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1. PRESENTACIO

11. La Fundacio Privada per la lluita contra I'Esclerosi Multiple

La Fundacidé Esclerosi Multiple (en endavant FEM) és una entitat sense afany de lucre creada el 1989. La
seva missio és aturar l'impacte de la malaltia en la vida de les persones amb esclerosi multiple i el seu
entorn. Va néixer per donar a conéixer a la societat la naturalesa i la problematica de I'EM, fomentar i

donar suport a la investigacié i millorar I'atencid sociosanitdria en aquest ambit.

La FEM té com a ambit d'actuacié tota Catalunya, on en matéria de neurorehabilitacid ha contribuit a la
creacid d'una xarxa de centres especialitzats que s’estenen a tot el territori catald: Reus, Lleida i
Barcelona, on a través de l'alian¢a estratégica entre la FEM, el Departament de Salut i I'ICS es crea el
Centre d'Esclerosi Multiple de Catalunya (Cemcat), on s’ofereix diagnostic, tractament meédic i tractament
neurorehabilitador a més de ser un pol d'excel-lencia internacional en la investigacio d'aquesta malaltia. |
Girona, la ciutat on la FEM va posar en marxa el primer centre neurorehabilitador, que actualment

gestiona I'lAS.

Addicionalment, en els darrers anys la FEM ha desenvolupat nous serveis i programes: programa
d'acompanyament i atencié psicosocial a la persona recent diagnosticada, programes per a persones
cuidadores, atencio a joves i infants amb EM, programa d’orientacié i insercié laboral Cal destacar també
el servei d'atencié domiciliagria adrecat a persones que per raons diverses no poden acudir als centres de

rehabilitacid i precisen d'una atencid sanitaria i continuada.

En l'aspecte laboral, la Fundacié ha impulsat un Centre Especial de Treball (femcet), nascut I'any 1999 i

que actualment ocupa a 98 persones amb esclerosi multiple i altres discapacitats fisiques.

A més, per donar a coneixer la malaltia, captar fons i sensibilitzar la societat, la Fundacié realitza
campanyes al llarg de lI'any, com és el Mulla't per I'esclerosi multiple. Avui, el Mulla’t és el segon acte de
sensibilitzacié a Catalunya amb més capacitat de mobilitzacié social, assolint la implicacié de més de 600

piscines, 100.000 persones i 1.392 persones voluntdries.

Per a contribuir a I'empoderament de la propia salut (ehealth), a partir de les TIC’s, I'any 2013, la Fundacié
posa en marxa el primer portal especialitzat en la gestid de I'EM. L’Observatori de I'Esclerosi Multiple
(OEM), arribant a xifres de més d'1.400.000 de visites anuals i més d1.000.000 usuaris Unics. Dins d'una
visé de I'OEM global, es crea el 2022 “la Comunitat EM”, on a més del portal web, s'estan creant nous serveis

en linia dins del web de la Fundacid, amb I'objectiu de crear una comunitat real que interactui com tal.
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En quant a la recerca, la FEM desenvolupa també projectes en I'admbit de la neurorehabilitacié i dona
suport a projectes de recerca clinica, principalment a través de l'alian¢a estrategica amb el Cemcat

(Centre d’Esclerosi Multiple de Catalunya).

També treballa per la defensa de drets, a través de les campanyes i mitjancant el treball en xarxa, a nivell
catald, espanyol i europeu ampliant i diversificant la feina i reforcant el compromis amb les persones amb

esclerosi multiple.

La FEM compta amb el distintiu que atorga la Fundacién Lealtad en garantia del compliment de les
exigéncies de transparéncia i eficacia en la gestio. També treballa en la implementacio i consolidacid d'un

sistema de gestid de qualitat per a garantir la millora dels processos de I'entitat.

Tots aquests anys de treball incansable tant en la recerca com en el suport a les persones amb EM i les
seves families, estan canviant el panorama de I'EM. Tot i aixi I’esclerosi multiple és, encara, una malaltia
de la que se’'n desconeixen els origens i no disposa d’un tractament definitiu ni de cura. Avui més que mai
€s necessari seguir invertint en la recerca, en 'empoderament i l'‘activacié de les persones amb EM per

millorar la seva qualitat de vida i benestar.
1.2. El Pla d'lgualtat de la FEM

[..] El dret fonamental de la igualtat de dones i homes constitueix un valor cabdal per a la

democracia i és una necessitat essencial en una societat democrdatica moderna [...Jr

Amb el present pla d'igualtat, la FEM i les parts que I'han acordat, tenen la voluntat, el compromis i la
determinacié d'impulsar una cultura organitzacional compromesa amb la garantia de la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes en tots els dmbits, etapes i circumstancies de la vida, tal com recull la

Llei17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes, establerta per la Generalitat de Catalunya.

El principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats en I'accés a I'ocupacid, en la formacid i en la promocid
professional, i en les condicions de treball, gueda definit a I'article de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg,

per a la igualtat efectiva entre dones i homes i es disposa en els termes seglients:

“El principi digualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes, aplicable en I'ambit de 'ocupacio
privada i en el de l'ocupacio publica, s’ha de garantir, en els termes que preveu la normativa aplicable, en
l'accés a l'ocupacio, fins i tot en el treball per compte propi, en la formacio professional, en la promocio

professional, en les condicions de treball, incloses les retributives i les d’‘acomiadament, i en la afiliacio i la

1LLEI17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes. Predmbul. Departament de Presidéncia. Generalitat de Catalunya.
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participacio en les organitzacions sindicals i empresarials, o en qualsevol organitzacio els membres de la
qual exerceixin una professio concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes”.

Com a organitzacié amb uns valors compromesos amb la justicia global la FEM s’adhereix a I'acord dels
poders publics i privats en l'aplicacio de mesures i estrategies per a garantir la representacié paritaria
d'homes i dones en tots els dmbits de presa de decisions. Tanmateix, es compromet a fer tot el possible
per eliminar estereotips de génere, indispensable per a l'aplicacio efectiva de la igualtat de dones i homes.
Tanmateix, el present pla respon també com un instrument que aporta una visié holistica en quant a la
responsabilitat social i organitzacional, més enlld del component de génere, introduint aixi accions i
mesures que contemplin la no discriminacid de génere o per qualsevol altra mena (orientacid sexual, étnia,
edat, discapacitat, ideologia, nivell economic etc.), un principi recollit a la Declaracidé Universal dels Drets

Humans:.

2. MARC NORMATIU

A. Ambit internacional
En I'ambit internacional cal parlar del paper de les Nacions Unides. A partir de I'aprovacid de la Declaracio
Universal dels Drets Humans, I'any 1948, i del treball de la Comissié Social i Juridica de la Dona es van

aprovar diferents convencions relacionades amb els drets de les dones.

L'any 1979 es va adoptar la Convencid sobre I'Eliminacié de tota forma de Discriminacié contra la Dona
(CEDAW, per les sigles en anglés) que ha esdevingut I'organ de referéncia a escala mundial en el tema

dels drets de les dones i la igualtat de dones i homes.

Les Nacions Unides han organitzat quatre conferéncies mundials sobre la dona, que han tingut lloc a
Meéxic (1975), Copenhagen (1980), Nairobi (1985) i Beijing (1995). Aquesta ultima ha suposat un punt
d'inflexio a 'agenda mundial d'igualtat de génere i és on es va internacionalitzar I'Us del concepte de
mainstreaming de génere, una nova estrategia d’intervencid de les politiques d'igualtat amb la que es

pretenia superar les limitacions detectades fins el moment.

B. Ambit europeu

La Unid Europea ha desenvolupat una gran quantitat de legislacié i normativa referent a la igualtat
d’oportunitats de dones i la no discriminacid, demostrant que es considera un tema prioritari. El Tractat
de Roma (1957), pel qual es va constituir la Comunitat Econdmica Europeaq, a l'article 119 parla de “no-

discriminacid” salarial, és a dir, la igualtat retributiva entre homes i dones.

2 Declaracié Universal dels Drets Humans. Article Il. Adoptada i proclamada per I'Assemblea General de les Nacions Unides, resolucid 217 A (1l1),
de 10 de desembre de 1948. https://www.ohchr.org/en/udhr/documents/udhr_translations/cin.pdf
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El Tractat d’Amsterdam (1999) va ampliar la igualtat retributiva amb la prohibicié de tota discriminacio
per rad de sexe, origen racial o étnic, religié o conviccions, discapacitat, edat o orientacid sexual.

Molta de la normativa d’igualtat d’oportunitats d’homes i dones a la Unidé Europea ha pres la forma de
directives, que sén normes de compliment obligat pels Estats membres, perod que respecta un ampli marge
d‘aplicacié tant en la forma i mitjans d'aplicacié com en la temporalitat. L'objectiu de les directives és

establir uns minims homogenis en la normativa dels diferents Estats membres.

La Constitucid Espanyola, a 'article 1.1 estableix la Igualtat com a valor superior de I'ordenament juridic
espanyol. A I'article 14 proclama el dret a la igualtat i fa una prohibicid expressa de la discriminacié per

rad de sexe.

Tot desenvolupant aquesta obligacid constitucional, aixi com les derivades del marc normatiu comunitari
en matéria d’igualtat, 'any 2007 es va aprovar la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat
efectiva de dones i homes (LOIEDH). L’article 5 d’aquesta llei estableix la Igualtat de tracte i d'oportunitats
pel que fa a l'accés a l'ocupacid, la formacio i la promocid professionals, aixi com les condicions de treball,

tot plegat aplicable tant en I'dmbit de I'ocupacid privada com en el de I'ocupacié publica.

D’aquesta Llei cal destacar, també els articles 45 i 46, la redaccid dels quals s’ha vist modificada pel Reial
Decret-llei 6/2019, de I'l de marg, de mesures urgents per garantir la Igualtat de tracte i d’'oportunitats

entre dones i homes en el treball i ocupacio.

Recentment s’han publicat dos Reials Decrets, el Reial Decret 902/2020, del 13 d'octubre, d'igualtat
retributiva entre dones i homes, I'objectiu del qual és establir mesures especifiques per fer efectiu el dret
a la igualtat de tracte i a la no discriminacid entre dones i homes en matéria retributiva, desenvolupant

els mecanismes per identificar i corregir la discriminacié en aquest ambit i lluitar contra la mateixa.

El Reial Decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel que es regulen els plans d’igualtat i el seu registre i es modifica
el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre el registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.
Aquest Reial decret té per objecte el desenvolupament reglamentari dels plans d’igualtat aixi com el seu
diagnostic, incloses les obligacions de registre, dipdsit i accés, d’acord amb allo establert ala Llei Orgdnica

3/2007, del 22 de marg¢, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Cal parlar igualment de la Llei Organica 1/2004, de mesures de proteccid integral contra la violéncia de
génere, que va suposar un gran aveng a l'estat espanyol. Aquesta llei centra gran part de I'articulat en
protegir els drets de I'dmbit laboral de la victima de violéncia de génere, per la qual cosa preveu una série
de permisos i mesures com consideracié justificada de les abséncies o faltes de puntualitat de la

treballadora, dret de reduccid o reorganitzacioé del temps de treball, trasllat o canvi de centre de treball.
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C. Ambit autonomic

El reconeixement de la igualtat de dones i homes també estd recollit en diversos textos de I'ordenament
juridic catald.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya de I'any 2006 incorpora la igualtat i els drets de les dones en diversos
punts de l'articulat. Cal destacar I'article 19 del capitol I. Drets i Deures de I'ambit civil i social:

- Totes les dones tenen dret al lliure desenvolupament de llur personalitat i capacitat personal, i a
viure amb dignitat, seguretat i autonomiga, lliures d’explotacié, maltractaments i de tota mena de
discriminacio.

- Les dones tenen dret a participar en condicions d’igualtat d’oportunitats amb els homes en tots

el dmbits publics i privats.

També cal destacar I'article 45, que insta els poders publics a adoptar les mesures necessaries per tal de

garantir els drets laborals i sindicals dels treballadors i treballadores:

- Els poders publics han d’adoptar les mesures necessdries per garantir els drets laborals i sindicals
de les persones treballadores, han d’'impulsar i han de promoure’'n la participacié en les empreses
i les politiques d’ocupacid plena, de foment de I'estabilitat laboral, de formacid de les persones
treballadores, de prevencid de riscos laborals, de seguretati higiene en el treball, de creacié d'unes
condicions dignes al lloc de treball, de no discriminacié per rad de génere i de garantia del descans

necessari i de les vacances retribuides.

L‘any 2015 es va aprovar, per unanimitat, al Parlament de Catalunya, la Llei17/2015, de 21 de juliol, d'igualtat
efectiva de dones i homes, que té com a objecte establir i regular els mecanismes i els recursos per fer
efectiu el dretalaigualtatiala no discriminacio per rad de sexe en tots els dmbits, etapes i circumstancies
de la vida. El seu contingut és transversal a tots els dmbits de la vida i forca similar al qué ja es preveia a
la Llei Organica 3/2007 pero incorpora modificacions per avangar cap a una igualtat real, i no només

formal, entre dones i homes.

Una altra llei igualment important va ser la Llei 5/2008, del dret de les dones a eradicar la violéncia
masclista, en la qual s'inclou diverses formes de violéncies en la definicié de violéncia masclista, per

I'exemple I'assetjament sexual i per rad de sexe en el treball de mercat.

El18 de desembre de 2020 es va aprovar la reforma de la llei contra la violéncia masclista. El nou text, que
de fet és una ampliacio, protegira ara de manera més clara les dones trans, incloent-les explicitament en
les categories generiques de "dones, nenes i adolescents". La nova llei també inclou I'assetjament digital,

la "victimitzacio secundaria" o "vicaria"s.

3 Llei 17/2020, del 22 de desembre, de modificacid de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista
Victimitzacio secundaria o vicdria: les conductes violentes a fills i filles, familiars o professionals per fer mal indirectament les dones.
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lun altre apartat nou obliga els partits politics a tenir "un pla d'igualtat i un protocol de prevencio, deteccid

i actuacid" de la violéncia masclista a les seves organitzacions.
3. ABAST DEL PLA
El Pla d'igualtat esta dissenyat per a la totalitat del personal que treballa a la FEM. L'equip de la Fundacié

estd composat per 72 persones (63 dones i 9 homes)* distribuides en els diferents centres on la FEM presta

els seus serveis i té ambit d'actuacio.

