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Introduccio

L’equitat home i dona és un dret fonamental recollit en I'article 14 de la Constitucié Espanyola, on
parla de la igualtat i la no discriminacié per rad de sexe, religid, opinid i altres circumstancies

personals o socials.

Per propia idiosincrasia, la Fundaciéd MAP, treballa des d’'una compliment complet d’aquesta norma.

El foment i la defensa de la igualtat d’oportunitats és un dogma en la nostra entitat.

Aquest Pla d’lgualtat d’Oportunitats, vol ser un pas més, ferm i decidit, vers la no discriminacié
entre homes i dones dins de la nostra entitat. Ja que, a vegades, tenim molt clar aquest concepte
qguan fem referéencia a les persones amb algun tipus de discapacitat i no tant quan pensem en

homes i dones.

Creiem, doncs, que amb I'elaboracié d’aquest Pla aconseguirem que la Fundacié MAP sigui un lloc
millor on treballar. Aixi aportarem el nostre gra de sorra vers la igualtat social entre I'home i la

dona.
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LA FUNDACIO MAP

MISSIO, VISIO | VALORS

La Fundacié MAP és una entitat sense anim de lucre que treballa des del 1968 per oferir els suports
necessaris perque les persones amb discapacitat i risc d’exclusié social del Ripolles puguin millorar
la seva qualitat de vida amb igualtat, autonomia i inclusid social.

La Fundacié MAP engloba diferents serveis: laborals, dilirns, residencials i d’atencié a la infancia i
adolescencia. A més de complir els objectius socials, I'entitat participa en el desenvolupament
economic del Ripollés creant llocs de treball, riquesa i qualitat de vida. | ho fa a través d’una gestié

etica i mediambientalment responsable.

Els valors: respecte, sensibilitzacid, inclusid, aprenentatge, professionalitat, treball en equip, ética,

honestedat, transparencia, autodeterminacio, igualtat d’oportunitats, responsabilitat, sostenibilitat.

PATRONAT

Casilda Gomez de la Pefia. Presidenta
Josep Maria Farrés Penela. Vicepresident
Manel Pulido Chamorro. Secretari
Ramon Roca Gasch. Tresorer

Efren Carbonell Paret. Vocal

Elena Maria Espefia Aparisi. Vocal

Susanna Morera Casas. Vocal

La Fundaci6 MAP agraeix la tasca de les persones que enguany han deixat el patronat per la

finalitzacid dels respectius terminis de vigencia com a patrons:

Josep Vaquer Naudi (2006-2016)
Joaquim Molero Pinilla (2006-2016)
Miquel Rovira Comas (2011-2016)
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Jordi Munell Garcia (2011-2016)
Xavier Sala Pujol (2013-2016)

Assistents amb veu pero sense vot:
Representant de ’ACPAD (Associacié Comarcal per a la Promocié i Ajuda al Discapacitat): Montse

Gallego Pérez
Representant de la Fundacié Tutelar del Ripollés: Anna Solanich Castany.
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ANALISI | EVOLUCIO DE LA PLANTILLA

A continuacié fem la descripcié a data de 31 de desembre de la nostra plantilla a nivell de nombre

de treballadors/ores, salaris, i formacid.
TOTAL PLANTILLA: 263

145 DONES: 55%
117 HOMES: 45%

Creixement Plantilla Fundacio MAP

122

125

N 110

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

W TOTAL  =——Treballadors discapacitats =~ ==Professionals == Risc exclusié
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Equilibri Salarial - Salari Base Dones vs Homes
per categories laborals

Gerent 100%
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Monitor B Homes
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Especialista
Ped

Tipus de contracte treballadors Fundacié MAP
T. Parcial
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: T. Parcial 16%
Temporal femeon Temporal 22
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77%
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Indefinit
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~ MIAP EQUIP
Persones contractades Desembre 2016 > 263
Treballadors/es CETMAP amb certificat discapacitat ———————— > 125
Treballadors/es CETMAP en risc d'exclusio > 7

v

Treballadors/es sense certificat discapacitat 131

% de trebaliadors amb 0 sense certificat

Dades plantilla de discapaditat o rix d exclusid sodal

= 55% dones (145) - 45% »  Un83% (235) deles

homes (117) persones contractades
son del Ripollés.
« Edat mitjana: 43 anys
*  Und4d2% dels
= Antiguitat mitjana: 10 professionals té titulacio
anys universitaria

