temps i equip informatic habitual

Ambit 3. Accés a I’organitzacié

Objectiu 3.1. Progressar en I'assoliment d’equips més paritaris.

Acci6 3.1.1. Foment de recepcié de candidatures masculines.

En el cas de participar en jornades formatives d’Educacid infantil, promoure en el discurs la presentacié de candidatures masculines.

Aixi mateix, mantenir la neutralitat en les ofertes de feina.

Responsables:

Recursos Humans / Responsable de Qualitat

Temporalitzacio:
Curt termini (Accions de continuitat)

Avaluacio: trimestral

Indicadors:

Candidatures masculines rebudes /
Total de candidatures rebudes (Seguiment trimestral)

Recursos:

Presentacio per la jornada

Acci6 3.1.2. Manteniment dels criteris de seleccié que faciliten I’'aveng cap a equips més paritaris.

Realitzacio dels processos de seleccié d’acord amb el protocol establert en el procediment de gestié de professionals coherent amb

la igualtat entre dones i homes.

Responsables:

Recursos Humans Referents tecniques

Temporalitzacio:
Curt termini (Accions de continuitat)

Avaluacio: trimestral / Anual

Indicador

Noves incorporacions masculines /
Total d’incorporacions (trimestral)

Incorporacions masculines que es mantenen en acabar el
curs/ Total d’incorporacions masculines (anual)

Recursos:

Informacié programa A3; temps i equip informatic habitual
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Ambit 4. Formacié interna i/o continua

Objectiu 4.1. Promoure I'accés a la formacio segons criteris que afavoreixin la igualtat d’accés sense discriminacio.
Accid 4.1.1. Oferta de formacions en linia, presencials i semipresencials per tal de facilitar I’accés a la formacié interna i continua.

Seguint els criteris establerts en mateéria d’organitzacio de la formacié interna, recollir les necessitats dels equips en relacié amb la
disponibilitat per tal d’acordar i adequar tant com sigui possible I'oferta per garantir I’accés igualitari.

Responsables: Temporalitzacio:
Responsable de Formacio Mig termini (accié de continuitat)
Avaluacié semestral
Indicadors: Recursos:
Percentatge de participacio a les formacions per equip (veure | Col-laboracié amb Escola EFA; Rosa Sensat; Formacié amb Diputacié
informes de formacid interna) de Barcelona

Objectiu 4.2. Promoure la formacié en materia de perspectiva i igualtat de genere.
Accio 4.2.1. Difusié de formacié subvencionada relacionada amb la perspectiva i igualtat de génere.

Periodicament, compartir i fer difusio de la formacié subvencionada relacionada, via correu electronic als equips i a les xarxes.

Incloure la perspectiva de génere de manera transversal en totes les formacions

Responsables: Temporalitzacié:
Responsable de formacid/Referents Técniques/ Comunicacié | Curt termini (accié de continuitat)

Avaluacio anual

Recursos:

Equip informatic habitual i software habitual. Temps. Pla de
comunicacio

Indicador:

Comunicacions de difusié de formacié que inclou formacions
en la matéria/ Total de difusions de formacié (seguiment
anual)

Accio 4.2.2. Incorporacio de la perspectiva de génere de manera transversal en totes les formacions que s’ofereixen als equips.

En les diferents formacions que s’ofereixen al personal, cal tenir present la perspectiva de genere de manera transversal i garantir
que les persones formadores la tindran present en dinamica, metodologia i contingut si és el cas. Inclusié a I'enquesta de satisfaccié
anual d’una pregunta referent a la percepcid de la perspectiva de génere en les formacions.

Responsables: Temporalitzacié:

Responsable de formacid Curt termini (acci6 de continuitat)
Avaluacié anual

Indicador: Recursos:

Percepcié positiva de la presencia de la perspectiva de génere en les formacions Col-laboracié amb entitats de formacié

Respostes positives en valoracio de formacio /total de respostes (enquesta de continua
valoracid de les formacions)

Ambit 5. Promoci6 i/o desenvolupament professional.

Objectiu 5.1. Garantir la promocié de personal d’acord amb la perspectiva de genere
Accid 5.1.1. Seguiment del protocol de criteris de promocio de personal amb perspectiva de genere.

Realitzacio dels processos de promocié d’acord amb el protocol establert en el procediment de gestié de professionals coherent
amb la igualtat entre dones i homes.

Responsables: Temporalitzacié:
Recursos Humans i Direccio Mig termini

Avaluacié semestral
Indicadors:

(Nombre de candidatures masculines en processos de promocio) / Total de promocions) -100
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Accid 5.1.2. Casos de promocid i desenvolupament professional coherents amb la proporcié dones-homes de la plantilla.

Recollida de dades i monitoritzacid dels processos de promocié i desenvolupament professional.