El marc laboral en que es regeixen totes les treballadores i treballadors de la FEM és el Conveni col-lectiu

de treball, dels hospitals aguts, Cap’s, centres sociosanitaris i centres salut mental, concertat amb

CatSalut. Aquest marc laboral regulador contempla aspectes relacionats amb I'horari, vacances,

permisos retribuits, excedéncies i I'aspecte retributiu, entre d’altres.

Oficines centrals FEM Centrede

Neurorehabilitacié de la

(Barcelona) FEM a Reus

+SERVEIS GENERALS

+SERVEIS GENERALS

« Direccié executiva

« Departamentassistencial
i de qualitat

+ Departament RRHH

« Departament
administracioi finances

+ Departament
comunicacio, campanyes
i captacio de fons

« Altre personal de gestio
(Sistemes, voluntariat,
projectes,...

«SERVEIS D'ATENCIO ALA
PERSONA
« Servei Atencié Psicosocial
«Servei FormaciéiInsercio
Laboral

+SERVEIS GENERALS
« Administracié

*SERVEIS ASSISTENCIALS

«Direccié Centre

+ Administracié

« Comunicacid, campanyes
i captacié de fons

+ SERVEIS ASSISTENCIALS

+SERVEIS GENERALS
+Direccio Centre
+ Adminsitracio

+ Comunicacié, campanyes
i captacié de fons

+ SERVEIS ASSISTENCIALS

+SERVEIS GENERALS
« Comunicacié, campanyes
i captacié de fons

+ SERVEIS ASSISTENCIALS

4 Aquesta dada recull les dades del personal de la FEM en data 31/12/2020 i reflecteix la fotografia de I'entitat en aquell moment concret. Les

dades quantitatives recollides en aquesta data, no presenten canvis significatius en la plantilla en la data d’aprovacio del present text

acordat.
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4. METODOLOGIA

La llei organica 3/2007 d'igualtat efectiva entre dones i homes defineix els plans d’igualtat com “un
conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar un analisi
aconseguir en I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la

discriminacid per rad de sexe”. Per tant, un pla d'igualtat és I'estrategia principal de la que disposen les

PLA D'IGUALTAT

entitats i organitzacions per garantir la igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Pel present pla d'igualtat s’ha tingut en compte I'ordre metodologic establert pel Departament de Treball,
Afers Socials i Families de la Generalitat de Catalunya, que ha promocionat els Plans d’lgualtat mitjangcant

la Guia de les 6 “I” de la Igualtat: Iniciativa, Investigacid, Identificacid, Implantacio, Indicadors i Innovacio.

Aquest sén els parametres que han inspirat I'enfocament metodologic del present document:

Iniciativa i investigacid

Compromis de l'entitat i constitucié d’'un equip
de treball (Comissié d’lgualtat). Una vegada
pres el compromis de la Direccié General amb el
projecte, s'efectua una diagnosi de la situacid
actual en materia d'igualtat, tenint en compte la
totalitat del personal dels diferents serveis de la
FEM durant els quatre darrers anys complerts
(01/01/2017 a 31/12/2020) i en base a l'eina
d'anadlisi quantitativa posada a disposicid pel
Departament de Treball, Afers Socials i Families.
Aquesta fotografia actual és el punt de partida
per identificar els punts forts i les arees de
millora en matéria d'igualtat. La diagnosi ha
estat realitzada per uns serveis especialitzats
externs aportant veracitat i objectivitat en el

procés (Diagonal Juridic, SL).

Identificacid

A partir dels resultats per a cada ambit analitzat
en la fase de diagnosi, es defineixen els
objectius, es proposen i prioritzen les accions
que constitueixen el Pla d'lgualtat i es
planifiquen els recursos necessaris per a dur-les
aterme. En paral-lel, es defineixen els indicadors
gue ens han de permetre avaluar cadascuna de

les accions.

de la situacio, tendents a
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Implantacid Comunicacié del Pla d'igualtat a tot I'equip.
Registre oficial al Departament de Treball, Afers
Socials i Families i en el Registre de Convenis i
acords col-lectius de treball regulat en el Reial
Decret 713/2010 de 28 de maig.
Posada en marxa de les accions definides a la

fase anterior.

Indicadors i innovacié Avaluacié anual dels resultats en base als
objectius i indicadors definits en el Pla, per part
de la Comissid d'lgualtat. Aguestes dades
permetran realitzar un correcte seguiment del
Pla, aixi com identificar millores per adaptar-lo

a noves necessitats.

Aquestes fases no soén rigides i seqlencials, sind que han de ser flexibles i dinadmiques per adaptar-se a
les condicions i el context de I'entitat. Aixo vol dir que algunes fases es poden superposar a algunes altres
o que l'avaluacio, més que situar-la al final del procés s’ha de tenir en compte en totes les fases. També
és important destacar que, una vegada finalitzat el procés, I'avaluacié ha de servir per iniciar un nou pla,
procurant obtenir uns millors resultats, facilitant d'‘aguesta manera que la igualtat d’oportunitats

esdevingui un dels principis fonamentals de I'organitzacid.

4.1. Consideracions respecte la diagnosi i la situacié de partida

Els objectius que persegueix la diagnosi d'igualtat d’oportunitats a I'entitat sén els seglents:
Objectiu general:
v/ Conegixer la situacié actual en relacio a la igualtat d’oportunitats a I'entitat
Objectius especifics:
v' Congixer la situaciéo actual per facilitar la presa de decisions en I'elaboracidé del segient pla
d’igualtat
v Promoure la igualtat d’oportunitats en els diferents llocs de treball.
v'  Detectar situacions de discriminacié directa o indirecta que es puguin estar donant a I'entitat per
poder combatre-les.
v' Sensibilitzar i contribuir a crear un estat d'opinié en referéncia a la igualtat de génere i la seva
promocié en la plantilla de I'entitat.
v' Consolidar una politica de génere a l'entitat.
La diagnosi és l'etapa crucial en el procés d'elaboracié d'un pla d'igualtat. AQuest primer pas permet
coneixer quina és la situacid en igualtat d'oportunitats de dones i homes en 'organitzacid. A partir dels

resultats d'aquest andlisi es realitzara el disseny del pla, que incidird en els ambits on la diagnosi hagi

10
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detectat desigualtats, les estrategies i les practiques a adoptar per a aconseguir els objectius establerts i

també I'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacid dels objectius fixats.

Per tal de realitzar la diagnosi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes a I'entitat es parteix de I'andlisi

de diferents dmbits de l'organitzacio relatius a:

01. Cultura i gestié organitzativa

En aquest ambit es valora la inclusié del principi d’igualtat d’oportunitats en el funcionament intern
i extern de I'entitat: en els valors, en els diferents documents que es produeixen, en I'organitzacio,
etc, aixi com la integracid de la perspectiva de génere de manera transversal a tots els dmbits i

activitats de 'entitat.

02. Condicions laborals

Es comparen les condicions laborals de les persones treballadores desagregades per sexe per
valorar si s’estan donant desigualtats entre homes i dones, per exemple, en tipus de jornades,

contractes, etc.

03. Accés a l'organitzacio

Aquest ambit analitza, en primer lloc, si hi ha discriminacié directa o indirecta en 'accés als
diferents llocs de treball i, en segon lloc, si a I'entitat es tenen en compte les desigualtats de génere

en els processos de seleccid de personal.

04. Formacid interna i/o continua

S’analitza si la formacid de treballadores i treballadors mostren desigualtats de génere en I'accés

o definicid d’aquests processos.

05. Promocié i/o desenvolupament professional

S’analitza si el sistema d’avaluacié del rendiment i els criteris de promocid interna del personal

mostren desigualtats de génere en I'accés o definicié d'aquests processos.

06. Retribuciod

Es revisa la politica salarial de l'entitat, aixi com els salaris de les persones treballadores

desagregats per sexe per detectar i, si s'escau, establir mesures per corregir la “bretxa salarial”.

07. Temps de treball i corresponsabilitat

Es revisen les mesures disponibles a I'entitat per tal de garantir la conciliacié de la vida personal,

familiar i laboral de totes les persones treballadores.

08. Comunicacid no sexista

Es valora tant la difusié d'informacié especificament relacionada amb igualtat de génere com la
incorporacié de la perspectiva de génere en totes les comunicacions de I'entitat. S'analitza si la
comunicacié dins i fora de I'entitat utilitza un llenguatge i unes imatges no sexistes, pero també si

es té en compte la perspectiva de génere en I'eleccid dels canals.

09. Salut laboral

n
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Es valora si I'entitat té en compte la perspectiva de génere en la prevencié de la salut i riscos

laborals.

10. Prevencio i actuacio davant de I'assetjament sexual i per rad de sexe

Es valora si I'organitzacié disposa d'un protocol intern per a la prevencid i actuacié davant de
I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe. Aquest procediment s’ha d’haver negociat
amb els representants de les treballadores i treballadors i s’ha de donar a conéixer a tota la plantilla

i ha de revisar-se periodicament.

A partir dels diferents dmbits, s’ha elaborat un model d’'indicadors, tant quantitatius com qualitatius, que
servird per avaluar 'estat actual i fer seguiment de I'impacte de génere que tindran les mesures que es
duguin a terme.

L'obtencid d’'informacid de la diagnosi s’ha fet a partir de les seglients tecniques:

» Tecniques qualitatives

Entrevistes personals

Es van realitzar 18 entrevistes personals (Annex 2), a 14 dones i a 4 homes, a persones representatives de
I'entitat amb una influéncia determinant en la generacié de cultura empresarial i amb l'objectiu d’ampliar
informacio sobre aquest ambit i saber quina percepcié hi ha a I'entitat en I'ambit de la igualtat
d'oportunitats. L'objectiu principal va ser generar un dialeg fluit en el qual la persona entrevistada pogués
expressar la seva opinié amb llibertat.

Altres

Informacio qualitativa de cardcter objectiu, la qual fa referéncia a la documentacidé corporativa i als
diferents procediments de gestid.

- Difusio de la posada en marxa del projecte de disseny del pla d'igualtat

- Definicié de la identitat de I'empresa (missio, visid, valors) i les seves linies estratégiques.

- Documentacié corporativa de I'entitat de cardcter intern com organigrames, manuals d’acollida,
protocol de seleccid i documentacio, plans de formacio, etc,, i informacid de caracter public com
el Conveni col-lectiu, web corporatiu, memories anuals, entre d’altres.

Analitzar la informacié qualitativa des d'una perspectiva de génere suposa avaluar:

- La incidencia que els estereotips i rols de genere tenen en el desenvolupament de la cultura
organitzativa i les practiques de recursos humans.

- Si els processos i les practiques de recursos humans prenen en consideracié les diferéncies

socioculturals entre les dones i els homes i com afecten aquestes en el col-lectiu femeni.
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» Tecniques quantitatives

En aquest apartat s’han analitzat les dades de qué disposa l'organitzacié per a cadascun dels dmbits
d’estudi, segregades per sexe. La informacid cal analitzar-la des d’'una perspectiva de génere per tal de

coneixer la situacié de dones i homes a I'organitzacié en cadascun dels 10 dmbits.

Per tal d’obtenir les dades s’ha utilitzat I'eina de diagnosi que ofereix el Departament de Treball, Afers
Socials i Families, en concret el recurs especific de fulls de calcul que facilita I'andlisi de les dades
quantitatives i la representacié d'aquestes en taules i grafics que permeten comparar la situacié de dones

i homes en l'organitzacio.

Pel que fa a les dades de caracter quantitatiu, cal segregar-les per sexe per poder fer una anadlisi
comparativa i determinar com participen dones i homes en els diferents ambits de l'organitzacid i aixi

poder copsar les desigualtats existents.

Per tal d’establir el grau de participacié d’homes i dones en els dmbits que s’analitzen, s’ha utilitzat la
gradacio percentual segient tenint en compte que la LOIEDH® estableix com a preséncia equilibrada que
les persones de cada sexe no superin el 60% ni siguin menys del 40%.

Entre el 60 i el 40% Preséncia equilibrada

Entre el 611 el 70% Preséncia desequilibrada

Més del 71% Destacada preséncia desequilibrada

En el cas de la FEM, es pot afirmar que és una organitzacié clarament feminitzada i amb una destacada
preséncia desequilibrada, amb un 87,5% de preséncia femenina. A I'estudi de dades quantitatives també
s'han analitzat els percentatges de dones o homes sobre el total de cada sexe, és a dir, el percentatge de
dones sobre el total de dones i el percentatge d'homes sobre el total d'homes. Un cop finalitzada I'analisi
de les dades qualitatives i quantitatives, s’estableixen quins sén els punts forts en mateéria d’igualtat i
quines sén les arees de millora en cada un dels ambits per poder plantejar les accions i propostes

concretes a desenvolupar.

Altres:

Enquesta

Es va realitzar una enquesta a la plantilla per tal d’assegurar la participacié i inclusié de les opinions i
necessitats de totes les persones treballadores.

El glestionari (Annex 1) constava de 19 preguntes de resposta multiple (Si, No i en algunes es permetia

NS/NC) o escales de valoracié de "1 al 10 (Acord/desacord). A més, es demanava informacid sobre el sexe

SLlei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.
http://justicia.gencat.cat/web/.content/documents/arxius/llei_igualtat_homes_dones_75.pdf
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i la categoria professional. La tramesa del questionari es va realitzar a través d'una plataforma virtual en

un periode d’aproximadament un mes. Es va enviar a 26 persones de I'entitat, una mostra representativa

a partir de diferents criteris com el sexe, edat, centre de referéncia i categoria professional. Va respondre

un 88% de la mostra.