08  FUNDA
~ MAP DADES TREBALLADORSI/ES CETMAP

* Total: 125

* 38% dones (48) —62% homes (77)
* Edat mitjana: 45 anys

* Antiguitat mitjana: 10 anys

* 90% amb estudis basics
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RETRIBUCIO: Com mostren les grafiques no s’observen diferéncies a nivell de retribucions ni
temporalitat dels contractes. Si hi ha una petita diferéncia a nivell del percentatge de jornada.
Només hi ha un 8% de contractes a temps parcial a homes i un 23% de dones, aix0 és degut a que
les peticions de reduccié de jornada per fer-se carrec de fills menors de 12 anys la fan
majoritariament dones tot i que I'empresa posa les mateixes facilitats per homes i dones.

ACCES A LA FORMACIO: Adjuntem el grafic amb el resum dels Gltims anys amb el pressupost
destinat, el nombre de participants i les hores, no disposem de les dades de participacid a la
formacié desagregades per sexes. Com a mesura de millora a partir d’aquest pla inclourem aquesta
informacio.

ORDENACIO DEL TEMPS: Posem a la disposicié de tots els treballadors i treballadores la possibilitat
de reduir la jornada laboral per cuidar els fills o familiars, I’Gltim any tres dones han demanat
reduccio de jornada i cap home. També aportem mesures per a la flexibilitat dels horaris laborals i

permisos per assistir a reunions d’escola o visites mediques.
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CONTEXT | ATENCEDENTS

Amb la constitucié de la Comissié Paritaria pel Pla d’lgualtat de la Fundaci6 MAP es va posar en
marxa |'elaboracié del Pla d’lgualtat el passat mes de Desembre de 2016 tant amb la participacié de

la representacié social com dels representants dels treballadors escollits a I’efecte.

El procés va iniciar-se amb aportacié d’un recull de dades sobre la composicié de la plantilla per
sexes, grups professionals, jornada, diferents tipus de contractacid, aspectes relatius a la formacié o
conciliacio de la vida laboral i familiar, entre d’altres. Aquestes dades, per ser més facils d’obtenir,
van ser aportades per I'empresa. No obstant, aquestes dades, les quals eren un recull d’aspectes
qualitatius i quantitatius, es van comentar en totes les reunions de la Comissid per tal d’acabar

elaborant el Diagnostic.

Finalment, s’aprova i se signa per les parts, el model de Diagnostic elaborat essent el punt de

partida basic per a determinar les arees d’actuacio sobre les quals haura d’incidir el Pla d’lgualtat.
DEFINICIONS

Entenem necessari definir determinats conceptes que s’aniran utilitzant freqientment en el
desenvolupament del Pla d’Igualtat. De conformitat amb el que preveu la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, |'objectiu principal és garantir la igualtat real
i efectiva d’oportunitats entre dones i homes en el si de I'empresa, evitant qualsevol tipus de
discriminacio laboral i la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat efectiva de dones i homes, aprovada

pel Parlament de Catalunya.

En convergéncia amb I'objectiu principal, fem igualment com a nostres les definicions recollides a la

propia norma referenciada.
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- Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes: suposa |'abséncia de tota discriminacio, directa o

indirecta, per rad de sexe i, especialment, les derivades de la maternitat, assumpcié d’obligacions
familiars i I’estat civil.

- lgualtat de tracte i d’oportunitats pel que fa a I’accés al treball, formacid i promocid professional i,

condicions de treball: el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit

laboral, sigui public o privat, es garantira en els termes previstos en la normativa aplicable, en
I'accés a la feina, fins i tot al treball per compte propia, en la formacié professional, promocid
professional, condicions de treball, incloses les retributives i les d’acomiadament, i en la afiliacid i
participacié de les organitzacions sindicals i empresarials o, en qualsevol organitzacié amb membres
gue siguin d’una professid concreta.

- Promocid de la igualtat en la negociacid col-lectiva: mitjangant la propia negociacid col-lectiva es

podran establir les mesures d’accid positiva per afavorir I'accés de les dones al treball, aplicant
efectivament el principi d’igualtat de tracte i no discriminacié en les condicions de treball entre
dones i homes.