Responsables: Temporalitzacio:
Recursos Humans i Equip Tecnic Mitja-llarg termini

Avaluacié semestral

Indicadors: Recursos:

(Promoci6 d’homes / Total persones promocionades) - 100 Informacié programa A3; equip informatic habitual; temps

Ambit 6. Retribucié

Objectiu 6.1. Mantenir la igualtat de criteris existent a nivell de retribucio.

Accio 6.1.1. Revisio per curs de les retribucions per tal de garantir com a minim les mateixes condicions salarials tendint cap a la
millora.

Responsables: Temporalitzacié:

Comissio Igualtat, direccid i responsable de contractacid. Accié de continuitat

Avaluacio anual

Indicadors: Recursos:

Sous que es mantenen o milloren / Total de sous Informacié programa A3; equip informatic habitual i temps

Objectiu 6.2. Progressar en la reduccio de la bretxa salarial

Accio 6.2.1. Revisio anual de la bretxa salarial (registre retributiu)

Resultat parcialment condicionat per la incorporacid i promocio de personal del sexe infrarepresentat.

Responsables: Temporalitzacié:

Comissio Igualtat, direccid i responsable de contractacio. Accio de continuitat

Indicador: Recursos:

Resultat anual de la bretxa <23% (valor absolut) Informacié programa A3; equip informatic habitual i temps

Ambit 7. Temps de treball / Mesures de conciliacié

Objectiu 7.1. Millorar la percepcié del personal envers la garantia de les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral

Accid 7.1.1. Obtencié i socialitzacié de dades objectives sobre les mesures de conciliacié gaudides fora dels marges del conveniila
normativa laboral vigent.

Fins al moment, els permisos sol-licitats fora de termini i acceptats i els permisos de qualsevol tipus que superen les hores/dies de
permis que estableix el conveni, no eren comptats ni monitoritzats. Des d’abril-maig de 2025 s’inicia la monitoritzacié d’aquests
permisos per tall de conéixer les dades objectives i poder analitzar amb criteri les millores en les mesures de conciliacié de la vida
personal, familiar i laboral que s’estan aplicant. Aquestes dades, més enlla de I'analisi intern, cal que siguin conegudes pel personal
per tal de fer els equips conscients de les millores aplicades.

Responsables: Temporalitzacié:

Comissi6 Igualtat /Referents técniques / RRHH Mensual

Avaluacid trimestral

Indicadors: Recursos:
Permisos sol-licitats i acceptats fora de termini/ Equip informatic habitual i temps

Total de permisos conciliacié
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Acci6 7.1.2. Incorporacio a la normativa laboral de la possibilitat de consulta i acord en casos excepcionals en els quals es
requereixi demanar un permis fora dels marges de la mateixa normativa i conveni.

Encara que les referents tecniques i des de recursos humans es verbalitza la possibilitat de parlar i prendre acords davant de
qualsevol situacié excepcional que requereixi la conciliacié fora dels marges del conveni, la percepcié del personal és
majoritariament que I'entitat no afavoreix la conciliacié. Formalitzar la possibilitat d’acord i dialeg a la normativa laboral podria

afavorir un canvi.

Responsables:

Referents teécniques /RRHH

Temporalitzacio:
Curt, mitja i llarg termini

Avaluacioé setembre 2025

Indicadors:
Incorporacié en el document (si/no)

Recursos:
Equip informatic habitual i temps

Objectiu 7.2. Millora de les mesures de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

Accio 7.2.1. Reduccié horaria per adolescent a carrec

Fer possible la reduccio de jornada fins als 14 anys del menor a carrec, amb la cotitzacié que pertoca amb la reduccid de jornada, és

a dir, sense els beneficis de la reduccié per cura de menor.

Els 14 anys son frontera en diverses qliestions com sén la possibilitat de decidir sobre els drets d’imatge, la responsabilitat penal, la
possibilitat legal de fer Us de les xarxes socials... per tant, pot entendre’s també com un moment en el qual I'adolescent a carrec pot
ser més independent i poder tornar a casa sol de I'institut, fer-se el dinar, gestionar el temps extraescolar, etc.

Davant de les sol-licituds, es donara resposta en cada cas especific analitzant tots els factors que hi intervinguin en funcié del servei.

Responsables:
Referents técniques /RRHH

Temporalitzacio:
Continuitat

Avaluacio semestral

Indicadors

Reduccions de jornada per adolescent a carrec
acceptades/total de reduccions de jornada per adolescent
a carrec demanades

Recursos:
Equip informatic habitual i temps

Acci6 7.2.2. Consideracio dels tramits i visites d’un procés d’adopcié considerades proves prenatals

Els tramits, entrevistes i visites en un procés d’adopcié sén necessaries i obligatories per assolir el procés. En aquest sentit, es
consideren igual que les revisions i proves prenatals que es duen a terme en situacié d’embaras, com a permis retribuit.