4.2.Cronograma de I'execucidé i desenvolupament del Pla

*De manera continuada/ **Anualment

Il [\ \% \4 IX Il 1l Xll
ACTUACIO 21 21 21 22 22 24

FASE
Iniciativa i
investigacio

Identificacio

Implementacié

Indicadors i
innovacio

Compromis de la
Direccio
Constitucio
Comissio
negociadora
Diagnosi ..
qualitativa

Diagnosi ..
quantitativa

Realitzacio
informe de
diagnosi i
definicid
d’accions per
ambits (creacio
PLA)

Comunicacid i
sensibilitzacié a
la plantilla del
compromis de la
Fem en I'dmbit de
la igualtat

Aprovacio del Pl
per part de la
Comissio
negociadora
Inscripcid
Registre Oficial

Execucié de les
accions
Comunicacions

informes anuals
Seguiment de les
accions i revisio
del Pla d'Igualtat
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5. RESULTATS DE LA DIAGNOSI D'IGUALTAT D'OPORTUNITATS DE DONES | HOMES A
L'ENTITAT

Per tal de realitzar la diagnosi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes a l'entitat es parteix de I'analisi
dels 10 ambits de I'organitzacié comentats anteriorment (punt 4). Es fa un estudi acurat de cada un d’ells
a través de les técniques quantitatives i qualitatives descrites, se’'n presenten els resultats i s’elabora un
apartat de fortaleses i arees de millora per tal d’intervenir i fer efectives accions concretes per fer la

promocid i el foment de la igualat d’oportunitats a I'entitat.

51 Cultura i gestid organitzativa

En aguest ambit es mesura el grau d’integracié del valor de la igualtat d’oportunitats entre dones i homes
en el si de I'organitzacid, la implicacié de la direccid en la promocid d'una gestié que fomenti la igualtat,
la percepcid de les persones que componen la plantilla i com aquesta participa en les mesures d’igualtat

que desenvolupa la Fundacio.

En primer lloc, en estudiar I'dmbit de cultura i gestid organitzativa en matéria d'igualat d’oportunitats a
la FEM, és important destacar que I'dorgan de govern de I'entitat, el Patronat, conformat per 4 dones i 8
homes, no té una representacid equilibrada pel que fa a la preséncia de dones. Observem que qui ocupa
el carrec de presidéncia és una donaq, la vicepresidencia, tresoreria i el secretariat estd ocupat per homes
i alavocalia hitrobem 5 homes i 3 dones. En el Tercer Sector Social, la preséncia de les dones en els organs
de govern de les entitats d'accid social acostuma a ser paritari, no obstant s’afirma que les formes
juridigues amb representacié de dones en el cdarrec de presidéencia per sota de la mitjana sén les
fundacions (45%) i altres formes juridiques (31%).* En aquesta linia, s'observa també que existeix una
relacié directa entre increment d’'ingressos econdmics i preséncia d’homes en els 6rgans de govern de les
organitzacions. Entre les organitzacions que no superen els 100.000 euros d’ingressos anuals, les
presidéencies liderades per dones representen el 58% del total i, de fet, és I'Unic cas en que se situa per sota
de la mitjana. Per a pressupostos que superen els 100.000 euros anuals, les presidéncies son ocupades de

manera més habitual per homes.

Analitzant el present dmbit, corroborem que la FEM compta amb un cert recorregut en mesures d’'igualtat.
La Fem té plena responsabilitat per garantir el dret de totes les persones a un entorn de treball segur i
I'obligacié de construir un ambient que respecti la dignitat de les persones treballadores de I'empresa.

Des de I'any 2013, la FEM disposa d'un protocol que estableix les actuacions que cal desenvolupar davant

de possibles situacions d’assetjament sexual i assetjament per rad de sexe segons preveu l'article 48 de

6 L’'OCUPACIO EN EL TERCER SECTOR SOCIAL CATALA DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE. La Confederacié Empresarial del Tercer Sector
Social de Catalunya/Dones Directives i Professionals de I’Accid Social. 2018.
https://ddipas.org/wp-content/uploads/2018/07/INFORME-WEB-def.pdf

15



FUNDACIO
ESCLEROSI
© MULTIPLE

la Llei orgdnica 3/2007, de 22 de marc, de 2007 per a la igualtat efectiva entre dones i homes a I'ambit

laboral.

Pel que fa a la documentacid corporativa, s'observa que tot i que no apareixen conceptes vinculats a la
igualtat d’oportunitats de dones i homes formalment, en els valors de I'entitat i especificament en els seus
estatuts, si que esdevé un dels principis intrinsecs de I'organitzacio i del seu funcionament. La FEM té
|'objectiu d'assolir uns estandards de qualitat i responsabilitat social que beneficiin el conjunt de les
persones que conformen l'entitat i la seva base social, i en conseqléncia a la societat en general. Cal
vetllar perqué com una organitzacié que inclou la perspectiva de génere, generi llocs de feina estables i
de qualitat i fomenti unes condicions de treball que permetin posar la sostenibilitat de la vida en el centre.
Aquesta filosofia i valors lligats a la igualtat d’oportunitats, contribueixen a augmentar la capacitat de

bon governila qualitat democratica de l'entitat, i per tant la seva escalabilitat i posicionament.

Treballar pel foment de la igualtat contribueix en un impacte directe en I'escalabilitat de I'entitat:
- Impacte social positiu, millora de les condicions de vida de les persones treballadores i usudries
- Primacia de les persones i les seves necessitats
- Governang¢a democrdatica, participacio de les persones treballadores de I'entitat.
- Transparencia i informacio en el seu funcionament
- Foment d'una ocupacié de qualitat, estable i/o que fomenti la formacid i educacié de les
persones

- Transversalitat de génere en tots els serveis de I'entitat

L'entitat pretén fer a través de la igualtat d’oportunitats un dels eixos centrals del seu pla estrategic,
avang¢ant d’aguesta manera cap a una entitat socialment responsable. Cap organitzacié podra liderar en
el seu sector sind integra els grans reptes que planteja la societat. Avang¢ar cap a una excelléncia
sostenible i socialment responsable és un repte per aquells que vulguin ser capdavanters. En aquest sentit,
la igualtat entre homes i dones es contempla com un dels eixos principals dins la RSC, concepte que
integra inquietuds socials, mediambientals, étiques, laborals, econdmiques i de bon govern que es
plantegen en el si d'una organitzacid. Aquest fet genera confianca als grups d'interés i a la societat en

general.

La FEM estd compromesa amb les recomanacions en matéria de bon govern i RSC i per aixo és una de les
ONG acreditades per la Fundacion Lealtad. A més compta amb un Codi Etic en relacio a la interaccié amb
la industria farmaceutica i amb una Politica de conflicte d’interessos, i amb la voluntat de crear tal i com
marca en el pla estratégic de la FEM 2018-2020, un codi étic integral que integri i reculli compromisos de
transparencia i estableixi un conjunt de principis i pautes de conducta tant del Patronat, com dels
col-laboradors i els voluntaris que donen suport al desenvolupament de la missié. Amb la mateixa voluntat
de promoure la transparéncia i bon govern de I'entitat, actualment la FEM també compta amb una politica
de compliance o de prevencidé de delictes com un instrument que minimitzi o elimini certs riscos i la
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responsabilitat penal que se’'n pugui derivar, de manera que pugui servir com una eina de millora de la

gestio per I'organitzacio.

Pel que fa a procediments interns, I'entitat treballa des de I'any 2013 en la implantacid i consolidacid
d'un Sistema de Gestid de Qualitat. Mitjangcant aquest sistema garanteix la millora dels processos de
treball, com en el disseny de les accions a desplegar en la politica interna. Treballar amb el prisma de la
qualitat permet optimitzar els recursos i analitzar les oportunitats de millora, reduint els riscos i
optimitzant els costos operatius i de gestid. A més, el model actual de gestidé de processos aporta una visid

més global i transversal de I'organitzacid i les seves relacions internes.

Dins d’aquest sistema, que es regeix per la politica de qualitat de I'entitat, compta actualment amb més

de 200 processos descrits. Aquest model de treball afavoreix el desenvolupament professional donat que
qualsevol persona de lI'entitat pot contribuir en I'assoliment dels objectius i, el que és més important,

I'organitzacid s'orienta a satisfer les necessitats de les persones amb EM i les seves families.

En aquest ambit, s’afirma que les mesures per avaluar I'impacte dels serveis, aixi com les dades relatives
a la plantilla i de les persones usudries, es recullen sempre les dades segregades en funcid de la variable

sexe, tal i com es pot observar en la memoria anual de I'organitzacio, publicada al web corporatiu.

Com ja s’ha mencionat anteriorment, el marc laboral de la FEM es troba en el Segon Conveni col-lectiu de
treball, dels hospitals aguts, Cap’s, centres sociosanitaris i centres salut mental, concertat amb CatSalut
amb codi de conveni num. 79100135012015 i publicat al DOGC el 30 de gener de 2019. Aquest document

contempla un capitol especific relatiu a la igualtat d’oportunitats entre homes i dones:

[...Totes les empreses incloses en I'ambit d'aplicacidé d'aquest conveni estan obligades a respectar
la igualtat de tracte i oportunitats en I'admbit de les relacions laborals i, amb aquesta finalitat, hauran
d'adoptar les mesures necessaries per tal d'evitar qualsevol mena de discriminacid laboral entre homes i

dones.]

Pel que fa a l'existéncia d’'estructures que tinguin com a objectiu treballar i vetllar per a la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, com ja s’ha comentat, s'articula un Comitée d'igualtat, per poder
desenvolupar de manera transversal la perspectiva de génere en la culturg, la general d'entitat i en els

projectes que es desenvolupen.

Les persones treballadores tindran un paper rellevant en la socialitzacidé d'aquest pla. Es comunicard i
es realitzaran jornades de sensibilitzacié per a tot l'equip per explicar la situacié actual de la FEM en
aquest ambit i les principals mesures d'accid que es duran a terme. També, tindra lloc la realitzacié d'una
formacid especifica en perspectiva de génere per a tot el personal i una altra més especifica i ampliant

continguts dirigida al Comité d'igualtat.
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Aquest sistema de participacié interna genera la creacié d'espais des dels quals es prengui part en la
gestio dels projectes i de dia a dia de l'entitat i la implicacid del capital huma i base social de I'entitat,

fent-los particips dels projectes i activitats i en la presa de decisions.

Respecte l'opinié de les persones treballadores copsada a través d’'un questionari, es varen incloure
diverses preguntes relacionades amb el present ambit de “cultura i gestid organitzativa” per tal
d‘analitzar si el personal de la FEM considerava que I'entitat integrava aquest concepte en els seus valors,
missid, etc. Es va preguntar si es considerava que es tenia en compte de manera visible la igualtat de
dones i homes a I'entitat, i majoritariament es va respondre que si amb un 65,3%. La resta, un 34,7%

considerava de manera notable la visibilitat de la igualtat entre homes i dones dins la FEM.

A les entrevistes en profunditat es va observar la mateixa tendéncia, totes les persones entrevistades van
contestar afirmativament a la pregunta de si creien que a la FEM es té en compte la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes, matisant perd, que la major part de la plantilla sén dones i per aguest motiu no veien

cap desigualtat o discriminacid en aguest sentit.

Quan es va preguntar a la mostra la necessitat, la realitzacid i implantacié d’'un pla d’'igualtat a I'entitat,
s'observa que un 47,8% creu amb aguesta necessitat, un 26,1% no creu que sigui d'aplicacié a
I'organitzacioé i un gruix considerable, un 26,1% no ho sap o no contestaq, fet que reafirma la conveniéncia
de realitzar accions de sensibilitzacid sobre aquest ambit a la plantilla de la FEM per explicar la

importancia de l'aplicacié dels plans d’'igualtat a les organitzacions.

En aquesta linia, a les entrevistes en profunditat es va extreure aguesta mateixa reflexié, no creient
imprescindible o prioritaria la realitzacié i implantacié d’'un pla d’igualtat, al considerar que no existeix

cap tipus de discriminacio envers les dones.

Hi ha una percepcié general per part del personal de la FEM, que pel fet d’haver-hi més preséncia
femenina s’exclou qualsevol desigualtat o ens eximeix de tenir un pla d'igualtat. Aquest fet respon a falses
creences, on ans el contrari, els plans d’igualat busquen la igualtat d’oportunitats en ambdds sexes i una
preséncia equilibrada, sempre que sigui possible, en els diferents ambits d’'una organitzacié. Per aquest
motiu, es fa necessaria i imprescindible la socialitzacid del pla i formacio especifica en aguest ambit per
tal de comprendre I'objectiu dels plans i la importancia d'incorporar la perspectiva de génere en el si de

I'entitat.
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5.1.1. Conclusions de I'admbit cultura i gestid organitzativa
A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit cultura i gestié organitzativa

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

- Existéncia de mecanismes de participacié | - Revisié documental: documentacio

interna dins I'entitat publica de 'entitat
- Pla estratégic de I'entitat vinculat amb - Revisid documental dels procediments
una politica de RSC interns: protocols, instruccions de treball

- Informacid a les persones treballadores a
través dels canals habituals de la
implementacié d'un pla d'igualtat
(Socialitzacid del pla)

- Formacié en perspectiva de génere a la

Comissio d’igualtat

5.2. Condicions laborals

En aquest ambit es comparen les condicions laborals de les persones treballadores desagregades per

sexe per valorar si s'estan donant desigualtats entre homes i dones.

5.21. Organitzacio

La plantilla total de la FEM en data a 31/12/2020 estd formada per 72 persones treballadores, de les que 63

son dones i 9 son homes, fet que suposa un 87% de sexe femeni i un 13% de sexe masculi.

Composicio de la plantilla

H DONA

HOME

63; 87%
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Es tracta d'una plantilla feminitzada i que no compleix el principi de preséncia equilibrada de dones i
homes que preveu la Llei 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones i homes, encara que el
fet que existeixi una preséncia majoritaria femenina pugui fer pensar que es compleix I'esperit i la finalitat

perseguida per la Llei.