- Discriminacié directa i indirecta: es considerara discriminacié directa per rad de sexe, la situacio en

que es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencié al seu sexe, de
manera menys favorable que una altra en una situacido comparable. Sera discriminacio indirecta per
rad de sexe, la situacid en que una disposicid, criteri o practica aparentment neutres posi a
persones d’'un sexe en desavantatge particular respecte a altres persones de I'altre sexe, amb les
excepcions que es puguin preveure legalment.

- Assetjament sexual per rad de sexe: sera qualsevol comportament, verbal o fisic, de naturalesa

sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar contra la dignitat d’una persona, en
particular qual es crei un entorn intimidant, degradant o ofensiu. Alhora, qualsevol comportant
realitzat en funcio del sexe d’una persona amb |'objectiu d’atemptar contra la seva dignitat.

- Discriminacido per embaras o maternitat: tot tracte desfavorable a les dones relacionades amb

I’'embaras o la maternitat.

- Indemnitat front represalies: qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es doni en una persona

com a conseqliencia de la presentacié per part seva de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o

11
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recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminacid i a exigir el compliment efectiu
del principi d’igualtat de tracte entre dones i homes.

- Consequencies juridiques de les conductes discriminatories: els actes i clausules dels negocis

juridics que constitueixin o causin discriminacid per rad de sexe es consideraran nuls i sense efecte, i
donaran lloc a responsabilitat a través d’un sistema de reparacions o indemnitzacions que siguin,
reals, efectives i proporcionals al perjudici sofert, aixi com, en el seu cas, a través d’un sistema
eficag i dissuassori de sancions que dissuadeixin i prevegin la realitzacié de tals conductes.

- Accions _positives: per fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, les persones fisiques i

juridiques privades podran adoptar mesures especifiques a favor de les dones per corregir
situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes.

- Drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral: es reconeixeran als treballadors i

treballadores en forma que fomentin I'assumpcid equilibrada de les responsabilitats familiars,

evitant tota discriminacidé basada en el seu exercici.

PROCES D’ELABORACIO DEL PLA

CONCEPTE | CONTINGUTS DEL PLA D’IGUALTAT

La propia Llei Organica 3/2007, defineix el Pla d’lgualtat com a:
“(...) conjunt ordenat de mesures, adoptades després d’haver realitzat un diagnostic de
situacio, tendents a assolir a I'empresa la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i

homes i a eliminar la discriminacio per rad de sexe”.

Aguesta definicid és referendada posteriorment per la Llei 17/2015, de 21 de juliol, d’igualtat
efectiva de dones i homes, aprovada pel Parlament de Catalunya.

AmBIT D’APLICACIO

El primer Pla d’Igualtat sera d’aplicacio a tota I'entitat i, per tant, engloba a la totalitat de la plantilla
sense exclusions.

VIGENCIA

12
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El Pla d’lgualtat, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a assolir els objectius que es
concreten en el mateix, entenent que, uns objectius podran ser assolits abans que altres, que
I’entrada en vigor de les mesures concretes, sense alterar els terminis expressament marcats, pot
ser diferent i progressiva, en principi la vigéncia vindra determinada per I'assoliment consecutiu
dels objectius, si ve el contingut haura de ser revisat transcorreguts els dos anys des de la seva

firma.

PROCES DE TREBALL

Aquest Pla d’lgualtat d’Oportunitats s’ha elaborat a partir d’'un analisi previ de la situacié actual de
la fundacié. S’han dissenyat unes enquestes per tal de fer un diagnostic en materia d’igualtat
d’oportunitats. Aquestes s’han passat a tots el treballadors, també els de centre especial de treball.
S’han realitzat reunions amb tots els serveis de la Fundacié i amb I'analisi de les dades s’han
concretat unes mesures aplicar.

El Patronat i la Direccié han adquirit un compromis ferm en les accions que se’n deriven i se n’ha fet

una difusid tan a nivell intern com a nivell extern.