Responsables:

Referents tecniques

Temporalitzacié:
Acci6 de continuitat.

Avaluacié semestral

Indicadors:

Sol-licituds de permis per processos d’adopcié / Total de permisos

sol-licitats

Recursos:

Temps. No requereix recursos especifics

Accié 7.2.3. Hores indirectes / treball intern realitzat per teletreball per conciliacié 0 manca de recursos tecnologics al centre

Davant de la necessitat, és possible sol-licitar a I’entitat la possibilitat de realitzar part del treball intern o hores indirectes per
teletreball, sigui per afavorir la conciliacid o sigui per manca de recursos tecnologics als centres (ex. coordinacié de suport educatiu

sense accés als ordinadors de I'escola).

Davant de les sol-licituds, es donara resposta en cada cas especific analitzant tots els factors que hi intervinguin en funcié del servei.

Responsables:

Referents técniques/direccid

Temporalitzacio:
Accio de continuitat.

Avaluacié semestral

Indicadors:

Sol-licituds aprovades/ Total de sol-licituds

Recursos:

Temps. No requereix recursos especifics
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Ambit 8. Exercici corresponsable dels drets de conciliacié i de la vida personal, familiar i laboral.

Objectiu 8.1. Promoure I’exercici corresponsable dels drets de conciliacié i de la vida personal, laboral i familiar.

Acci6 8.1.1. Visibilitzacié de la universalitat de les mesures de conciliacio

A través del llenguatge i la comunicacid no sexista en els documents i comunicacions que fan mencid a les mesures de conciliacio,
posar émfasi en la universalitat de les mesures i drets del personal en aquesta materia, sigui quin sigui el seu sexe (cis/trans/inter).
Responsables: Temporalitzacio:
Qualitat, Comissid Igualtat Curt termini i accio de continuitat.
Avaluacio anual
Indicadors: Recursos:
Homes que s’acullen a mesures de conciliacié/ Equip informatic habitual i temps

Total homes que treballen a I'entitat

Objectiu 8.2. Mantenir proporcio entre sexes en I’acollida a mesures de conciliacié coherent amb distribucié de sexes en plantilla

Acci6 8.2.1. Garantia de la no discriminacié in/conscient per raé de sexe en I'acollida a mesures de conciliacié

En les comunicacions orals i escrites amb el personal, en les respostes a les preguntes de les persones que formen els equips,
sempre cal transmetre la informacié des de la neutralitat, amb perspectiva de génere, sense condicionar in/conscientment la decisio
envers la mesura de conciliacié per una questié de genere.

Responsables: Temporalitzacio:
Referents técniques i Recursos Humans Curt termini i accio de continuitat.
Indicadors: Recursos:

Informacid programa A3; equip

Manteniment de la proporcié d’homes que s’acullen a mesures de conciliacié i homes en | | o~ 5 .
informatic habitual i temps

plantilla (si/no)

Ambit 9. Llenguatge i comunicacié no sexista

Objectiu 9.1. Garantir el llenguatge i comunicacié no sexista en tot document i comunicacio de I’entitat, incloent la senyalistica i
la documentacié visual de I'entitat i els seus serveis.

Acci6 9.1.1. Revisié de la Guia d’usos no sexista de la llengua per la seva millora o ratificacio.

Amb la posada en marxa del pla d’igualtat de 2019, es va crear una guia d’usos no sexista de la llengua destinada al personal
d’oficina (recursos humans, administracid, coordinacio técnica i direccid). El 2023 es va fer una revisié per la millora en un marc
inclusiu i amb una mirada interseccional. Anualment es pretén fer una revisié o ratificacio de la guia actual.

Responsables: Temporalitzacié:
Comissid Igualtat / Qualitat Curt termini
Avaluacié anual

Indicadors: Recursos:
Revisid i millora o ratificacio del document (si/no) Equip informatic habitual i temps

Acci6 9.1.2. Documentacio visual (pedagogica, difusid, xarxes...) que visibilitzi els homes que treballen a I’entitat-

Les tasques que es duen a terme en els serveis gestionats per Ziga Zaga sén tradicionalment feminitzades. El fet de fer visibles
homes que les duen a terme (educadors infantils, personal de neteja, personal de cuina...) pot incentivar I'arribada de candidatures
masculines per a seleccié de personal i, alhora, contribueix a normalitzar la preséncia d’homes en aquests llocs de treball, tant per
als equips com per a les persones usuaries dels serveis.