Aqguesta clara preséncia femening, és una situacié bastant comuna en les entitats del tercer sector social,
on es constata que més del 70% de les persones contractades sén dones. Les activitats vinculades a la
curaiatencié de les persones relacionen el sector amb els rols tradicionals de génere, on la dona assumeix
la responsabilitat del treball reproductiu. En aquest cas fora de I'esfera privada pero posant el focus en
I'atencid a col-lectius en situacié de vulnerabilitat. Es tracta doncs d’'un sector amb una alta preséncia de
dones, fins i tot més elevada que en altres sectors vinculats amb I'Estat del Benestar com és I'educacid.
En concret i fent referéncia en I'admbit de treball de la FEM, la preséncia de dones i homes contractats en
I'ambit d’activitat de la discapacitat fisica i sensorial dins del Tercer Sector Social Catald és d'un 63% de
dones respecte un 37% d’homes, tal com es reflecteix a I'informe del 2018 sobre I'ocupacid en el tercer
sector social catald des de la perspectiva de génere. En aquest sentit, I'equip de la FEM es caracteritza
per estar per sobre d’aquests parametres, amb una preséncia femenina molt elevada (87%) i una minima
preséncia masculina (13%). No obstant, amb el temps es pot apreciar en I'evolucié de les contractacions,

un petit increment del nombre d’homes.

Distribucio de la plantilla per ANTIGUITAT.

NuUm. Franges antiguitat

% de les % del % dels % del Total % Total
DONA HOME
dones total homes total general

A.0-05 18 29 25 4 44 6 22 31
B.05-10 3 S 4 0 0] 0] 3 4
C.10-15 n 18 16 2 22 3 12 17
D.15-20 13 21 18 2 22 3 15 21
E.20-25 16 25 23 1 il 1 17 24
F.25-30 2 3 3 0 0 0 2 3
Total

63 100 89 9 100 13 72 100
general

Pel que fa a la distribucié de la plantilla per antiguitat s'observa que el 29% de dones contractades porta
entre O i 5 anys a I'entitat, i es destaca que el 63,4% porta entre 10 i 25 anys treballant a la FEM, una dada
que ens afirma que es caracteritza per tenir un equip estable i perdurable en el temps. Pel que fa a
I'antiguitat de la preséncia masculina s’‘observa que un 44% del total d’homes contractats porten entre O
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i 5 anys a l'entitat, on es troben 4 treballadors, els mateixos que en la franja entre 10 i 20 anys d’antiguitat.
En aquest sentit, es pot afirmar que la preséncia dels homes als ultims anys ha crescut i hi ha una

tendéncia a l'alca.

Distribucio de la plantilla per EDAT:

Sexe Mitjana Edat
DONA 46,6
HOME 39,5
Total general 45,7

Mitjana d'edat de dones i homes
48,0
46,0
44,0
42,0

H DONA

40,0 HOME
38,0
36,0

34,0
DONA HOME

El perfil de persona contractada a la FEM és una dona de 34 a 46 anys. Pel que fa a I'edat dels homes
contractats la mitjana es situa als 40 anys d’edat. Es troba una situacié molt similar en el Tercer Sector
Social on la persona contractada se situa entre els 36 i 45 anys d’edat, segons I'’Anuari de I'Ocupacid del

Tercer Sector Social 2018.

Aixi mateix, de la diagnosi realitzada a I'entitat es pot apreciar com en les franges d’edat inferior, la

representacio d’homes i dones és més equilibrada, arribant a ser gairebé igual en la franja de 18 a 30 anys.

21



FUNDACIO
ESCLEROSI
MULTIPLE

PLA D'IGUALTAT

Distribucio de la plantilla per NIVELL D’ESTUDIS FINALITZATS:

A) Nombre de dones i homes per nivell d’estudis

Num. dones i homes per nivell d’estudis

DONA HOME
B. PRIMARIA 2
D. BATXILLERAT 3
E. FP/CICLE FORMATIU 12 2
F. ESTUDIS UNIVERSITARIS 46
Total general 63 9

Distribucidé de dones i homes per nivell d'estudis

Nombre
50
40
30
B DONA
20
HOME
i l
0 —_— ||
B. PRIMARIA D.BATXILLERAT  E.FP/CICLE FORMATIU F.ESTUDIS

UNIVERSITARIS

B) Dades de percentatges sobre col-lectiu de dones sobre dones i homes sobre homes

DONA
Nivell Estudis Dones % del total
B. PRIMARIA 2 3%
D. BATXILLERAT 3 5%
E. FP/CICLE FORMATIU 12 19%
F. ESTUDIS UNIVERSITARIS 46 73%
Total general 63 100%

HOME

Nivell Estudis Homes % del total
E. FP/CICLE FORMATIU 2 22%
F. ESTUDIS UNIVERSITARIS 7 78%

Total general 9 100%
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Respecte els estudis finalitzats, s'observa en I'andlisi per separat de cada sexe, que predominen les
persones treballadores amb estudis universitaris (73% dones i 78% homes), evidenciant una tendéncia a
la sobrequalificacio en el sector. Segons I'estudi “L'ocupacio en el tercer sector social catala des de la
perspectiva de génere”, I'assoliment d’estudis universitaris es dona en el 50% de les dones i en el 38% dels
homes. Aguest fet apunta a que I'alt nivell formatiu té un component de génere, on és l'alta formacié

acadéemica de les dones la que fa augmentar el nivell d'instruccio del sector

Distribucié de dones i homes al CONJUNT DE L’'ORGANITZACIO

A) Distribucid per centre de treball

Num. dones i homes per Centre

Centre Treball DONA HOME
REUS 12 1
LLEIDA 13 1
BCN-UNER 18 4
GIRONA 3

BCN-OFICINES CENTRALS 17 3
Total general 63 9

Distribucidé de dones i homes per centre de treball
Nombre

H DONA

HOME

REUS LLEIDA BCN-UNER GIRONA BCN-OFICINES
CENTRALS

O N N O
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DONA
Centre Treball Dones % del total
REUS 12 19%
LLEIDA 13 21%
BCN-UNER 18 29%
GIRONA 3 5%
BCN-OFICINES CENTRALS 17 27%
Total general 63 100%
HOME

Centre Treball Homes % del total
REUS 1 1%
LLEIDA 1%
BCN-UNER 4 44%
BCN-OFICINES CENTRALS 3 33%
Total general 9 100%

Les dades distribuides per centre de treball reflecteixen aquesta major preséncia femenina i pel que fa la

preséncia masculina es distribueix de manera desigual en el territori. S'observa que els centres de

Barcelona hi ha més presencia d’homes que a la resta, que com es veurd més endavant, els grups

professionals també son més diversos.

Distribucid de la plantilla per DEPARTAMENT/AREA FUNCIONAL

NUum dones i homes per

departaments

DONA % del total HOME % del total Total % total

de dones d'homes general

AREA ASSISTENCIAL 40 64 67 46 64
AREA ADMINISTRACIO | 10 18 2 22 12 18
FINANCES
AREA FORMACIO | 3 3 3 3
INSERCIO LABORAL
AREA COMUNICACIO | 5 8 5 7
CAPTACIO DE FONS
AREA DE RECURSOS 2 3 1 N 3 4
HUMANS
AREA SISTEMES | 2 3 2 3
PROJECTES
DIRECCIO GENERAL 1 2 1 2
Total general 63 100 9 100 72 100
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Persones contractades per area professional

m AREA ASSISTENCIAL

o,
‘ = AREA ADMINISTRACIO |
FINANCES

AREA FORMACIO |
INSERCIO LABORAL

= AREA COMUNICACIO |
CAPTACIO DE FONS

AREA DE RECURSOS
HUMANS

= AREA SISTEMES |
PROJECTES

DIRECCIO GENERAL

Classificacid area professional per sexes

DONES

4% 1%

B AREA ASSISTENCIAL 1 AREA ADMINISTRACIO | FINANCES
B AREA FORMACIO | INSERCIO LABORAL B AREA COMUNICACIO | CAPTACIO DE FONS
AREA DE RECURSOS HUMANS M AREA SISTEMES | PROJECTES

DIRECCIO GENERAL
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HOMES

22% 1%

B AREA ASSISTENCIAL AREA ADMINISTRACIO | FINANCES AREA DE RECURSOS HUMANS

Es reconeix que l'drea professional de més pes és l'assistencial, entenent aquesta drea com aquella que
engloba les persones de I'equip que realitzen tasques d'atencié directa (64%) a persones amb esclerosi
multiple i/o altres discapacitats fisiques i/o sensorials. Amb aixo, el 36% de la contractacio es distribueix
entre lI'area d'administracio i finances (18%), area de comunicacié i captacié de fons (7%), I'area de
recursos humans (4%), I'area de formacid i insercid laboral (3%), I'drea de sistemes i projectes (3%) i

direccié general (1%)

L'analisi de les persones contractades, disgregades per sexes, mostra que lI'Grea assistencial és la
principal activitat que realitzen tant homes com dones. Val la pena recordar que el 87% de les persones
contractades son dones i el 13% sén homes. De fet, pel conjunt de categories professionals, homes i dones
segueixen una tendéncia semblant caracteritzada pel gruix de persones adrecades a I'atencié directq, la
qual supera el 60%. Amb tot, hi ha algunes diferéncies que poden apuntar novament als rols tradicionals
de génere i la seva reproduccio dins del sector. La més destacada és que en I'anadlisi del col-lectiu masculi
s’'observa que els homes es concentren en |I'drea d’administracio i finances i recursos humans, a part de
I'area assistencial. Mentre que en el cas de les dones tot i tenir major representacié en I'area assistencial,

estan presents en tota la resta de departaments.

Quan es fa I'exercici invers, és a dir, analitzar cada grup professional segons el pes que tenen dones i
homes dins d'aquests, s'observa que les dades aporten una informacié semblant atés que el gruix de la

contractacid sén dones.
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Distribucio d’homes i dones segons darea professional

DIRECCIO GENERAL
AREA SISTEMES | PROJECTES
AREA DE RECURSOS HUMANS 33%
AREA COMUNICACIO | CAPTACIO DE FONS
AREA FORMACIO | INSERCIO LABORAL

AREA ADMINISTRACIO | FINANCES 15%
AREA ASSISTENCIAL 13%

B DONES HOMES

Distribucio de la plantilla per GRUP PROFESSIONAL

Grup Professional DONA % del total HOME % del total TOTAL
de dones d'homes

DIRECCIO EXECUTIVA 1 2 0 0 1

DIRECCIO 4 6 1 1 5

DEPARTAMENT/CAP DE

SERVEI

RESPONSABLES AREA S 8 0] 0] S

PROFESSIONALS 43 68 6 67 49

TECNICS

PERSONAL 9 14 1 T 10

ADMINISTRATIU

PERSONAL SUBALTERN 1 2 1 n 2

Total general 63 100 9 100 72

Caracteristiques de la plantilla

Posicions que composen els grups professionals de la FEM:

La Direccio executiva és la figura superior jerarquica a nivell funcional i executiu, i depén directament del
Patronat (organ de les fundacions que no estd subjecte a contractacid laboral ni retribucio).

Les Direccions de cada departament, juntament amb la Direccié executiva conformen el Comité Directiu.
L'entitat també ha assignat a persones que ocupen posicid de responsable d’ area (no departament).

Coordinen arees de treball, perdo no formen part del Comité de Direccid. Trobem les coordinacions

27



e m FUNDACIO
ESCLEROSI
MULTIPLE PLA D'IGUALTAT

assistencials dels diferents centres, la coordinacié de relacions institucionals d’ una unitat (UNER) i la
coordinacié de RH de una unitat (UNER).
La gran part de la plantilla estd formada per professionals técnics/ques. L’ equip de professionals el
formen:
- Personal assistencial: psicologa, logopeda, treballadora social, terapeuta ocupacional, Infermeria,
fisioterapeuta (Gmbit assistencial).
- Personal de gestid: técnics/ques de diferents ambits corporatius (campanyes, comercials,
projectes, comunicacio, formacié i orientacid).
El personal administratiu son professionals que donen suport en tasques administratives al departament
d’ administracio, o persones que estan a recepcid/programacié de visites.

El personal subaltern és anecdotic. Persones de suport sense titulacié requerida (porta llits).

Grups professionals per sexe

2%

DONES 6%
2%

PERSONAL SUBALTERN DIRECCIO
CAP DE SERVEI COMANDAMENT
B PERSONAL TECNIC B PERSONAL ADMINISTRATIU

HOMES 1%

PERSONAL SUBALTERN B CAP DE SERVEI

B PERSONAL TECNIC B PERSONAL ADMINISTRATIU
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Quan s'analitza la distribucio de la plantilla segons grups professionals es reflecteix que la major part de
les persones contractades es troba dins del grup de personal técnic (68%). A continuacid, es troba un 14%
de personal administratiu, un 7% de persones gque sén Direccié de Departament/Cap de Servei, un 7%
també de persones que ocupen carrecs de comandament, un 3% de personal subalterni un1% de personal

directiu.

Si s'observen aguestes dades segons el % de dones sobre el total d’aquest col-lectiu el gran gruix continua
sent el grup de personal tecnic amb un 68%, un 14% de personal administratiu, un 8% dones que ocupen
carrecs de comandament, un 6% engloba el rol de Direccidé de Departament/Cap de Servei, 2% el personal
subaltern i un 2% el personal de direccié. Quan s’analitza la distribucid d’homes sobre el total d’aquestes
s’afirma que només es distribueixen en 4 categories professionals, essent el grup de personal técnic el
més elevat amb un 67%, seguit amb la mateixa proporcid de personal subaltern, Direccid de

Departament/Cap de Servei i personal administratiu.

En aquest sentit no s’observa un biaix en I'Gmbit de desigualtats de génere, ans el contrari, on s’'observa
que les dones en proporcid al seu conjunt, hi ha un 18% que ocupen cdrrecs directius o de coordinacio, i
pel que fa al conjunt d’homes contractats només 1 persona ocupa un posicido de Direccid de
Departament/Cap de Servei, en concret a I'dGrea d’administracio i finances. No s’‘observa doncs cap
preséncia a I'entitat del denominat “sostre de vidre”, on no hi ha cap barrera que impedeixi a les dones de

|'entitat assumir aquells carrecs de més responsabilitat.

Quan s’estudia cada grup professional segons el pes que tenen dones i homes dins d'aquests s'observa
gue les dades aporten una informacidé semblant ja que el pes de la contractacio a I'entitat és basa en el

col-lectiu femeni.