S’ha creat un comité d’igualtat transversal format per treballadors/es de diferents serveis de la
Fundacid per tal de fer un correcte seguiment i implementacié del pla format per diferents

professionals de la fundacié:

Marta Freixedas, psicologa del departament de gestid i desenvolupament de persones.

e Carles Saura, educador social, monitor del centre especial de treball seccié cablejat.

e Anna Cafiete, treballadora social dels serveis residencials

e Joan Montero, encarregat de la seccié del centre especial de treball de jardineria i forestal.
e Josep Armengol, recepcionista del centre especial de treball

e Pilar Gaona, educadora social, coordinadora del servei de llars residéncia

13
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DIAGNOSTIC DE LA SITUACIO ACTUAL

De les diferents sessions de la Comissié d’lgualtat, finalment s’ha acabat realitzant un diagnostic
previ de la situacié actual de I’empresa en aquesta materia.

Tant a nivell d’accés a la formacid, retribucid, ordenacio del temps de treball per a facilitar la

conciliacio laboral entre homes i dones les dades demostren un total equilibri i igualtat.

A partir d’aquest punt inicial, passem tot seguit a determinar la percepcié de la plantilla amb els
resultats i conclusions de les enquestes utilitzades per a la realitzacié del diagnostic i aixi

determinar quines son les mesures a prendre tant a curt, com a llarg termini.

En primer lloc, destaquem que des d’un comencament, la tendencia era determinar que I'empresa
gaudia de ‘bona salut’ quant a la igualtat entre dones i homes, de manera que no existeix cap
situacid a primera vista que ens ocasionés una preocupacio determinant. No obstant aixo, entrant
en una analisis més profunda, hi ha certs aspectes que s’han constatat que cal millorar i que per

tant formaran part dels objectius que es fixaran en el Pla d’Igualtat.
Basicament, i a grans trets, els temes que van sorgir com a aspectes a millorar van ser:

e Poc coneixement de les mesures de conciliacio existents

e Concretar la persona o les persones a qui adrecgar-se en cas d’assetjament

Per coneixer quina era la percepcié i coneixement de la plantilla en materia d’igualtat es van passar
enguestes anonimes a tots els treballadors de la Fundacié MAP, en format electronic i en format
paper per tal que fossin assequibles per a tothom.

Amb I'analisi dels resultats definim un pla d’actuacio per portar a terme els propers dos anys, 2017 i

2018.

14
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Les dades d’aquestes enquestes no estan desagregades per sexes per tant els resultats son
generals, com a primera proposta de millora i a partir d ela vigéncia d’aquest pla d’igualtat, a
totes les enquestes que passem al a plantilla demanarem com a pregunta obligatoria si és home o

dona i aixi sempre tindrem les dades separades per géneres i aix0 ens donara més informacio.

A continuacidé adjuntem grafiques dels resultats de les enquestes passades a tota la plantilla de

I'entitat:

15
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Es té en compte la igualtat d'oportunitats entre homes i dones?

81 respostes

® s
@® NO
® NOHOSE

Tenen dones i homes les mateixes possibilitats d'accés a una feina en el
procés de seleccio de personal?

81 respostes

® s
@ NO
® NOHOSE
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Accedeixen per igual homes i dones a la formacio que ofereix I'empresa?

81 respostes

® S
@® NO
® NOHOSE

A

Promocionem treballadors i treballadores per igual?

81 respostes

® s
@® NO
® NOHOSE
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Creus que cobren igual homes i dones?

81 respostes

® s
@® NO
® NOHOSE

Es facilita la conciliacio de la vida familiar, personal i laboral?

81 respostes

® s
@® NO
® NOHOSE
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Es coneixen les mesures de conciliacio disponibles?

80 respostes

® s
@® NO
® NOHOSE

Sabries que fer o a qui adrecar-te en cas de patir assetjament sexual al lloc
de treball?

81 respostes

® s
@ NO
® NOHOSE
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Creus que és necessari un Pla d'igualtat?

® s
@® NO
NOHO SE

Valoracions personals dels participants
A continuacié adjuntem alguns comentaris representatius dels treballadors i les treballadores

contestats de forma andonima a les enquestes:

QUINES NECESSITATS CREUS QUE HAURIA DE RECOLLIR EL NOSTRE PLA D'IGUALTAT?

e crec que som empresa capdavantera en aquest camp, simplement recollir el que estem fent

e no el veig necessari, ha de recollir el que ja es fa

e posar per escrit tot el que es planteja en aquestes preguntes: mesures conciliacio, igualtat
oportunitats a accés feina i promocions, igualtat salarial, protocol a seguir en cas
d'assetjament... també recollir dades anualment i reflectir-les a la web, memoria i a tot
I'equip de professionals.

e molt important que no es doni en cap cas desigualtat salarial per causa de genere

e no ho sé, ja que hi han casos diferents

e anar més enlla del génere i tenir en compte altre parametres com la discapacitat, la

dependencia, l'orientacid sexual, etc.