Responsables: Temporalitzacio:
Comissid Igualtat / Qualitat Continuitat

Avaluacié anual
Recursos:
Equip informatic habitual i temps

Indicadors:

Documentacid visual amb preséncia masculina/ total de
documentacions rebudes per les técniques
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Accid 9.1.3. Identificacié de WC lliures d’estereotips de génere

Tot i que generalment la senyalistica dels centres educatius no és responsabilitat de I’entitat, es fara un seguiment de la senyalistica
dels diferents centres que es gestionen i, en el cas que n’hi hagi amb estereotips de génere, es proposaran alternatives per
solucionar-ho.

Responsables: Temporalitzacio:
Comissio Igualtat / Qualitat Curt termini

Avaluacio (1) gener (2) agost 2026

Recursos:
Equip informatic habitual i temps

Indicadors:

Centres educatius amb senyalistica estereotipada/ total de
centres

Senyalistica modificada / Total de centres amb senyalistica
estereotipada

Ambit 10. Salut laboral amb perspectiva de génere

Objectiu 10.1. Promoure el coneixement de I’existéncia del Comité de Seguretat i Salut

Acci6 10.1.1. Difusié de I'existéncia del Comite de Seguretat i Salut amb les seves funcions i contacte.

Elaboracié d’una infografia que reculli de manera breu i sintética I’existéncia de la Comissio de Seguretat i Salut, les seves funcions i
el contacte de la persona o persones a qui cal adregar-se en cas de necessitat.

Pot incloure’s el document de normativa laboral i dossier inicial d’incorporacio a la borsa de suplents.

Responsables Temporalitzacio
Comissid de Seguretat i Salut / Comissid Igualtat Curt-mig termini

Avaluacid: setembre 2025

Indicadors: Recursos:
Difusioé de la informacio (si/no) Equip informatic habitual i software habitual. Temps. Pla de comunicacié

Acci6 10.1.2. Contacte amb la Mutua i demanda de la informacié

Amb el canvi recent de mutua, s’estableix contacte per tal de demanar quines son les cobertures relacionades amb questions de
génere per tal de tenir-les presents en cas de necessitat. Des de qliestions relacionades amb la maternitat i I'embaras com I'atencié
psicologica en cas de violéncia masclista, assetjament, etc.

Aixi mateix, es sol-licita la documentacid de la mutua en relacié amb la perspectiva de génere a la seva entitat.

Responsables Temporalitzacio
Comissid Igualtat /Comissid Seguretat i Salut Curt-mig termini

Avaluacié: semestral

Indicadors: Recursos:
Contacte i resposta de la mutua (si/no) Equip informatic habitual i temps.

Objectiu 10.2. Sistematitzar la coordinacié i funcionament del Comité de Seguretat i Salut

Acci6 10.2.1. Seguiment d’accidents laborals

Des de la plataforma de la mutua en linia és possible fer seguiment de les estadistiques dels accidents laborals a Ziga Zaga, segons
causa, genere, absencia...

El nombre d’accidents laborals segregats per sexe haurien de seguir la proporcié d’homes/dones a la plantilla.

La tipologia d’accident també ens pot donar informacio per la prevencio. Per exemple, la proximitat del lloc de treball al domicili
facilita la conciliacio i redueix els trajectes, reduint el risc d’accidents in itinere.

Aixi mateix, es possible veure si hi ha situacions de salut mental associades al lloc de treball com podria ser a causa d’assetjament.
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Responsables Temporalitzacio

Comissid Igualtat /Comissid Seguretat i Salut Curt-mig termini
Avaluacié: semestral

Indicadors: Recursos:

Accidents laborals patits per dones/ Total d’accidents Equip informatic habitual i temps.

laborals

Accidents vinculats a riscos psicosocials / Total
d’accidents laborals

Acci6 10.2.2. Contacte periodic amb el Comité de Salut i Seguretat per fer seguiment d’accions i qiiestions a treballar

Compartir estadistiques, informacid preventiva, incidencies, gestio de possibles situacions d’assetjament, cerca de recursos...i en
allo que ens aplica als diferents agents de la Comissio, cercar respostes i solucions.

Inicialment es proposen trobades semestrals com a minim, amb la possibilitat de fer trobades extraordinaries en cas de necessitat o
contactes per via telematica (teléfon, correu electronic)

Responsables Temporalitzacié
Comissid Igualtat /Comissid Seguretat i Salut Curt-mig termini

Avaluacié: semestral

Indicadors: Recursos:
Contactes realitzats / Minim de contactes previstos Equip informatic habitual i temps.

Objectiu 10.3. Promoure una bona salut sexual i reproductiva

Accié 10.3.1. Retribucié d’un permis anual per ginecologia/obstetricia (privat) sempre que no pugui fer-se fora d’horari laboral

Es considera que la salut sexual i reproductiva és un tema molt delicat i estretament condicionat per factors vinculats al génerei a
les violéncies masclistes desgraciadament freqlients. Un 67.4% de dones han patit violéncia obstétrica. Un 17.9% de dones han patit
violéncia sexual dins o fora de la parella després dels 15 anys. Un 6.8% de dones han patit violéncia sexual abans dels 15 anys. Per
tant, el moment de ser explorada a ginecologia/obstetricia pot ser incomode i traumatic, més encara si no es possible establir un
minim vincle de confianga professional amb qui atén.

