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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 raé de sexe, religid, opinié i altres circumstancies

personals o socials.

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

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

El nostre 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
guan fem referéncia a les persones amb algun tipus de discapacitat i no tant quan pensem en

homes i dones.

Creiem, doncs, que amb aquest Pla i el seu manteniment al llarg del temps aconseguirem que la
Fundacié MAP sigui un lloc millor on treballar. Aixi aportarem el nostre gra de sorra vers la igualtat

social entre '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 Ripollés puguin millorar
la seva qualitat de vida amb igualtat, autonomia i inclusié 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 gestio

etica i mediambientalment responsable.

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

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

PATRONAT

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

Efren Carbonell Paret. Vocal

Elena Maria Espeia Aparisi. Vocal

Susanna Morera Casas. Vocal



FUNDACIO

~~ MAP

ORGANIGRAMA

MAPCABLE

JARDINERIA |FORESTAL )
PACKTON SERVEIS INTEGRALS D'IMPRESSIO
BUGADERIA | NETEJA INDUSTRIAL

SERVEIS SERVEIS MEDIAMBIENTALS
BOTIGUES SEGONAMA
LABORALS RESTAURANT | LLOGUER DE BICICLETES CAT CAN GUETES

BRESSOL BED AND BREAKFAST
FORMATGERIA MUUU BEEE

SERVEI DE TERAPIA OCUPACIONAL
CENTRE D'ATENCIO ESPECIALITZADA
SERVEIS SERVEI DE SUPORT A LA INSERCIO
DIURNS SERVEI DE PRELABORAL DE MALALTIA MENTAL
SERVEI D'ESPORTS, LLEURE |FAMILIES

RESIDENCIA “CENTRE MONTSERRAT"
SERVEIS LLARS RESIDENCIA
RESIDENCIALS  SERVEI DE SUPORT A LA LLAR

<
(&)
&
e 4
=z [17]
O o
= o
= o
(6]
w
o
[m]

SERVEIS

s A CDIAP (0-6anys)
D’ATENCIOA LA SERVEI +5 TANDEM (5-18 anys)

INFANCIA CENTRE OBERT (3-16anys)
CENTRE TANDEM

DESENVOLUPAMENT DE PERSONES /RRHH
NOVES TECNOLOGIES
ADMINISTRACIO | COMPTABILITAT
A QUALITAT 1 INNOVACIO
AREA GESTIO DE COMPRES
DE GESTIO GESTIO COMERCIAL
COMUNICACIO )
PLANIFICACIO ESTRATEGICA
MEDI AMBIENT

act: 2017

ANALISI | EVOLUCIO DE LA PLANTILLA

A continuacié fem la descripcid a data de 31 de desembre de 2018 de la nostra plantilla a nivell de

nombre de treballadors/ores, salaris, i formacio.

TOTAL PLANTILLA: 307

171 DONES: 55%
136 HOMES: 45%
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Creixement de la Plantilla Fundacié MAP
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PERSONES ATESES

Persones ateses 2018 ——> 647

Persones adultes

Infants i joves

285

SERVEIS D’ATENCIO A LA
INFANCIA

Ajudant a créixer els infants i joves de 0
a 18 anys del Ripollés i les seves
families amb serveis de diagnostic i
tractament per atendre dificultats
d'aprenentatge i‘o desenvolupament.

CDIAP. Centre de Desenvolupament
Infantil i Atencié Precog (0-6anys) 146

Servei + 5(5-18 anys) 126
Temporal
Temporal 33%
40%

Indefinit
67%

Indefinit
60%

Homes Dones

Indefinit

TOTAL

SERVEIS DIURNS

Servei de Terapia Ocupacional i

Servei Ocupacional d'Insercio

Centre de dia. Activitats terapéutiques i 91
d'ajust personal i social. Servei

Ocupacional d'lnsercid.

Centre d’Atencio Especialitzada
Centre de dia per persones que
necessiten suport generalitzat.

Servei Pr al de Malaltia Mental
Formacio i rcid laboral de la persona 16
amb malaltia mental.

Servei d’'Esports i de Lleure

Programes d'activitats pel temps de 187
lleura.
T. Parcial
14%
Temporal

36%

T.

Complet
86%

64%

Homes

362 ——

T. Parcial

Complet
77%

Tipus discapacitat persones
adultes ateses

isc exclusio 3%

Malaltia
Mental Intel-lectual
2204 61%

SERVEIS RESIDENCIALS

Residéncia “Centre Montserrat”
Acolliment residencial per persones 25
que necessiten suport generalitzat.