20
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e las que sorgeixen d'aquesta mateixa enquesta i de la dels treballadors anual.

e jgualtat en I'accés a qualsevol lloc de treball, en sous i en conciliacid familiar. pero crec que
dins la fundacié ja és una realitat.

e la necessitat de tenir present una equitat en els llocs de mes responsabilitat

e difusio de les mesures de conciliacio de vida familiar i laboral disponibles entre els
treballadors. transparéncia de dades segons génere (n2 treballadors/es, mitja sous,
carrecs...)als treballadors assessorar en casos de consultes, dubtes sobre temes de génere
(desigualtat, assetjament...)

e seria interessant ajudar a trencar esquemes sobre les tasques que culturalment s'atribueixen
més a les dones i no tant als homes com sén les tasques de cura, assistencia i suport a les
persones amb dependencia...

e garantir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones

e analitzar percentatges d'ocupacio per sexes i seccid, lloc de treball...

e més que en igualtat d'oportunitats parlaria d'igualtat de condicions.(ex: sobretot en I'ambit
més assistencial, sembla que pel fet de ser home no toqui fer segons quines tasques)

e crec que a la fundacio no es fan diferencies entre homes i dones, pero tot i aixo estaria bé ,
posar en paper quins punts s'han de complir per tal de garantir que no hi hagi desigualtat.
com a dona sento que tinc les mateixes oportunitats que els homes tan en la formacié, com
en la possibilitat de promocionar-me dins I'empresa, i no em sento en desigualtat. en quant
al sou, no sé de cert si homes i dones cobrem igual (no conec els sous dels altres), pero
confio que és aixi, i que els sous no tenen cap relacido amb el genere.

e pues realment no ho se, hauriem de mirar exactament les mancances que hi ha.

e personalment crec que s'hauria de mirar la capacitat de cadascu per a | lloc de treball més
gue el sexe, i crec que ja es fa.

e jocrecque al'empresa no es necessari un pla d'igualtat, jo crec que hi han altres diferencies
gue s'haurien de polir dins I'empresa pero no per qliestio de sexe que crec que no es
prioritari. crec que seria més interessant un pla de conveni de unic!

e igualar els sous i les oportunitats

21
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e buscar equilibri en els equips de treball per fomentar la paritat. millorar el permis de
paternitat tot i que fa poc que ja s'ha augmentat a nivell general. vetllar per la paritat en el
patronat.

e jgualtat de sous!

e de conciliacié laboral i familiar

e avancar mes,si es possible, en la conciliacié entre la vida laboral i la familiar

e deixar molt clar tota la gestid per a la igualtat

e penso que som una empresa forga igualitaria, pot ser pel fet que les gerents sempre hagin
estat dones. sento que no es respira desequilibri com a empresa. malauradament si que de
vegades per part d’algun company veus accions o comentaris discriminatius, degut a
I'imaginari pejoratiu social en el que ens veiem immersos!!

e aquelles que puguin assegurar una igualtat real

e sous igualitaris, les mateixes tasques en el mateix lloc de treball.

e sobre tot tenir en compte també la tinenca de fills. tant per pares com per a mares.

QUINES MESURES PODRIEM ADOPTAR PER A PROMOURE LA IGUALTAT D'OPORTUNITATS
ENTRE DONES | HOMES?

e continuar com fins ara

o flexibilitat per conciliar vida laboral i familiar per homes i dones (mateixes condicions, com el
fet de poder teletreballar puntualment).

e no ho sé, ja que hi han casos diferents

e crec que no cal res especific; només vetllar per la igualtat en tots els casos.

e posar les mesures per escrit i que tots els treballadors de la fundacid hi tingui accés

e oferir formacio en materia d’igualtat.

e millorar el nivell de salari segurament ajudaria a que els homes també estiguessin
interessats en accedir a aquest sector d'ocupacio.

e no pressuposar que hi ha llocs de treball per dones o homes.

e crec que actualment tenim les mateixes oportunitats homes i dones.
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mes informacio, sobretot.