A través de la seguretat social, és poc habitual poder establir aquest vincle de confianga professional degut als canvis en els
professionals assignats en les especialitats. A contracor, la via privada facilita mantenir una estabilitat en aquest sentit. En una o
altre es complicat escollir horari ja que atenen en diverses cliniques segons la franja. Aixi doncs, no sempre és possible ajustar les
visites perque siguin fora d’horari laboral i, segons conveni, en el cas de I'atencié médica privada, no és un permis retribuit. Per altra
banda, es recomana una revisid ginecologica anual en una bona salut sexual i reproductiva.

A través d’aquesta accio es vol facilitar que el personal de Ziga Zaga pugui fer-se les revisions ginecologiques anuals i, per tant,
afavorir la prevencid i la deteccid precog de cancer de coll d’uter (350 casos detectats anualment i 90 morts/any) i de cancer de
mama (28.7% de tumors diagnosticats en dones, 5337 casos a Catalunya el 2023).

Responsables Temporalitzacié
Comissid Igualtat /Comissid Seguretat i Salut Curt-mig termini

Avaluacié: Anual

Indicadors: Recursos:
Permisos sol-licitats sota aquesta accid/ Total de Equip informatic habitual i temps.
permisos medics retribuits

Ambit 11. Prevencié i actuacié davant de I’assetjament sexual i per raé de sexe

Objectiu 11.1. Promoure el coneixement de I'existéncia i funcions de la Comissié de Prevencid i Actuacié envers I'assetjament
sexual i/o per raé de sexe.

Acci6 11.1.1. Incorporacié en el document de normativa laboral mencié a la Comissié de Prevencié i Actuacié envers
I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

El document de normativa laboral s’envia cada nou curs a tot el personal de I'entitat. Per tant, és un document clau per recollir
aquesta informacio.

Responsables Temporalitzacio
Comissid de Seguretat i Salut / Comissié Igualtat Curt-mig termini
Avaluacié setembre 2025
Indicadors: Recursos:
Incorporacio en el document (si/no) Equip informatic habitual i temps.
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Objectiu 11.2. Mantenir el compromis de I’entitat amb la prevencié i actuacié contra I’assetjament sexual i/o per raé de sexe

Acci6 11.2.1. Actuacié compromesa i d’acord amb els protocols sempre que es doni la situacié

Davant d’una situacié en la qual una persona es dirigeix a I’entitat per denunciar una situacié d’assetjament, cal actuar amb
compromis i engegar el protocol sense dubtes per tal d’analitzar la situacié i donar la resposta que calgui. Es a través de la resposta
de I'entitat en aquestes situacions delicades i complexes on es veu el seu compromis amb la prevencid i la lluita contra
|’assetjament.

Responsables Temporalitzacié
Comissid Igualtat / Referents Prevencid i Actuacié Assetjament | Accid de continuitat quan es dona el cas

Avaluacid: anual

Recursos:
Temps, coneixement del protocol, mitjans de comunicacio i equip
informatic habitual.

Indicadors
Casos amb activacio de protocol/
Total de casos detectats/denunciats

Accid 11.2.2. Visibilitzacié publica del compromis de I’entitat amb aquesta qiiestio

Complementant I'actuacid, cal fer-ho visible a través de publicacions i comunicacions que mostrin el comprimis de I'entitat amb la
prevencio i actuacid envers I'assetjament sexual i per rad de sexe. L’accié es materialitza en oferir formacions relacionades,
publicacions en dates assenyalades com el 25 de novembre, etc.

Responsables Temporalitzacio
Comissid Igualtat /Comunicacid Accid de continuitat
Avaluacid: trimestral
Indicadors: Recursos:
Publicacions/comunicacions relacionades emeses durant el curs | Equip informatic habitual i software habitual. Temps. Pla de
(si/no) comunicacio

Objectiu 11.3. Establir i socialitzar un protocol d’actuacio en cas de veure o viure situacions d’assetjament sexual i per raé de sexe

Acci6 11.2.1. Elaboracié d’un protocol d’actuacié en cas de veure o viure situacions d’assetjament sexual i/o per rad de sexe

A banda de I'activacié de protocol en cas d’assetjament sexual o per rad de sexe des de |’entitat quan es denuncia un cas, hi ha un
primer moment i una primera atencié al cas en la qual s’hi troben les mateixes professionals (ex. assetjament a una companya,
assetjament a una familia usuaria...)