Distribucio d’homes i dones segons grup professional

PERSONAL ADMINISTRATIU 10%
PERSONAL TECNIC 12%
COMANDAMENT
CAP DE SERVEI 20%
DIRECCIO
PERSONAL SUBALTERN 50%

H DONA HOME
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5.2.3. Condicions contractuals de dones i homes

Distribucio de la plantilla per TIPOLOGIA DE CONTRACTE

Tipologia Contracte DONA % del total HOME % del total Total
LABORAL TEMPORAL 2 3% 2 22% 4
LABORAL FIX 61 97% 7 78% 68
Total general 63 100% 9 100% 72

Tipologia de contractes laborals per sexe

HoMe - o
DONES I 97%

B | ABORAL TEMPORAL LABORAL FIX

Els contractes laborals es poden classificar segons la seva temporalitat (fix i temporal). S’han analitzat els
tipus de contractes aplicats a la FEM per sexes. S'observa que un 94% de les persones contractades tenen
un contracte laboral fix i només un 5% tenen un contracte laboral temporal. Les tendéncies per dones i
homes semblen ser paralleles tot i que amb algun matis. Es pot observar que la temporalitat dels
contracte en els homes és d'un 22% respecte al 3% de les dones, perd es important afirmar que aquesta
temporalitat és deguda a conseqgliéncia de projectes puntuals o interinitats. En el cas de les dones, els
contractes indefinits representen el 97% del total dels contractes, mentre que en els homes aquest tipus
de contracte és d'un 78%. Segons les dades analitzades i la percepcio del personal través de les entrevistes
i el glUestionari es pot afirmar que la FEM aposta per una contractacid indefinida, on es pot veure que esta
per sobre de la mitjana del tercer sector social, segons dades de I'’Anuari de I'Ocupacid del Tercer Sector
Social de Catalunya 2017, on es troben uns percentatges molt similars de contractes indefinits i temporals,

tant per homes com per dones.
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Distribucio de la plantilla per TIPOLOGIA DE JORNADA:

Tipologia Jornada DONA % del total HOME % del total
A TEMPS COMPLET 30 47,6 50 55,6
A TEMPS PARCIAL 33 52,4 4,0 44,4
Total general 63 100 9 100

Tipologia de jornada per sexe

DONA 52%

B COMPLETA A TEMPS PARCIAL

Les jornades de treball de tota la plantilla son estables i de dia. No hi ha personal amb torns, ni nocturnitat.

Tampoc es contemplen les hores extraordindries.

Al centre de treball BCN-Serveis Centrals es fa un horari fixe amb flexibilitat d’ entrada i sortida. Als

centres de neurorehabilitacié (assistencials) hi ha un horari estable d’ atencid a les persones.

Dins d’aquest ambit s'observa que un 49% de la plantilla de I'entitat estd a jornada completa i un 51% a
temps parcial. Si s'analitzen aquestes dades per sexe es veu que un 48% de les dones estd a jornada
completa i un 52% a temps parcial, unes xifres similars a les dels homes, on un 56% estan a jornada
completa i un 44% a temps parcial. Les caracteristiques dels serveis i activitats que es realitzen sovint
determinen el tipus de jornada. En aguest sentit com ja s’ha vist anteriorment, un 64% de la plantilla de
I'entitat estd dins I'area assistencial i val a dir que I'atencid a les persones pot tenir diversitat de franges

horaries i cicles temporals que acaben repercutint en el tipus de jornada laboral.
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Distribucio de la plantilla per tipologia de JORNADA/HORARIS

Jornada/Horaris DONA % del total HOME % del total

JORNADA CONTINUADA 1 2 0] 0
JORNADA PARTIDA 45 7 7 78
TORN MATI 17 27 2 22
Total general 63 100 9 100

Distribucio de dones i homes segons jornada/horaris

HOME 78%

DONA 71%

B TORN MATI JORNADA PARTIDA B JORNADA CONTINUADA

La majoria de persones que treballen a I’'entitat realitzen jornada partida (72%), aguestes son les que tenen
una jornada a temps complet. D'‘aquestes, un 1% realitza jornada continuada. La jornada continuada esta
associada a una millora de les condicions laborals i com un element de qualitat de I'ocupacié vinculat
amb la conciliacié. Per aquest motiu els horaris es fan el més compactats possible en tota la plantilla, sent
I'nora de sortir maxima les 17:30 (excepte algun cas puntual per ajustar a les necessitats personals i/o del

servei).

5.2.4. Evolucid i motius de les extincions de la relacid laboral

Extincions de la relacio laboral els ultims dos anys

Num. extincions Ne %
DONA 14 82
HOME 3 18
Total general 17 100
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Distribucid extincions de la relacid laboral ultims 2 anys

HDONA HHOME

Distribucio de les extincions de relacio laboral per motiu

Num. extincions per sexe

DONA HOME %
ACOMIADAMENT 1 6
BAIXA VOLUNTARIA 1 6
FINALITZACIO DE CONTRACTE 10 3 76
JUBILACIO 1 6
INCAPACITAT PERMANENT 1 6
Total general 14 3 100

Distribucié de dones i homes per motiu de I'extincio de la relacid

laboral
INCAPACITAT PERMANENT  prmm
JUBILACIO  prmm
FINALITZACIO DE CONTRACTE s - W
BAIXA VOLUNTARIA  mrmm
ACOMIADAMENT g

W HOME HEDONA
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En els Ultims 2 anys hi ha hagut 17 finalitzacions de contracte (14 realitzades per dones i 3 per homes).

S’observa que és un nombre bastant elevat en comparacié a les noves incorporacions (18 en els ultims 4
anys), pero cal destacar que la majoria (13) sén per la finalitzacié de la contractacidé temporal realitzada
per projectes concrets i els contractes d’interinitat realitzats per cobrir les vacants puntuals de la propia

plantilla.

Si s'observen les dades per sexe, la totalitat d’extincié dins del collectiu masculi és per causa de
finalitzacié de contracte (3), pero cal destacar que les contractacions tenen la finalitat per dur a terme
projectes concrets com sén les accions relacionades amb les campanyes de sensibilitzacid. Pel que fa al
collectiu femeni es troben 10 extincions laborals per finalitzacié de contracte seguint el mateix patré que
el seu homoleg masculi. Apareixen en aquest ambit altres finalitzacions de contracte com acomiadament
(1 persona), baixa voluntaria (1 persona), jubilacid (1 persona) i incapacitat permanent (1 persona).
S’'afirma doncs, que les extincions laborals que s’han produit en els ultims 2 anys responen sobretot a

finalitzacions de contracte per a projectes concrets, on I'any seglent la majoria d‘ells han estat renovats.
5.25. Conclusions de I'dmbit condicions laborals
A continuacio exposem els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Condicions laborals

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

- % elevat d’antiguitat en ambdds sexes, fet | -Sistematitzar I'entrevista de sortida per les

gue genera una plantilla estable i baixes voluntaries per tal de detectar
perdurable en el temps. possibles situacions de desigualtat lligades
-% molt elevat de contracte laboral fix en al génere, que puguin influir en la decisid

ambdds sexes, fet que aporta estabilitat a d’una persona de cessar voluntariament

les persones treballadores. del seu lloc de treball i com a element de
-No es detecta una preséncia millora dels procediments organitzatius.
desequilibrada entre homes i dones en Les entrevistes de sortida s’ han comencat
comandaments superiors, no s'observa el a realitzar a I'any 2020, falta introduir
concepte “sostre de vidre”, existeix una explicitament la valoracioé de situacions de
majoria de dones en els grups desigualtat i sistematitzar la documentacio
professionals de Direccid de generada, per tal de facilitar els processos
Departament/Cap de Servei, de millora.

comandament i direccid.
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5.3. Accés a l'organitzacid

Aquest ambit analitza, en primer lloc, si hi ha discriminacié directa o indirecta en I'accés als diferents llocs
de treball i, en segon lloc, si a I'entitat es tenen en compte les desigualtats de génere en els processos de

seleccio de personal.

En relacid amb el procés de seleccié de professionals des d’'una perspectiva de genere, a la FEM es
respecta la igualtat d’oportunitats per accedir als diferents llocs de treball, garantint en tot moment que
el sexe no condicioni I'eleccidé de la candidatura a contractar. Es disposa del perfil del lloc de treball de
cada posicid i les ofertes o convocatories d’ocupacidé es denominen amb un llenguatge inclusiu. El procés
de valoracié de candidatures es fa en funcié de les competéncies professionals: els continguts de les
proves i entrevistes es refereixen exclusivament a I'admbit professional corresponent, sense distincio de
genere. No obstant, destacar que és un sector molt feminitzat i practicament la totalitat de candidatures
rebudes corresponen a dones, sent dificil cercar la paritat en la plantilla, atesa aquesta realitat i sent per
tant, majoritdriament les dones les participants en el processos de seleccid i les que finalment sén

contractades.

D'acord a la sistematica de treball de l'entitat, el procés de seleccid es realitza per competéncies
professionals i inclou els seglents passos:
- Les posicions vacants es publiguen en diferents canals, adients en funcié de la posicid vacant.
També es comparteix amb el personal FEM.
- RHllegeix els cv i preselecciona els que tenen les competéncies requerides.
- RHfafiltratge telefonic als/les preseleccionades.
- RHfa entrevistes d’incidents critics (presencials/online) a les candidatures preseleccionades .
- RH presenta 3 informes de candidatures al responsable del departament de lloc vacant (si és
posicio estratégica també ho valora la direccid executiva).
- Entrevistes amb la persona responsable del departament (o conjunta amb RH o direccid
executiva).
- Reunions de posada en comu i valoracié de candidatures-seleccid.
- Comunicacié a la persona seleccionada (RH).
- Devolucié a les candidatures finalistes no seleccionades.

- Correu d’agraiment a totes les persones aspirants.

En la valoracio de les candidatures, el sexe no és un element per condicionar la idoneitat per a un

determinat lloc de treball.

En quant a les técniques quantitatives utilitzades per a la realitzacié de la diagnosi del present pla, les
persones que han respost I'enquesta, en concret la pregunta nimero 6: “Homes i dones tenen les mateixes

possibilitats d’accés als processos de seleccid”, creuen i perceben que si existeixen les mateixes
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possibilitats d'accés als processos de seleccié. Un 60,87% de les persones entrevistades estd totalment

d’acord amb aquesta afirmacidé (puntuacié de 10 en escala de 10). La resta (39,13%) valora aquesta

pregunta entre un 7iun 9.

Es constata que actualment la politica de seleccid de la FEM es troba en procés de revisié documental.

5.3.1. Evolucidé de les contractacions

Contractacions en els darrers 4 anys per SEXE:

Contractacions per sexe N°e %
DONA 14 78%
HOME 4 22%
Total general 18 100%
Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE:
Num. Contractacions per sexe i any
DONA HOME
Tany 3 2
2anys 6 1
3 anys 2 1
4 anys 3
Total 14 4
Evolucid de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE

4aNYS S
3anys T S
2aNYS |

Tany | N

Num. Contractacions per sexe i any HOME

B Num. Contractacions per sexe i any DONA

A través de 'andlisi quantitatiu de I'evolucié de les contractacions s’observa que en els darrers quatre

anys (01/01/2017-31/12/2020) s’han incorporat 18 persones a la plantilla (14 dones i 4 homes).
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Si es compara el nombre d’extincions en els ultims 2 anys (14 dones i 4 homes) i les contractacions en
aquests mateixos anys 2018-2020 (11 dones i 4 homes), s'observa que la tendéncia és mantenir consolidats
els diferents llocs de treball. Algunes de les contractacions sén derivades de projectes estacionals o també
a llocs de treball com els assistencials que tendeixen a tenir una mobilitat més alta. D'altra banda, la FEM
en els Ultims dos anys ha fet un salt qualitatiu en apostar en noves contractacions derivades a llocs
concrets, perfils nous i serveis en creixement, com per exemple nous rols dins del departament d’insercio
laboral, dins I'drea de recursos humans incorporant la direccié de I'drea i la coordinacid de voluntariat,
dins I'area de captacioé de fons incorporant la coordinacié de la campanya del Mulla't i figures més

transversals com el lloc de treball de técnic/a de projectes.

S’afirma que en el cas de les dones hi ha un nombre de contractacions majors a I'area d’administracid i
finances i I'area assistencial. En el cas dels homes, hi ha 2 noves incorporacions a I'drea assistencial, 1 a
I'area d'administracid i finances i 1a I'area de recursos humans. Pel que fa al grup professional, s'observa
que el major gruix de les contractacions és personal técnic (8 dones i 3 homes), personal administratiu (4

dones i1home) i Direccié de Departament/Cap de Servei (2 dones).

Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE | DEPARTAMENT:

Num de contractacions DONA % DONES HOME % HOMES
AREA ADMINISTRACIO | 4 22 1 6
FINANCES

AREA ASSISTENCIAL 4 22 2 N
AREA COMUNICACIO | 3 17 0
CAPTACIO DE FONS

AREA DE RECURSOS 1 6 1 6
HUMANS

AREA FORMACIO | INSERCIO 1 6 0
LABORAL

AREA SISTEMES | 1 6 0
PROJECTES

Total general 14 78 4 22
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Evolucid de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE |
DEPARTAMENT
AREA SISTEMES | PROJECTES  m—m
AREA FORMACIO | INSERCIO LABORAL
AREA DE RECURSOS HUMANS

AREA COMUNICACIO | CAPTACIO DE FONS - N

AN TIPS S NTO I S ——
AREA ADMINISTRACIO | FINANCES e

W HOME HEDONA

Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE | GRUP PROFESSIONAL:

Num. Contractacions DONA % DONES HOME % HOMES
DIRECCIO DE 2 n 0
DEPARTAMENT/CAP

DE SERVEI

PERSONAL TECNIC 8 44 3 17
PERSONAL 4 22 1 6
ADMINISTRATIU

Total general 14 78% 4 22%

Evolucid de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE
| GRUP PROFESSIONAL

PERSONAL ADMINISTRATIU h
PERSONAL TECNIS h

CAP DE SERVEI

W HOME HEDONA
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Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE | CENTRE DE TREBALL.:

NuUm. contractacions Dones Homes
BCN UNER

BCN-OFICINES CENTRALS
LLEIDA

REUS

GIRONA

Total 14 4

a |0 a0 |

Evolucié de les contractacions en els darrers 4 anys per
SEXE | CENTRE DE TREBALL

GIRONA

REUS

LLEIDA

BCN-OFICINES CENTRALS

BCN UNER

HOME M DONA

Si s'observa el numero de contractacions segons els centres, a les oficines centrals és on hi ha hagut més
contractacions (6 dones i 2 homes) en els darrers quatre anys. Aquestes incorporacions responen com
s’'ha explicat abans a nous llocs en creixement i estrategics per la Fundacid, amb la voluntat de convertir-
se en una institucio de referéncia en el tractament de I'esclerosi multiple en totes les seves facetes.
Seguidament, a les oficines centrals, es veu un major nombre de contractacions al centre de NRHB de
Reus (3 dones i 1 homes), BCN UNER (3 dones i 1 home), el centre de NRHB de Lleida (1 dona) i la unitat de

Girona (1 dona).