Llar Residencies

0 pisos on conviuen persones

ateses amb el suport

d'educadors/es. 42

Servei de Suport a I'’Autonomia a

la propialLlar

Suport individualitzat perqué la

persona pugui viure al seu domicili. 77

T. Parcial

23% 19%

T.
Complet
81%

T.

Dones TOTAL



FU

~

NDACIO

MAP

EQUIP DE TREBALL

Persones contractades (31/12/2018)

IVIAF

0 Mamiuna&«hjhﬁ

> 307

Treballadors/es CETMAP amb certificatdiscapacitat ———— 157
Treballadors/es CETMAP en risc d’exclusio 3

Treballadors/es sense certificat discapacitat >

Dades plantilla

56% dones (171) — 44% homes (136)
Edat mitjana: 43 anys
Antiguitat mitjana: 9 anys

Un 85% de les persones contractades son del
Ripollés

e

147
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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.
Nomeés hi ha un 8% de contractes a temps parcial a homes i un 23% de dones, aix0 és degut a que
les peticions de reduccio 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 tltims 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.

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 médiques.

CONTEXT | ATENCEDENTS

Amb la constitucio de la Comissié Paritaria pel Pla d’lgualtat de la Fundacié MAP es va posar en
marxa |’elaboracid del Pla d’lgualtat el passat mes de Desembre de 2016 tant amb la participacio 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
conciliacié 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 Comissié per tal d’acabar

elaborant el Diagnostic.
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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 freqlientment en el
desenvolupament del Pla d’lgualtat. 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 convergencia amb I'objectiu principal, fem igualment com a nostres les definicions recollides a la

propia norma referenciada.

- Principi d’igualtat de tracte entre dones i homes: suposa I'abséncia de tota discriminacid, 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, promocio
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 professié concreta.

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

podran establir les mesures d’accié positiva per afavorir '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.

10
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- Discriminacié directa i indirecta: es considerara discriminacié directa per rad de sexe, la situacié en

gue es trobi una persona que sigui, hagi estat o pogués ser tractada, en atencidé al seu sexe, de
manera menys favorable que una altra en una situacié comparable. Sera discriminacié indirecta per
rad de sexe, la situacid en qué 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 I'objectiu d’atemptar contra la seva dignitat.

- Discriminacio 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 consequéncia de la presentacid per part seva de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o
recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir la seva discriminacié 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 conciliacio de la vida personal, familiar i laboral: es reconeixeran als treballadors i

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

evitant tota discriminacio basada en el seu exercici.

11
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PROCES D’ELABORACIO DEL PLA

CONCEPTE | CONTINGUTS DEL PLA D’IGUALTAT

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

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

Aquesta definicié 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’lgualtat sera d’aplicacié a tota l'entitat i, per tant, engloba a la totalitat de la plantilla
sense exclusions.

VIGENCIA

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.

Per tal d’actualitzar el contingut del pla formatiu passats els dos primers anys hem realitzat una
nova enquesta per analitzar I'estat de les gliestions plantejades al pla inicial, les dades son positives
i milloren pel que fa al coneixements de les mesures de conciliacié per part dels treballadors i les
treballadores.

PROCES DE TREBALL

Aguest Pla d’lgualtat d’Oportunitats es va elaborar a partir d’un analisi previ de la situacidé actual de
la fundacié. Es van dissenyar unes enquestes per tal de fer un diagnostic en matéria d’igualtat

d’oportunitats. Es van passar a tots el treballadors/es, també els/les de centre especial de treball.

12
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Es van realitzar reunions amb tots els serveis de la Fundacio i amb I'analisi de les dades es van
concretar unes mesures aplicar.
El Patronat i la Direccié tenen total compromis amb les accions que se’n deriven i se n’ha fet una

difusio tan a nivell intern com a nivell extern.

Es va crear un comité d’igualtat transversal format per treballadors/es de diferents serveis de la
Fundacié per tal de fer un correcte seguiment i implementacié del pla format per diferents

professionals de la fundacié:

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

Actualment el comite esta format per les mateixes persones i es reuneix dues vegades I'any per tal

de fer un seguiment del pla i les seves accions.

DESCRIPCIO DE LA SITUACIO ACTUAL

De les diferents sessions de la Comissié d’lgualtat s’ha fet un seguiment de les accions previstes en
el diagnostic inicial.
Tant a nivell d’accés a la formacid, retribucid, ordenacié del temps de treball per a facilitar la

conciliacio laboral entre homes i dones les dades demostren novament un total equilibri i igualtat.
En primer lloc, destaquem que des d’un comencament, la tendéncia 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 aix0, entrant

13
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en una analisis més profunda, vam detectar uns punts de millora que han estat el nostre objectiu de

treball per aquest ultims dos anys.