En aquest sentit, cal que el personal de I'entitat sapiga com actuar davant una situacié d’aquest tipus generant un espai segur per la
persona que pateix I'assetjament tant fisic com psicologic (preservar la confidencialitat, donar-li temps, un espai tranquil lluny de les

mirades d’altres...)

El protocol a seguir en forma de diagrama de circuit d’actuacio i taula amb “qué fer/que dir” / “qué no fer/que no dir” s’incloura en
el dossier tecnic.

Vincula amb I'accié 12.2.1 i amb el Pla LGTBIQ+

Responsables Temporalitzacio
Comissid Igualtat / Referents Prevencid i Actuacié Assetjament | Accid de continuitat quan es dona el cas

Avaluacié: Setembre 2025

Recursos:
Temps, coneixement del protocol, mitjans de comunicacio i equip
informatic habitual.

Indicadors
Protocol elaborat i socialitzat (si/no)
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Ambit 12. Violéncia masclista

Objectiu 12.1. Millorar les mesures de proteccié de persones que han patit o pateixen violéncia masclista

Acci6 12.1.1. Retribucié de permis d’urgéncia per atenci6 al SIAD (Servei Integral d’Atenci6 a la Dona)

Es el servei al qual es pot acudir en cas de patir violencia de génere per rebre assessorament psicologic i juridic, gratuit, aixi com
orientacio sobre altres recursos de proteccio als quals es pot accedir (centres d’acollida per a dones i menors a carrec, per exemple).

En el cas que una dona treballadora de Ziga Zaga hagi de faltar a la feina per acudir al SIAD d’urgencia en aquell moment, es
considerara permis retribuit.

Responsables Temporalitzacio

Comissio Igualtat/ Qualitat Continuitat

Avaluacié anual

Indicador: Recursos:
Permisos d’urgencia per acudir al SIAD / Total de Equip informatic habitual i software habitual. Temps.
permisos per acudir al SIAD

Acci6 12.1.2. Aplicacio de les mesures de proteccio a les victimes de violéncia masclista

Considerar I'atencié des del SIAD o haver interposat dentncia contra I’agressor, com a justificacio per I'aplicacié de les mesures de
proteccid a les victimes de violéncia masclista que recull el conveni.

Generalment estan vinculades a la mobilitat del lloc de treball per allunyar-se de I'agressor o perqué no sapiga on localitzar-la. Son
mesures de proteccid que van alineades amb les que es dictaminen judicialment (ordre d’allunyament), pero sovint, arriben tard. Es
tracta de poder facilitar aquesta mobilitat, per exemple, en casos en els quals judicialment encara no s’hagi reconegut la
consideracio de victima de violéncia de génere.

Per poder acollir-s’hi caldra estudiar cada cas i que la persona sol-licitant aporti justificacio documental (assistéencia al SIAD,
denuncia, etc.)

Responsables Temporalitzacio

Comissio Igualtat/ Qualitat/Coordinacié Técnica / RRHH Continuitat

Avaluacio anual

Indicador: Recursos:

Mesures de proteccid aplicades / Total sol-licituds Equip informatic habitual i software habitual. Temps.

Objectiu 12.2. Establir i socialitzar un protocol d’actuacié en cas de veure o viure situacions de violéncia masclista.

Acci6 12.2.1. Elaboracié d’un protocol d’actuacié en cas de veure o viure situacions de violéncia masclista o LGTBIfobica

A banda de I'activacio de protocol en cas d’assetjament sexual o per rad de sexe des de I'entitat quan es denuncia un cas, hi ha un
primer moment i una primera atencié al cas en la qual s’hi troben les mateixes professionals. Hi ha diverses situacions en les quals
poden viure’s o presenciar-se situacions de violéncia masclista o LGTBIfobica, ja sigui en el si de I'equip o en la relacié interpersonal
amb les persones usuaria dels servei i entre elles (families)

En aquest sentit, cal que el personal de I'entitat sapiga com actuar davant una situacié d’aquest tipus generant un espai segur per la
persona que pateix la situacié de violencia (preservar la confidencialitat, donar-li temps, un espai tranquil lluny de les mirades
d’altres...)

El protocol a seguir en forma de diagrama de circuit d’actuacio i taula amb “qué fer/qué dir” / “qué no fer/que no dir” s’incloura en
el dossier técnic. Vincula amb I'accié 11.2.3 i amb el Pla LGTBIQ+

Responsables Temporalitzacio

Comissid Igualtat / Referents Prevencid i Actuacié Assetjament Accié de continuitat quan es dona el cas

Avaluacié anual

Indicadors Recursos:

Temps, coneixement del protocol, mitjans de comunicacio i equip

Protocol elaborat i socialitzat (si/no) ) o -
informatic habitual.
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8. SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment i avaluacid del pla d’igualtat s’inicia des de la seva entrada en vigor, coincidint amb la data

d’aprovacio:

AVALUACIO INICIAL

Diagnostic per I’elaboracié del Pla d’lgualtat

SEGUIMENT I AVALUACIO
CONTINUA

Seguiment i monitoritzacié dels indicadors establerts per a cada objectiu/actuacié a través d’un
quadre de comandament

SEGUIMENT | AVALUACIO
INTERMEDIA

Curs 2026-2027, coincidint amb el punt mig de la vigéncia del pla, es duu a terme un diagnostic de la
situacié per tal de valorar els resultats de les accions implementades.