no jutjar si ets home o dona. tu tens una vacant en un lloc de treball i el que s'adapti més en
aquest lloc doncs sera la persona ideal. perd som una empresa amb una visié molt oberta i
actual al mén que es viu.

gue les mesures oportunes no les prengués una sola persona

horaris ajustats a la vida familiar.

que la seleccio del personal i els sous fossin equitatius

sobretot estar al cas i no baixar la guardia. des de |'organitzacié sembla més facil i coherent,
el més complicat penso que es amb els companys i la relacid social, és una llastima que ja els
mitjans i la mass media no estiguin fent aquesta tasca tant important.

igualtat d'oportunitats

SI TENS PROPOSTES, IDEES, SUGGERIMENTS SOBRE LA IGUALTAT A LA NOSTRA ENTITAT LES
POTS APUNTAR AQUI

com a treballadora, mai he percebut diferencies per gliestions de genere. en alguna ocasio
es planteja / proposa que algun perfil concret per un lloc de treball amb determinades
caracteristiques sembla més adient qué ho facin homes o dones, perd mai s'han tancat les
portes al génere contrari.

crec que a la fundacid no tenim cap problema, que jo conegui, referent al tema de la
igualtat. és més, jo s6c home i en moltes reunions de I'area social som minoria, cosa que no
em preocupa gens, ans al contrari, ja que crec que el que és important és la valua de la
persona i no el sexe. la majoria de carrecs i responsables de la fundacié sén dones. la nostra
gerent ho és, la presidenta del patronat ho és, la directora de llars ho és, la directora
d'ocupacional ho és, la coordinadora de llars ho és, la coordinadora de lleure ho és, la
directora del tandem ho és,... desconec el nimero total de dones que treballen a la fundacio
respecte als homes i també desconec si hi ha diferencia amb els sous ( estic segur que no ). a
mi em sembla que no fa falta cap treball en aquest sentit a la fundacié map.

tinc la impressio que la nostra empresa ho és bastant de igualitaria
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e ara mateix no se m'acut, pero estic disposada a rumiar i veure com ho podem anar fent

entre tot per que aquest fet pugui desapareixer aviat.
OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D’IGUALTAT.

Els objectius del Pla d’lgualtat els podem dividir en dos tipus: objectius a llarg termini i objectius a
curt termini. La diferencia entre un tipus i altre és que els primers seran objectius que marcaran una
referencia en tot el procés que duri la instauracid del Pla d’lgualtat, en canvi, els objectius de curt
termini seran accions concretes i determinades que aniran en convergéncia amb els objectius

generals.

Les arees d’actuacié proposades en el Diagnostic son les seglients:
a) Difusio de les mesures de conciliacid existents

b) Difusid del protocol d’actuacio en cas d’assetjament
ACCIONS A DESENVOLUPAR DEL PLA D’IGUALTAT.
El primer Pla d’lgualtat de la Fundacid MAP té com a objectius principals, els seglients:

a) Donar a coneixer el compromis de I’entitat envers la igualtat de génere

b) Fer una campanya de difusié de totes les mesures de conciliacid disponibles (reduccié de
jornades, excedéncies, baixes per maternitat, paternitat...)

c) Donar a coneixer cada any I'analisi de persones contractades desglossat per géneres

d) Incloure la perspectiva de génere en tots els documents generats, pla estratégic, memoria
de I'entitat, ofertes de treball...

e) Incloure el concepte d’igualtat a les enquestes anuals de satisfaccio dels treballadors/ores
per tal d’anar fent un seguiment de la percepcié envers aquest tema.

f) Fer més accions de comunicacié del protocol de prevencié de I'assetjament sexual o per rad

de sexe
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g) Publicar les dades a la Web: Es fan publiques dades separades per sexes i per categoria

laboral de les condicions laborals: tipus de contracte, jornada i horaris.

h) A totes les enquestes de satisfaccid i de valoracié que passem a la plantilla demanarem el

geénere de la persona que contesta, d’aquesta forma sempre podrem tenir els resultats

desagregats per homes/dones.