Basicament, i a grans trets, els temes que van sorgir com a aspectes a millorar van ser:

e Poc coneixement de les mesures de conciliacid existents

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

OBJECTIUS GENERALS DEL PLA D'IGUALTAT

Com a resultat del diagnostic realitzant mitjangant enquestes anonimes a tota la plantilla, les arees

d’actuacié proposades en el Diagnostic sén les seglients:

a)

b)

Difusio de les mesures de conciliacio existents

Difusio del protocol d’actuacié en cas d’assetjament

ACCIONS DESENVOLUPADES

b)

c)

d)

f)

g)

Donar a coneixer el compromis de I'entitat envers la igualtat de genere

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

Donar a coneixer cada any I'analisi de persones contractades desglossat per géneres
Incloure la perspectiva de genere en tots els documents generats, pla estratégic, memoria
de I'entitat, ofertes de treball...

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

Fer més accions de comunicacié del protocol de prevencio de I'assetjament sexual o per rad
de sexe

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.

14
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h) A totes les enquestes de satisfaccio i de valoracid que passem a la plantilla demanarem el
génere de la persona que contesta, d’aquesta forma sempre podrem tenir els resultats

desagregats per homes/dones.

DESENVOLUPAMENT DEL PLA

A continuacio adjuntem I'evolucié del Pla d’igualtat des de la seva creacio fins a data de Juny 2019 i
la seva actualitzaci6 i accions futures, pretenem que aquestes accions es repeteixin durant els
propers 4 anys i anirem revisant les dades per tal de fer les intervencions que calguin

Difusié del pla d’igualtat
‘Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

S5 IWAETEIR Primer diagnostic

Objectiu

sEEblpsEllEl Departament de comunicacio

WECEMCEERT Difusio anual a principis dany

Fer una campanya de difusio de totes les mesures de conciliacié
disponibles (reducci6 de jornades, excedéncies, baixes per

maternitat, paternitat...)

LTSN Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

S EIWAGIEIR Puntuacié baixa en la resposta a I'enquesta

sEE bl Comité d’empresa i comite d’igualtat

Accio 3 Donar a coneixer cada any l'analisi de persones contractades

15
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- desglossat per géneres

Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
=5 EInaElER Actualment es publiquen les dades a la memoria anual de I'entitat

Objectiu Transparéncia en les dades de contractacié

Departament de comunicacio/CComité d’igualtat

Anualment

Accio 4 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

=SSVl Ja es realitza

Objectiu Incloure la perspectiva de génere en tots els documents

Departament de comunicacié/Geréncia/RRHH/Comité igualtat

Anualment

Accio 5 Incloure el concepte d’igualtat a les enquestes anuals de satisfaccié
dels treballadors/ores per tal d’anar fent un seguiment de la
percepcio envers aquest tema.

Indicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

Estat Actual REE!

Objectiu Mesurar anualment la percepcid de la plantilla envers la igualtat

sEEblpsEllEl Departament de comunicacié/RRHH/Comité igualtat

Anualment

Fer més accions de comunicacié del protocol de prevencié de

I'assetjament sexual o per rad de sexe

Indicador Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

=SEiAml eI Anualment

16
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s ablpsEll=l Departament de RRHH/Comité igualtat

Calendari JVUTTETL T SENEEE

Publicar les dades a la Web:

‘Millora en les puntuacions de les enquestes anuals
S50 GTEIR Primer diagnostic

sl Departament de comunicacio
CEECEGI (Anualment

Enquesta anual opinid Igualtat de genere:

= EIWAGIEIR Realitzada cada any

Objectiu

LLIELETT Millora en les puntuacions de les enquestes anuals

ESlelgEEllE Departament de comunicacio

NEETERRETIN [Anualment
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SISTEMA D’AVALUACIO | SEGUIMENT

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

dels seus objectius.

El per que de dur a terme una fase de seguiment i avaluacid recau en permetre coneixer el
desenvolupament del Pla d’lgualtat a I’'empresa, veient els resultats obtinguts en les diferents arees

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

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.

Les funcions del comite seran:

a) Seguiment del compliment de les mesures previstes.

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

c) Avaluacié 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) 1 finalment desenvolupament i elaboracié del Pla d’lgualtat , on es revisaran les funcions

d’aquesta Comissio.
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Dins la fase de Seguiment, caldra recollir informacié relativa als resultats obtinguts en la consecucié
del present acord, el grau d’execucid de les accions, les conclusions obtingudes i reflexionar després

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