Reunio d’avaluacio de la Comissid Negociadora per exposar i valorar de manera qualitativa els
resultats obtinguts en el seguiment dels indicadors quantitatius i el buidatge de les respostes
referents al Pla en el quiestionari anual de satisfaccio de SGQ

AVALUACIO FINAL

Coincidint amb el final del periode de vigéencia del pla, es duu a terme un diagnostic de la situacié per
tal de valorar els resultats de les accions implementades.

Questionari ad hoc dirigit a tot el personal de I'entitat.

Reunio d’avaluacio de la Comissid Negociadora per exposar i valorar de manera qualitativa els
resultats obtinguts en el seguiment dels indicadors quantitatius i el buidatge del qliestionari ad hoc.

Revisié i modificacié del pla si escau.

8. CALENDARI D’IMPLEMENTACIO, SEGUIMENT | AVALUACIO

Per tal d'implementar les accions establertes, tenint en compte els recursos de que es disposa i el periode

de vigéncia del pla, es proposa la seglient temporalitzacio:
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CALENDARI D'ACTUACIO

CURS:

CODI

Al.1.1

A2.1.1

A2.2.1.

A2.2.2.

A3.1.1.

A3.1.2.

A4.1.1.

A4.2.1.

A4.2.2.

2025-2028

ACCIO

Realitzacié de jornades
monografiques
periodiques envers el Pla
d’lgualtat

Manteniment dels criteris
establerts en 'ambit de
les condicions laborals
que garanteixen la
igualtat entre sexes.
Establiment de les
mesures i
recomanacions en cas
de teletreballar.

Establiment de mesures
que permetin la
desconnexio digital.

Foment de recepcio de
candidatures
masculines.

Manteniment dels criteris
de seleccio que faciliten
’aveng cap a equips més
paritaris

Oferta de formacions en
linia, presencialsii
semipresencials per tal
de facilitar laccés a la
formacid internai
continua

Difusié de formacid
subvencionada
relacionada amb la
perspectiva i igualtat de
genere.

Incorporacio de la
perspectiva de genere de
manera transversal en
totes les formacions que
s’ofereixen als equips.

PLA IGUALTAT ZIGA ZAGA

GFMAMJJASONDGFMAMIJJASONDGFMAMIJJASONDGFMAMIJJASOND
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A5.1.1.

A5.1.2.

A6.1.1.

A6.2.1.

A7.1.1.

A7.1.2.

A.7.2.1.

A.7.2.2.

A.7.2.3.

Seguiment del protocol
de criteris de promocio
de personalamb
perspectiva de génere

Casos de promocio i
desenvolupament
professional coherents
amb la proporcié dones-
homes de la plantilla

Revisid per curs de les
retribucions per tal de
garantir com a minim les
mateixes condicions
salarials tendintcapala
millora.

Revisié anualde la
bretxa saliar (registre
retributiu)

Dades objectives sobre
les mesures de
conciliacié gaudides fora
dels marges del conveni i
la normativa laboral
vigent.

Incorporacid ala
normativa laboral de la
possibilitat de consultai
acord en casos
excepcionals en els
quals es requereixi
demanar un permis fora
dels marges de la
mateixa normativa i
conveni.

Reduccié horaria per
adolescent a carrec

Consideraci6 dels
tramits i visites d’un
procés d’adopcio
considerades proves
prenatals

Hores indirectes / treball
intern realitzat per
teletreball per conciliacio



A8.1.1.

A8.2.1

A9.1.1.

A9.1.2.

A.9.1.3.

A.10.1.1.

A.10.1.2.

A.10.2.1.

A.10.2.2.

10.3.1.

A11.1.1.

0 manca de recursos
tecnologics al centre
Visibilitzacié de la
universalitat de les
mesures de conciliacié

Garantia de lano
discriminacio
in/conscient per rad de
sexe en l'acollida a
mesures de conciliacié

Revisio de la Guia d'usos
inclusius i no sexista de
la llengua per la seva
millora o ratificacié

Documentacid visual
(pedagogica, difusio,
xarxes...) que visibilitzi
els homes que treballen
a lentitat-

Identificacié de WC
lliures d’estereotips de
genere

Difusi6 de Uexistencia del
Comite de Seguretat i
Salut amb les seves
funcionsi contacte.