DESENVOLUPAMENT DEL PLA

El pla d’acci6 es desglossa en objectius i inclou tots els indicadors i data d’execucio:

m Difusié del pla d’igualtat

‘Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
FEEETEIM Primer diagnostic

Responsable Departament de comunicacié

ICETECETI [Desembre 2017

Acci6 2 Fer una campanya de difusié de totes les mesures de conciliacié

disponibles (reducci6 de jornades, excedéencies, baixes per

maternitat, paternitat...)

(LTSI Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

FEEVEOEIM Puntuacio baixa en la resposta a 'enquesta

Responsable Comité d’empresa i comité d’igualtat

ICETERETNN [Desembre 2018
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Donar a conéixer cada any l'analisi de persones contractades

desglossat per géneres

Indicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
Actualment es publiquen les dades a la memoria anual de I'entitat

Transparéncia en les dades de contractacio

SEE e EEIEN Departament de comunicacio/CComité d’igualtat
Calendari Desembre 2018

Incloure la perspectiva de génere en tots els documents generats,

pla estratégic, memoria de I’entitat, ofertes de treball...

Indicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
Ja es realitza perd de forma poc especifica
Incloure la perspectiva de genere en tots els documents

SEE L EELIEY Departament de comunicacio/Gerencia/RRHH/Comite igualtat
Calendari Desembre 2017

Incloure el concepte d’igualtat a les enquestes anuals de satisfaccio
dels treballadors/ores per tal d’anar fent un seguiment de la

percepcid envers aquest tema.

Indicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
No es fa

Mesurar anualment la percepcid de la plantilla envers la igualtat

SRR Departament de comunicacio/RRHH/Comité igualtat
Calendari Desembre 2018

Fer més accions de comunicacié del protocol de prevencio de

I’assetjament sexual o per rad de sexe

ndicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals



FUNDACIO

~ MAP

FEEEETEIM Primer diagnostic

Responsable Departament de RRHH/Comité igualtat
ICETEEET [Desembre 2017 —

Publicar les dades a la Web:

‘Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
FEEEETEIM Primer diagnostic

| Responsable | Departament de comunicacié
| Calendari |
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CALENDARI DEL PLA D’IGUALTAT

El calendari de desenvolupament de les accions anteriorment exposades en desenvolupament del

Pla d’lgualtat és el seglient:

-Abans de finalitzar el 2017 es realitzara una campanya informativa difonent el punts
principals i els objectius del pla d’igualtat de I’entitat

-Els anys 2018 i 2019 es realitzaran accions per assolir la resta d’objectius del pla.

SISTEMA D’AVALUACIO | SEGUIMENT

Tant la Llei Organica 3/2007 com la Llei 17/2015, de 21 de juliol, estableixen que els Plans d’Igualtat
fixaran els objectius concrets a assolir en materia d’igualtat efectiva entre dones i homes, les
estrategies, practiques a adoptar i igualment, 'establiment de sistemes eficacos de seguiment i
avaluacio dels objectius fixats. Cal diferenciar pero, aguesta previsio normativa amb la que recull
I'article 64 de I'Estatut dels Treballadors, la qual fa referencia a que I'empresari té I'obligacid
d’informar a la representacid legal dels treballadors i treballadores del Pla d’lgualtat i la consecucid

dels seus objectius.
El per que de dur a terme una fase de seguiment i avaluacié recau en permetre coneixer el
desenvolupament del Pla d’Igualtat a 'empresa, veient els resultats obtinguts en les diferents arees

d’actuacié durant i després del seu desenvolupament i implementacio.

El propi comite d’igualtat de I'entitat sera I'encarregat d’avaluar i analitzar el seguiment de la

implementacid del pla mitjangant reunions trimestrals.
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Les funcions del comite seran:

a) Seguiment del compliment de les mesures previstes.

b) Participacid i assessorament en la forma d’adopcié de les mesures.

c) Avaluacioé de les mesures realitzades.

d) Elaboracié d’un informe als 12 mesos de la signatura del present acord per comprovar el
desenvolupament dels objectius i mesures proposades.

e) Proposicié de mesures correctores per al millor compliment dels objectius

f) | finalment desenvolupament i elaboracié del Pla d’lgualtat , on es revisaran les funcions

d’aquesta Comissio.
Dins la fase de Seguiment, caldra recollir informacio relativa als resultats obtinguts en la consecucio

del present acord, el grau d’execucié de les accions, les conclusions obtingudes i reflexionar després

de fer I’analisi de seguiment i identificar possibles actuacions futures.
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