Segons tipologia de contracte, es reflecteix que en les noves incorporacions predomina la tipologia de
contracte laboral fix respecte el laboral temporal (un 71% respecte un 29%). Segons sexe, en el conjunt de
dones també s’observa una major contractacio de laboral fix i en el conjunt d’homes estd equiparat (50%

fix i 50% temporal).

Segons tipologia de jornada, les noves incorporacions sén contractades en un grau més elevat, perd amb

una diferéncia molt petita, a jornada completa (56%) respecte a jornada parcial (44%). Segons sexe, del
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total de noves incorporacions (14), 6 dones sén contractades a jornada parcial i 8 a jornada completa i pel

gue fa al sexe masculi, 2 homes a jornada completa i 2 a jornada parcial.

Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE i TIPOLOGIA DE CONTRACTE:

Num. De

contractacions DONA HOME
LABORAL FIX 12 2
LABORAL TEMPORAL 2 2
Total 14 4

Evolucié de les contractacions en els darrers 4 anys per
SEXE i TIPOLOGIA DE CONTRACTE

LABORAL TEMPORAL -
2

ST .
12

HOME M DONA

Evolucio de les contractacions en els darrers 4 anys per SEXE i TIPOLOGIA DE JORNADA:

Num. De contractacions DONA HOME
JORNADA A TEMPS

PARCIAL 6 2
JORNADA COMPLETA 8 2
Total 14
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Evolucié de les contractacions en els darrers 4 anys per
SEXE i TIPOLOGIA DE JORNADA

it 0 |

JORNADAA TEMPS PARCIAL . S

] 2 4 6 8 10

HOME M DONA

5.3.2. Conclusions de I'ambit accés a I'organitzacio
A continuacid s'exposen els punts forts i drees de millora en aquest dmbit:

Ambit Accés a I'organitzacid

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-La contractacidé indefinida és predominant  -Revisié documental dels procediments i
en les noves contractacions. protocols relacionats en aquest dambit
-Hi ha un equilibri entre extincions de (politica de seleccid) i incorporar I'enfoc en
contracte i noves incorporacions. perspectiva de génere.

-En la valoracié de les candidatures, el sexe

no és un element per condicionar la

idoneitat per a un determinat lloc de treball.

Les accions que es proposen en aquest ambit queden incloses en I'drea de millora n°1 Revisid

documental, incorporada a I'dmbit de la Cultura i Gestid organitzativa

5.4. Formacid interna i/o continua

Actualment la politica de formacio de la FEM (i els procediments associats) es troben en revisid. Estan

molt relacionats amb el model de competéncies que es vol implementar (planificat per I'any 2021).

L'objectiu de la formacid, és la millora continuada de les competéncies i habilitats professionals en
cadascun dels ambits professionals de la plantilla. La FEM entén la formacio dels equips com un factor
indispensable per a la millora de la qualitat dels serveis i activitats realitzades, i per la consecucié dels

objectius.
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Les accions formatives tenen I'objectiu de treballar competéncies relacionades en:

Técniques especifiques de lloc de treball.
Transversals (com idiomes, informatica).

Habilitats personals (comunicacid, direccid d’ equips, gestié del temps..).

Poden ser accions individuals o grupals en funcié dels objectius i necessitats identificades, i la modalitat

pot ser presencial o en linia.

Tota la

informacid sobre els processos, execucid i desenvolupament s’integra en el pla de formacid, que

es dissenya a l'inici de I’ any i es valora a la finalitzacio d’aquest. Cada centre té un pressupost assignat

durant I’ any (equitatiu en funcié del niumero de treballador/res de cada centre).

El procediment actual és el que es detallg, tot i que la documentacié associada estd actualment en

construcciod i revisio:

A l'inici d’any es fan reunions amb les caps de Departament per detectar necessitats formatives
(gaps competencials persona-lloc de treball, i objectius estratégics).

Disseny del Pla de desenvolupament /grupal (RRHH+Responsable departament) en funcid de les
necessitats identificades.

A part del pressupost, es té un credit formatiu de FUNDAE, que es gestiona de forma centralitzada
a RH i es destina a les prioritats estratégiques identificades (objectius de la FEM a assolir durant
I” any).

A final de I'any es fa una memoria per avaluar el compliment del pla.

Es constata que en cap cas existeix una politica desigual entre homes i dones per accedir a la formacid

interna i continua de I'entitat, on es vetlla perqué tothom, amb independéncia de cap criteri subjectiu hi

pugui accedir, en virtut de les seves necessitats professionals i aptitudinals.

5.41. La igualtat d’oportunitats en la formacié interna i/o continua

La formacio realitzada per les persones treballadores durant I'any 2020 és la seglent:

NUm. hores Suma d’hores formacioé anuals %
DONA 888 98
HOME 18 2
Total general 9206 100

Amb les dades analitzades s'observa que la proporcio d’hores de formacio continua és majoritaria en el

col-lectiu femeni amb 888 hores anuals, respecte a les 19 hores realitzades pels homes. Cal recordar que

aquesta representacié esta directament relacionada amb una major preséncia de dones (63), respecte
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als 9 homes en plantilla. No obstant aixo si s'observa la mitjana de formacié per a cada dona i pera cada

home existeix una diferéncia considerable. Cada dona de la FEM rep una mitjana de formacié anual de 14

hores respecte a les 2 hores de mitjana anual que rep cada home. Una lectura que es pot extreure és que

aqguesta diferencia estd més relacionada amb la posicié que ocupen els homes de la plantilla, que a una

glestio de génere.

En relacidé a I'ambit de formacié especifica sobre igualtat d’oportunitats entre homes i dones, hi ha dos

persones a I'equip de la FEM que han rebut formacié en aquest dmbit especifics en els uUltims 4 anys:

Area de projectes (1 dona): 54 hores totals.

Plans d'igualtat. Gener 2020. 20 hores lectives. Pime Coneixement Barcelona.

Igualtat i no discriminacié en I'entorn laboral. Novembre 2019. 20 hores lectives. PIME Coneixement
Barcelona.

Elaboracid de plans d’'igualtat. 20 de setembre de 2017. 4 hores lectives. Departament de Treball,
Afers Socials i Families. Generalitat de Catalunya.

Formacid bdsica en igualtat d’oportunitats entre dones i homes en el treball, 2017_Ed 5. 10 hores

lectives. Departament de Treball, Afers Socials i Families. Generalitat de Catalunya.

Direccidé de RRHH (1 dona): 20 hores totals

Plans d'igualtat. Gener 2020. 20 hores lectives. Pime Coneixement Barcelona.

5.4.2. Conclusions de I'ambit formacid interna i/o continua

A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit formacid interna i/o continua

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-S'acredita que hi ha persones de I'entitat -Revisié de la politica, procediments i
que han rebut formacid especifica en documentacid associada al procés
I'ambit d’igualat d‘oportunitats i plans d’identificacid, execucid i avaluacid de la
d'igualtat. formacid, incorporant la visié de igualtat

d'oportunitats des d'un enfoc transversal

- La percepcid de la plantilla és que hi ha

igualtat d’ oportunitat en I'ambit de la

-Cal fer accions formatives a tota la

formacid.

plantilla per sensibilitzar i per socialitzar el
Pla d’lgualtat de la FEM

Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestié organitzativa.
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5.5. Promocid i/o desenvolupament professional

En aquest ambit s’analitza si el sistema d’avaluacié del rendiment i els criteris de promocié interna del

personal mostren desigualtats de génere en I'accés o definicié d’aquests processos.

El conveni col-lectiu de la FEM preveu, al capitol 12, un sistema d’incentivacio, promocid i desenvolupament
professional (SIPDP). Existeixen 3 nivells assolibles i consolidables, que impliquen un augment retributiu:
A, B C, D. S'aplica a tot el personal i | accés als nivells estd determinat per la permanéncia en I'entitat.

En aguest conveni en el capitol 16, I'article 82, preveu que qualsevol entitat regida pel conveni esmentat
ha de garantir mecanismes de promocié lliures de discriminacié de qualsevol tipus. Totes les entitats
incloses en I'ambit d'aplicacié d'aquest conveni estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
oportunitats en I'dmbit de les relacions laborals.

A través de les entrevistes en profunditat i el qUestionari, les persones treballadores creuen que homes i
dones tenen les mateixes possibilitats de promocié i/o desenvolupament professional. Un 70% de les
persones que van contestar el glestionari estan totalment d’acord amb aquesta afirmacid (10punts). Aixi
mateix, les persones entrevistades, totes elles creuen que si existeix igualtat a I'hora de promocionar

professionalment dins la FEM.

A nivell de promocié interna es comunica a la plantilla I'existéncia d’'una vacant, mitjan¢ant els canals de
comunicaciod interna i es garanteix que els criteris emprats als processos de promocid no condicionin,
explicita o implicitament, l'accés de dones o homes als llocs de treball, siguin o no de responsabilitat.

En cap cas, la situacié familiar de les persones candidates influeix negativament en la seva promocié a

llocs de responsabilitat.

5.5.1. Conclusions de I'ambit promocid i/o desenvolupament professional

A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit promocid i/o desenvolupament professional
-No s’aprecia cap desigualtat de génere en - Revisié documental
qué s'impedeixi promocionar o desenvolupar

professionalment.

-El conveni laboral amb el qual es regeix
I'entitat inclou un capitol especific sobre
igualtat d'oportunitats, i fa referéncia

concretament en aquest ambit.
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Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestid organitzativa.

5.6. Retribucio

En aquest dmbit es revisa la politica salarial de I'entitat, aixi com els salaris de les persones treballadores

desagregats per sexe per detectar i, si s'escau, establir mesures per corregir la “bretxa salarial”.

La politica retributiva de la FEM esta regida pel conveni laboral, el qual regula i contempla aspectes

relacionats amb I’horari, vacances, permisos retribuits, excedéncies i l'aspecte retributiu, entre d'altres.

En aquest, es contempla en el capitol 16, I'article 82 sobre plans d’igualtat, les seglients premisses que
qualsevol entitat que aplica aquest conveni ha de tenir en compte:

- La no existéncia de discriminacid retributiva.

- Garantir una politica retributiva neutra, sense biaix de géenere.

- Integrar el principi de no discriminacio, tant directa com indirecta en la politica salarial.

- Eliminar del sistema retributiu qualsevol discriminacié directa o indirecta per rad de genere.
5.6.1. Bretxa salarial
En relacio a la politica retributiva, I'entitat estd regulada per les taules salarials del conveni i destacar que
no existeixen bretxes salarials entre dones i homes pel que fa salari base ni complements. En el cas de la

FEM s’apliquen per igual entre dones i homes, segons meritacio.

Mitjanes de retribucions totals anuals. calcul de la possible BRETXA SALARIAL:

Per sexe Mitjana Retribucions totals
DONA 2.244,60 €
HOME 2.028,00 €
Total general 221750 €
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Mitjana Retribucions totals

HOME

€1.900,00 €1.950,00 €2.000,00 €2.050,00 €2100,00 €2150,00 €2200,00 €2250,00 €2.300,00

Bretxa salarial. Mitjanes de retribucions totals anuals: -10,7%.

S'ha de contemplar que aquesta diferéncia no te cap representacio negativa vers el col-lectiu masculi, ja
que la majoria de persones a I'equip sdn dones i a més agquestes tenen representacio en carrecs directius
(16% del total de dones ocupen carrecs de Comandament, Direccié de Departament/Cap de Servei i
Direccid Executiva), i en consequéncia la retribucié és major. En canvi el col-lectiu masculi com ja s’ha
observat ocupa majoritariament el grup professional de personal técnic, i te una minima representacio a

carrecs superiors.

Si s'observa aquesta situacié en el Tercer Sector Social, les escales salarials tendeixen, en termes generals,
a la homogeneitat. El salari més habitual per tots dos sexes, se situa en el tram que comprén dels 12.001
als 24.000 euros bruts anuals (per una jornada laboral a temps complet). S'afirma doncs que a través de
les deses analitzades a I'entitat, les escales salarials de la FEM també giren al voltant d’aquestes xifres, o
fins i tot en el cas de les dones una mica més elevades. En tot cas, com ja s’ha comentat, les categories
salarials estan regides pel conveni col-lectiu esmentat el qual difereix de la majoria de convenis que es
troben el tercer sector, en el qual el de la FEM se situaria en un conveni emmarcat dins del sector

sociosanitari.

Analitzant la bretxa salarial en el Tercer Sector Social, en el cas de les direccions i geréncies la bretxa és
del 13% a favor dels salaris dels homes. Es a dir, per aquests carrecs, sovint menys regularitzats o fora de

conveni, el salari d’'un home és un 13% superior al d’'una dona.

El cas de la FEM, analitzant les dades retributives dels carrecs directius es pot apreciar que no existeix
una discriminacié de génere en aquest ambit i no existeix un bretxa salarial respecte els seus homolegs
masculins en la mateixa tipologia d’entitat, on observem que el salari mitja anual es troba per sobre de la

mitjana anual del col-lectiu de dones que ocupen aquests cdrrecs dins del tercer sector social. El salari
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mitja anual segons el grup professional de Direccid i geréncia en el Tercer Sector Social, es troba en els
cas de les dones a 35.892,68 € i en el cas dels homes en 41.429,12 €, tal i com es descriu a I'informe 2018

I'Ocupacid en el Tercer Sector Social catald des de la perspectiva de génere.