Contacte amb la Mutuai
demanda d'informacié

Seguiment d'accidents
laborals

Contacte periodic amb el
Comité de Saluti
Seguretat per fer
seguiment d’accions i
questions a treballar

Retribucié d’un permis
anual per
ginecologia/obstetricia
(privat) sempre que no
pugui fer-se fora d’horari
laboral

Incorporacio en el
document de normativa
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A11.2.1.

A11.2.2.

A.11.2.38.

A12.1.1.

A.12.1.1.

12.2.2.

laboralmencié a la
Comissio de Prevenci6 i
Actuacié envers
l’assetjament sexual i/o
per ra6 de sexe.

Actuacié compromesa i
d’acord amb els
protocols sempre que es
doni la situacié

Visibilitzacié publica del
compromis de U'entitat
amb aquesta questid i
tolerancia zero envers la
violéncia masclista de
qualsevol tipus

Elaboracié d’un protocol
d’actuacio en cas de
veure o viure situacions
d’assetjament sexual i/o
perraé de sexe

Retribucié de permis
d’urgencia per atencié al
SIAD (Servei Integral
d’Atencié a la Dona)

Retribucié de permis
d’urgencia per atencio al
SIAD (Servei Integral
d’Atencié a la Dona)

Aplicacio de les mesures
de proteccié a les
victimes de violencia
masclista
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9. SISTEMA DE SEGUIMENT, AVALUACIO | REVISIO PERIODICA

La fase d’avaluacid i seguiment és imprescindible per tal de veure si el Pla d’lgualtat establerts és efectiu
i identificar noves arees de millora o possibles necessitats de correccid.

L'obtencidé de dades per a realitzar aquesta fase es fa a partir dels indicadors proposats per a cada accid,
per a cada objectiu en cada ambit de treball (Annex I).

Els aspectes a tenir en compte en I'avaluacio dels indicadors sén els segiients®:

* Procés que s’ha seguit per implantar el Pla d’igualtat

e Nivell de desenvolupament de les accions engegades.

e Quines han estat les dificultats a I’hora de dur-lo a terme.

¢ Si hi ha hagut obstacles en la posada en marxa, quins han estat.
e Desviacions i correccions.

Repercussions i impacte

e Com ha afectat a les dones i als homes la posada en marxa de les accions.
e Fins a quin punt ha millorat la preséncia i participacio dels homes i les dones a I'empresa.

Resultats obtinguts

e Quin és el grau d’acompliment dels objectius fixats.
e Com ha canviat la situacid de les dones i els homes a I'empresa: persisteixen les desigualtats
detectades en la diagnosi?

9.1.Composicid i funcions de la comissio

Comissio Negociadora implicada en I’elaboracid del Pla d’lgualtat tindra la funcio de fer-se el seguiment i
avaluacio periodica.

Des de I'entitat, la persona membre de la comissié fara la monitoritzacié i seguiment de les accions
previstes. La representacio del personalila direccid, membres de la comissié poden demanar en qualsevol
moment el retorn dels resultats, tenint en compte el calendari establert. El retorn es fara a través de
documentacié i evidéncies dels resultats o amb una trobada especifica si la mateixa Comissié ho
considera.

En el punt mig del periode de vigéncia del Pla, es dura a terme una avaluacid intermedia quantitativa i
qualitativa, amb la implicacié de la Comissié Negociadora. Igualment en el moment de fer I’avaluacid final.

9.2.Procediment de modificacio i millora

El Pla d’lgualtat ha de ser un procés dinamic i flexible, sent la millora continua una de les seves premisses.
La seva implementacid ha de portar a una evolucié constant marcada per les necessitats noves que es van
identificant, i aixi com a I’adaptacio a la realitat de I'entitat.

6 Generalitat de Catalunya (2009); Les 6 "i" de la igualtat : métode de gestid de la igualtat d'oportunitats a les empreses. Departament de
Treball. Barcelona. Recuperat de
http://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Recursos/Eines/Metodologies_igualtat/Documents/les_6_i_de_la_igualtat_.pdf
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Per tal que la millora sigui possible, es duran a terme les seglients accions per part de la comissio
d’lgualtat:

e Revisar el compromis.

¢ Analitzar la nova situacié de I'empresa vers la igualtat i quines sdén les noves necessitats i realitats.
e Considerar la satisfaccid o percepcio de la plantilla en relacié a les noves mesures i accions que
s’han incorporat.

e Revisar si la participacid i la comunicacié interna han funcionat correctament.

e Revisar els objectius fixats.

e Analitzar quines de les accions definides encara sén valides per als nous objectius i definir-ne de
noves si és necessari.

e Veure quines accions no s’han pogut dur a terme i per quin motiu.

e Revisar els indicadors i els resultats que s’han obtingut.

e Elaborar un nou Pla de millora on introduir les millores identificades en la revisié del procés.
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