Qualsevol persona de I'entitat té el seu abast la politica retributiva establerta en el Conveni (Annex 3).
Tant les taules salarials, com els complements, aquells establerts pel conveni, es poden consultar en el
document, que és public. A més I'entitat, informard a tot el seu personal a través del manual d’acollida i
també es faran publiques totes les modificacions i adaptacions a través de comunicats interns.

5.6.2. Conclusions de I'ambit de la retribucio

A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Retribucid

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-Salaris per conveni que garanteixen la -Elaborar un document sobre politica
igualtat entre homes i dones, tal i com es retributiva de la FEM cada 4 anys, i fer
disposa en el conveni de I'entitat. referéncia a la inexisténcia de bretxa salarial

i no discriminacidé salarial segons grups i

categories professionals i sexe.

5.7. Temps de treball i corresponsabilitat

En aquest dmbit es revisen les mesures disponibles a I'entitat per tal de garantir la conciliacid de la vida

personal, familiar i laboral de totes les persones treballadores.

Diversos estudis posen de relleu que la desigual dedicacidé de temps al treball domeéstic i de cures entre
dones i homes és la base de les desigualtats laborals, ja que condiciona la participacid i trajectoria al
mercat de treball. Aixi mateix, I'escds desenvolupament de les prestacions i serveis de cura en el nostre

Estat de Benestar també suposa una important deficiencia.

En aquest sentit, les organitzacions han d’adoptar mesures dirigides a millorar I'equilibri entre les dife-

rents esferes de la vida i s’Than d’adrecar a homes i dones per tal de potenciar la corresponsabilitat.

La conciliacio de la vida personal i professional és determinant per aconseguir el compromis i la motivacié
dels professionals. A més, cal considerar que determinats aspectes laborals estan millorats per legislacio
de rang superior als convenis col-lectius com soén I'Estatut dels Treballadors, els Reial Decrets Legislatius,
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la Llei de Procediment Laboral o legislacié en matéria laboral com la Llei 39/1999 de conciliacio de la vida

personal i familiar i la Llei Organica 3/2007 per la igualtat efectiva entre dones i homes.

El Conveni marc amb el qual es regeix la FEM, també inclou un capitol dedicat a les mesures socials per
fomentar el temps de treball, la cura dels altres, i la conciliacid. Es troba en el capitol 5 (permisos,
excedéncies i altres millores socials). D'altra banda la FEM també contempla altres accions i beneficis per

la seva plantilla.

Essent les mesures de conciliacié més adoptades a I'entitat trobem:
- Flexibilitat horaris entrada i sortida
- Adaptacié de jornada per circumstancies personals
- Treball no presencial (en estudi)

- Compensacions per responsabilitats personals: xec nadd de 150 euros

A continuacidé es pot visualitzar la tipologia de mesures utilitzades pel personal de la FEM en I'ambit de

gestio del temps durant I'any 2020:

Mesures TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT (TIPOLOGIA 1) 2020

Us mesures temps de treball i corresponsabilitat

Mesures DONA HOME
P.LACTANCIA

P.MATERNITAT 2

P.PATERNITAT 2
REDUCCIO JORNADA CURA MENORS ) 1
Total general 8 3

Mesures TEMPS DE TREBALL | CORRESPONSABILITAT (TIPOLOGIA 2) 2020

Us mesures temps de treball i corresponsabilitat

Mesures DONA HOME
AMPLI. PATERN.

BOSSA HORES

FLEX.HORARIA

SETMANA LABORAL COMPRIMIDA
TELETREBALL

Total general

[d 2 [ IS RV [N R
RN
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Es pot observar que les persones treballadores de la FEM tenen diferents opcions per acollir-se a una
conciliacié entre la vida laboral i familiar per aixi poder millorar I'equilibri entre les diferents esferes de la
vida. Aquestes s'adrecen en la mateixa mesura a homes i dones per tal de potenciar la corresponsabilitat,

tal i com marca el conveni regulador.

Quan s’analitza la percepcid de les persones treballadores en aquest dmbit a través de les entrevistes en
profunditat i els qlestionaris, s'‘assegura que s'afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral.

Quan es pregunta si existeix informacid suficient i accessible per a tothom sobre les mesures de
conciliacid existents, les respostes estan més diversificades, on un 34% valora per sota de 5 i un 66% per

sobre (sobre escala de 10).
5.71. Conclusions de I'ambit del temps de treball i corresponsabilitat
A continuacid s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Temps de treball i corresponsabilitat

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-S’'observa un ventall de mesures que -Tenir un apartat a la intranet de I'entitat
asseguren 'equilibri entre les diferents sobre les mesures que ofereix l'entitat en
esferes de la vida. 'admbit de temps de treball i conciliacid i fer

un comunicat intern sobre ['existéncia
-El conveni regulador marca les principals ,

d’aquest apartat.
millores socials en aquest dmbit i la FEM
amplia amb altres mesures propies que

afavoreixen la gestié del temps de treball.

5.8. Comunicacid no sexista

En aquest ambit s’analitza si la comunicacid dins i fora de I'entitat utilitza un llenguatge i unes imatges no

sexistes, pero també si es té en compte la perspectiva de génere en |'eleccié dels canals.

El llenguatge i en general els elements de comunicacio (publicitat, imatges, missatges, conceptualitzacio
de la persona emissora i receptora, comunicacid escrita i oral, comunicacid verbal i no verbal,
comunicacié formal i informal,...) en tant que sén una construccid social, reflecteixen la situacio existent
de desigualtat i contribueixen a reforgar-la. Per tant, cal donar rellevancia a la preséncia dels dos sexes
en els diferents missatges emesos i evitar també I'Us d'imatges que puguin afectar la dignitat de dones o

homes o que transmetin estereotips sexistes.
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A través de la revisio de la diferent documentacid corporativa i observant com la FEM es comunica amb
la ciutadania, tant a escala interna com externa, s'afirma que realitza un Us generalitzat d'una
comunicacié inclusiva. No obstant, és important fer extensiu el bon Us del llenguatge a tot el personal de
la FEM perque ho pugui integrar en el seu dia a dia i es pugui comunicar amb els seus grups d’interes
d‘una manera inclusiva, no discriminatoria ni estereotipada, o crear prejudicis o desigualtats, sobre

qualsevol persong, col-lectiu, etniq, etc.

Es comprova que per norma general utilitza els seglients recursos per procurar i evitar un llenguatge
sexista:
- Utilitza formes concretes d’acord amb el génere de la persona.
- Utilitza formes genériques, que tant valen per als individus femenins com masculins, 0 noms
col-lectius abstractes quan es refereix a una pluralitat de persones.
- Utilitza formes dobles quan no es poden fer servir formes genériques.

- Esrealitza un canvi de redaccid, si s'escau, i s'‘apliquen expressions més generiques.

Per copsar la percepcid de les persones en aquest dmbit es va incloure en el qlestionari la pregunta de
“"Creus, en general, que en la comunicacid entre empreses i personal es vetlla per la utilitzacié d'un
llenguatge no sexista?” Un 87% valora amb una puntuacid superior a 7 aquesta questid, per tant el
personal creu que si que es vetlla per la utilitzacié d'un llenguatge no sexista e inclusiu. Quan es pregunta
si I'entitat disposa d'una guia de llenguatge no sexista, un 78% no ho sap o no contesta i un 22% creu que

la FEM no té aquest recurs.

La recomanacid que fa el personal que va respondre I'enquesta per millorar la comunicacié no sexista és
la seglent:

“Es important disposar d’una guia de llenguatge inclusiu que vagi acord amb els valors de la FEM.
Seria de gran ajuda als professionals, especialment quan hem de fer comunicacions amb altres entitats o
persones fisiques.”

“ Utilitzar llenguatge de manera més explicita no sexista, missatge clar a tots els treballadors i
caps de I'empresa a través d'alguna xerrada o formacio sobre el posicionament de la FEM en aquest
sentit.”
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5.8.1. Conclusions de I'dmbit de la comunicacié no sexista
A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Comunicacié no sexista

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

- L'entitat utilitza de manera notable un -Revisar els canals de comunicacio,
llenguatge no discriminatori i promou la estudiant el llenguatge i la iconografia
comunicacio inclusiva, tant a escala utilitzada, detectant la possible utilitzacid
interna com externa. sexista dels mateixos i realitzant les

-El personal de la FEM estd conscienciat oportunes modificacions (revisar cartes,
sobre aquest ambit i creu amb la contingut web, procediments i protocols
necessitat de disposar de recursos per a interns, ofertes de treball, etc.).

fomentar I'ds d'un llenguatge inclusiu. -Disposar d’'una guia o un recurs sobre el

foment de I'ds d'imatges i un llenguatge

audiovisual i escrit no sexista.

5.9. Salut laboral

En aquest dmbit es valora si I'entitat té en compte la perspectiva de genere en la prevencid de la salut i

riscos laborals.

El fet que homes i dones realitzin treballs diferents i ocupin posicions diferents en el mén laboral,
condiciona que estiguin exposats a riscos laborals diferents, que determinaran problemes de salut
diferents. Si es coneixen bé els riscos de salut es podran aplicar politiques i practiques preventives que

protegeixin la salut laboral de totes les persones treballadores.

En general, les practiques preventives s'adrecen als riscos relacionats amb els accidents de treball i es
deixen en un segon pla els riscos ergondmics i psicosocials als quals estan majoritarioment més

exposades les dones.

Val a dir, que la politica de prevencid de riscos de la FEM té en compte a I’'hora de dissenyar els llocs de
treball, I'organitzacié dels espais, dels horaris i dels equips i eines de treball, mesures igualitaries per a

totes les persones treballadores i atenent a les necessitats i circumstancies de cadascuna d’elles.

El sector d'activitat de la FEM, que es basa principalment en |'atencié a les persones en I'aGmbit
sociosanitari pot tenir associats riscos sobretot ergonomics i psicosocials, fet que comporta tenir una

politica de prevencio fent especial atencidé en agquests ambits.
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La FEM disposa d'un servei extern de prevencid de riscos laborals (PRL) i vigilancia de la salut.
- Vigilancia de la salut: anualment es fa una revisido medica a la totalitat la plantilla. També es
facilita informacid i temps per la vacunacio dels professionals sanitaris.

- Servei PRL: Es facilita informacid a les noves incorporacions.

Analisi baixes IT

a) Contingencies comunes
Les baixes que tenen lloc son per contingéncies comunes. No tenim antecedents de baixa per
contingéncia professional. El nivell d’ absentisme és el normal, no és destacable. Com a referencia a I’ any
2020 es van fer 682 jornades de baixa al total de la plantilla. Totes per contingéncies comunes.

b) Accidents laborals
No s’ han produit accident laborals que hagin cursat amb baixa IT o gravetat.
Si prenem com a referéncia el periode 2018-2020:
2018 : un accident /n-itinere que va cursar sense baixa IT ni gravetat.
2019: cap accident.
2020: un accident de treball sense baixa IT ni gravetat. La persona es va fer mal durant la manipulacid
d’'una pacient amb cadira de rodes amb resultat d’ un esquing lleu. Es van prendre les mesures de
prevencié adients.

Es constata que no hi ha cap diferéncia de serveis entre els professionals per radé de génere.
5.9.1. Conclusions de I'ambit de la salut laboral
A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Salut laboral

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-Servei consolidat en matéria de vigilancia | -Sistematitzar la formacié en materia de
de la salut i PRL PRL per treballadors/res i per les noves
incorporacions (en general, no s’observa
cap millora en relacid a diferéncies per rad
de génere).
-Incorporar formacié en matéria de PRL en

treball a distancia

Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestié organitzativa.
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5.10. Prevenciod i actuacio davant de I'assetjament sexual i 'assetjament per rad de

sexe

En aquest dmbit es valora si I'organitzacié disposa d'un protocol intern per a la prevencid i actuacio

davant de l'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe.

La Fem té plena responsabilitat per garantir el dret de totes les persones a un entorn de treball segur i
I'obligacié de construir un ambient que respecti la dignitat de les persones treballadores de I'empresa.

Des de I'any 2013, la FEM disposa d’un protocol que estableix les actuacions que cal desenvolupar davant
de possibles situacions d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe segons preveu l'article 48 de
la Llei organica 3/2007, de 22 de marc, de 2007 per a la igualtat efectiva entre dones i homes a I'ambit

laboral. Aquest protocol ha estat revisat i actualitzat en data de febrer de 2022.

Aquest protocol s’ha comunicat a la totalitat de la plantilla, informant per tant a tot el personal en
prevencid i actuacié davant de l'assetjament sexual i per rad de sexe. Tanmateix s’informa a les noves

incorporacions de la seva existéncia en el manual d’acollida.

El protocol defineix els circuits i persones de referéncia per a I'atencid de les situacions d’assetjament.
Segons es va poder percebre amb I'enquesta i entrevistes realitzades a una mostra representativa de

I'entitat, la gran majoria del personal no té coneixement de la seva existencia.

5.10.1. Conclusions de I'ambit de la prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament

per rad de sexe

A continuacio s’exposen els punts forts i drees de millora en aquest ambit:

Ambit Prevencié i actuacié davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe

PUNTS FORTS AREES DE MILLORA

-Existéncia de protocol des de 2013 i -Fer una accidé de difusié a la plantilla sobre
actualitzacié 2022 la seva existéncia, canals i circuits en cas

de denuncia.
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6. RESULTATS | CONCLUSIONS DE L'AUDITORIA RETRIBUTIVA

Per fer una valoracio correcta de llocs de treball s'han utilitzat conjuntament els convenis col-lectius
d'aplicacid i I'eina de Sistema de valoracid de llocs de treball (SVPT) utilitzada per PIMEC, entitat que ha
desenvolupat aquest projecte. Per aix0, a continuacioé es detallen els factors establerts per conveni per
poder assignar el grup professional, a treballadors i treballadores, i també la puntuacié i valoracié que

s'ha donat a aquest factor a I'SVPT.

Els factors que influeixen en la classificacié professional de les persones treballadores i que, per tant,
indiquen la pertinenca de cadascun a un determinat grup professional, tot aixo segons els criteris
determinats per l'article 22 de I'Estatut dels Treballadors, s'han distribuit en 4 drees que alhora s'han

desglossat amb diferents subfactors que es detallen a continuacid.

La primera area d'andlisi és la de Coneixement i aptituds:

Area per a la valoracié de la qual s'ha de tenir en compte, a més de la formacid basica necessaria per
poder complir correctament la feing, el grau de coneixement i experiéncia adquirits, aixi com la dificultat
en l'adquisicid d'aguests coneixements o experiéncies.

A aquesta drea se li ha assignat un pes del 35% del 100% de punts que es distribueixen entre les 4 arees.

Es a dir, que el coneixement i les aptituds del personal tenen el segon pes més important en la distribucié

de factors.

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 35% w
B. RESPONSABILIDAD 40%

C. ESFUERZO 20%

D. CONDICIONES DE TRABAJIO 5%

100%

Dins aquesta area s'han analitzat 7 subfactors ordenats de major puntuacié a menor:

Nombre del Factor

Formacion académica NEUTRO 87,50
Experiencia NEUTRO 70,00
Idioma NEUTRO 52,50
Conocimientos informdticos NEUTRO 35,00
Intrumentos /accesorios MASCULINO 35,00
Creatividad FEMENINO 35,00
Solucién problemas NEUTRO 35,00

En aquest cas, la Fundacié dona un valor al subfactor de formacié académica i experiencia més elevat
que a la resta de subfactors dins I'drea de coneixement i aptituds. La resta de factors van associats a
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glestions propies del dia a dia de la feina de gairebé totes les posicions. Si bé és cert que la formacid
acadéemica té una puntuacié de més de 80 punts, cap de les posicions dins de la Fundacié ha adquirit
aqguest factor en la seva maxima puntuacio, sent la direccid i posicions de coordinacid i responsabilitat

les que tenen més puntuacioé en 59,61 punts.

Una altra area d'anadlisi a qué s'han establert els diferents factors és la de Responsabilitat:
Area per a la valoracié de la qual s'ha de tenir en compte tant el grau d'autonomia d'accié del titular de la
funcid, com el grau d'influéncia sobre els resultats i la importancia de les conseqguéncies de la gestio.

Aquesta area és la que té més pes en el comput de subfactors, i el 40% de tot el sistema de valoracio.

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 35%
B. RESPONSABILIDAD 40%
C. ESFUERZO 20%
D. CONDICIONES DE TRABAJO 5%
i Check: OK
1

Els subfactors assignats en agquesta area soén els seglents de major a menor:

Nombre del Factor Género Puntos
Impacto e influencia NEUTRO 80,00
Ejercicio del mando numero NEUTRO 80,00
Ejercicio del mando tipo NEUTRO 80,00
Relaciones profesionales exigencia NEUTRO 80,00
Organizacion del trabajo NEUTRO 40,00
Frecuencia relacion cliente FEMENINO 40,00

En aquest cas l'impacte i la influéncia només el tenen, en la seva major puntuacié la geréncia i la direccid
(executiva, financera i de comunicacid) ocupada per un home i dues dones. En canvi les direccions de
qualitat, RH, de centre o de serveis intermediacio, tenen un menor grau de puntuacio en aquest subfactor.
Caldra veure quina ha estat la valoracioé a fi de determinar si realment la posicié de RH, o de centre tenen
menys impacte o influéncia en la responsabilitat que altres direccions. L'organitzacio del treball, en canvi,
només la té la direccid executiva en la maxima puntuacid, i la resta de perfils de direccid ostenten 22,49
punts en aquest subfactor. La resta de posicions, principalment les de coordinacio... ostenten puntuacions
molt inferiors (entre 4 i 7 punts), en aquest cas també caldria replantejar si I'organitzacié del treball té un

pes tant baix en perfils de coordinacio.
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Una tercera area d’andlisi és la relativa a /esforge:

Aquesta area té un percentatge del 20%.

Tipo SVPT >
‘Anterior Siguiente

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 35%

B. RESPONSABILIDAD 40%

C. ESFUERZO 20%

D. CONDICIONES DE TRABAJO 5%
: Check: OK

L'esforc s'ha definit amb tres subfactors:

Nombre del Factor Género Puntos
Carga emocional NEUTRO 80,00
Concentracion NEUTRO 60,00
Pantallas visualizacion NEUTRO 60,00

El factor de carrega emocional dona resposta a aquestes idees, pensaments que les persones que
treballen dins la Fundacié es porten pel desenvolupament del seu lloc de treball. Aquest subfactor és molt
propi de posicions de “psicoleg/a, neuropsicologia, personal técnic” i totes aquelles posicions que facin un
servei d'intervencio, gestid i atencié amb usuaris/aries. Tot i aixo, aguesta puntuacid, en el seu maxim

nivell, l'ostenten només 2 posicions; psicoleg/a i neuropsicoleg/a.

El factor concentracid, 'ostenta en el grau més elevat, la direccio financera, la de RH i 'administratiu/iva

de comptabilitat.

La visualitzacié de pantalla és un factor que té gairebé la totalitat de la plantilla, encara que hi ha

determinats perfils que ho realitzen en menor grau i la puntuacid assignada ha estat de 6 punts.

En perspectiva génere cal dir que la Fundacié ha assignat el génere NEUTRO a la majoria de factors,
malgrat que actualment hi ha el 90% de plantilla dones, per la qual cosa molts dels factors es podrien
considerar femenins, ja que el gruix de les persones que ho ocupen o ostenten, sén dones. (aquest punt es

reprén al Pla d’accid)

La darrera area que s'ha tingut en consideracio és la de condlicions laborals, aquesta fa referéncia als
factors relacionats amb el treball (penositat, dificultat, polivaléncia, etc.).

Aquesta area és la que té un pes menor en el sistema de valoracid, ja que se li ha assignat un 5%.
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Tipo SVPT

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 35%

B. RESPONSABILIDAD 40%

C. ESFUERZO 20%

D. CONDICIONES DE TRABAJO 5%
Check: OK

A aquesta area se li ha assignat els subfactors seglients tots amb la mateixa puntuacio:

Nombre del Factor

Desplazamientos NEUTRO 25,00

Condiciones ambientales NEUTRO 25,00

El factor desplacamentsfa referéncia a la necessitat del lloc de treball en la mobilitat. Es a dir, una posicié
gue de manera frequent requereixi que es desplaci a altres ciutats o centres de treball ja sigui per a un
treball de coordinacid com per a la prestacié d'un servei concret. En aquest cas, se li assigna una

puntuacio de 25 punts.

El factor condicions ambientals suposa uns condicionants concrets en la prestacié del servei, podent
variar la puntuacid entre el personal que treballa en una oficina amb una climatologia més optima que la
d'una persona que estigui en permanent desplagament o treballant en determinats centres itinerants.
Alhora, en les condicions ambientals, no és el mateix prestar el servei de cara al public o amb atencid a
usuaris/arees que no tenir contacte amb gent. En aquest cas aquest subfactor ha estat valorat en el seu
grau més baix en totes les posicions i en un grau mig per a la posicio de fisioterapeuta ATDOM, pel fet de
fer desplacaments domiciliaris, adversitat climatica, o la menor comoditat enfront de prestar el servei al

centre.
Vistos els diferents factors, és important fer una analisi en perspectiva de génere, és a dir que factors s'han

puntuat i amb quina puntuacié i valorar la revisié en base a la feminitzacio del tercer sector que evidencia

gue alguns seran “femenins”.
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El resultat de la puntuacid per cadascun dels subfactors assignats a cada posicidé ha resultat la segient:

B FEMENINO MASCULINO NEUTRO
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%0 87,5
80,0 80,0 80,0 80,0 80,0
80
70,0
70
60,0 60,0
60
52,5
50
40,0 40,0
40 35,0 35,0 350 350
30 250 250
20
10
(0]
. . . . ) o
& p <& _\Oo% © & @0@ & 00\0 \OO\O &° & (\OO ) @(\'& r}c(\ C\o‘\ O (\,@" &e?
o & & @ N N o 2 O N ° @ &N © a & @ &
oY & & F & F O ¥ & & © O e S
& o <&@r o & & Ry &£ P &S K2 6 & > & §° &
& PRl QO N @ O N R\ O A (e
O < . ) o . & N N d
00\0 (\&o% \Qo\o ° & &< RS R o Oo® oe"Q &
(2 Q' N N R X
¢ & o & & &8 oY & & & &
<«° &S & & S & © Ry Q@ ¢
& N o e 2 o Y o
P ¥ c(\o <
&
&
@
A.CONOCIMIENTO Y APTITUDES B. RESPONSABILIDAD C. ESFUERZO D.
CONDICIONES
DE TRABAJO

El subfactor formacio academica és el que major puntuacié té amb 87,5 punts sobre 1000, Seguit de
factors com “impacte i influéncia”, “exercici del comandament numero/i tipus”, relacions professionals
exigéncia i carrega emocional”. En aquest cas és important també assenyalar que actualment la direccié
executiva de la Fundacio l'ostenta una dona i les direccions de la majoria de seccions, aixi com també les

coordinacions (6 ocupades per dones i 1 per homes).

El subfactor amb menor puntuacio és; desplacament, condicions ambientals. Val a dir que les condicions
de treball son un aspecte amb un alt impacte a la salut psicosocial de les persones treballadores, per aixo
s’ha assignat una puntuacié de 25 punts. La resta de la plantilla que treballa a les oficines té unes

condicions laborals sense risc ambiental, ni desplagcament.
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Analisi de la puntuacio del sistema de valoracio i la retribucio segons posicio:
S’ observa que no hi ha una tendéncia ascendent, sind que es donen determinades diferéncies segons la

posicio.

La primerag, i més remarcable és la que es troba a la posicié de “neuropsicologia, psicologa i coordinacié
assistencial “ on la retribucid del salari anual normalitzat és molt superior a la que correspon per la
puntuacid que té assignada, aixd ve motivat perqué son posicions englobades dins del grup 1, que

ostenten els valors més alts dins del conveni.

En el cas de la retribucié per posicid i sexe s'observa que només hi ha 4 posicions on hi ha preséncia de

dones i homes. D'aquestes;

s Fisioterapeuta ATDOM
e Infermer/a
e Terapeuta ocupacional

e Aux. Clinica
Les dones perceben més retribucio que els seus companys a nivell mitja a:

e Terapeuta ocupacional

e Aux. Clinica

En ambdds casos la diferéncia ve motivada perqué els homes assignats a aquestes posicions ostenten

menor antiguitat que les seves companyes.
En canvi els homes perceben més retribucidé que les seves companyes a nivell mitjad a:

¢ Fisioterapeuta ATDOM

« Infermer/a
En aquest cas la diferéncia a favor de I’lhome en la posicié d’'infermer queda justificada per el fet que

ostenta major antiguitat, t&€ una ajuda per cura de menor, i addicionalment ha demanat carrera

professional que genera un complement que les seves companyes no han sol-licitat.
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Pla d'accid:

Amb l'objectiu d'assegurar la continuitat de la neutralitat en termes de genere que s'ha detectat en aquest
estudi, assegurant aixi l'abséncia de discriminacié i perseguint la major transparéncia possible en materia
retributiva es recomana desenvolupar les drees de millora seglients en les mesures a implementar durant

la vigéncia del Pla d'lgualtat d'Oportunitats de Fundacid Esclerosi Multiple

— Implementar la valoracié de llocs de treball incorporant nous factors en perspectiva de génere.
(en aguest primer andlisi la majoria de factors s’ha considerat neutres)

— Revisar, documentar iregistrar el sistema de retribucid variable a través del registre retributiu.

— Realitzar un balan¢ anual amb un desglossament clar de conceptes (dins els complements
anuals i les percepcions extrasalarials) on constin de manera detallada tots els detalls del

registre salarial, de manera que es fomenti la transparéncia a la Fundacid.

7. OBJECTIUS | PLA D'ACCIO DEL PLA D'IGUALTAT

Un Pla d'lgualtat consta d'una série d‘objectius, politiques i programes, aixi com també de
responsabilitats, recursos i sistemes eficagos de seguiment i avaluacio per tal d’assolir els proposits en

matéria d'igualtat.

En aquest sentit, el pla és una bona eina de gestid que ha de permetre:

— Incorporar la transversalitat de la perspectiva de génere i la interseccionalitat; de génere en els
instruments de planificacio estratégica, en les diferents actuacions, politiques i procediments que
afecten a tots els serveis de la FEM.

— Garantir la paritat en els 6rgans de govern i representacié de la FEM.

— Promoure la preséncia equilibrada de dones i homes en aquelles drees amb baixa
representativitat d’'un dels dos géneres, sempre que les condicions del mercat laboral ho permetin.

— Continuar ampliant les possibilitats de conciliaciéo de la vida personal, familiar i de les persones
treballadores de la FEM, garantint alhora la qualitat dels serveis a les persones ateses.

— Garantir un Us no sexista ni estereotipat del llenguatge

— Millorar la imatge corporativa i el reconeixement social de I'entorn envers la FEM, una entitat
socialment responsable i compromesa amb la igualtat d’oportunitats entre dones i homes, i amb

I'eradicacioé de qualsevol mena de discriminacio sigui quina sigui la causa.

7 Interseccionalitat: el génere no és un element uUnic discriminatori per se, sind que en el concepte d’interseccionalitat intervenen altres
categories socials amb les quals la dona pateix criteris de desigualtat (étnia, discapacitat, edat, orientacio sexual, etc..). Més informacioé:
https://ajuntament.barcelona.cat/recursospedagogics/ca/violencia-espai-public/mirada-interseccional
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7.. Descripcio de les mesures concretes del Pla d’Igualtat

Com a resultat de I'anadlisi i deteccid de les arees de millores es realitza un recull d’objectius i accions a

portar a terme dins del Pla d’Ilgualtat i que s’especifiquen a continuacio per ambit d’intervencid:

7.11. Ambit cultura i gestio organitzativa

AREA DE MILLORA 1

Ambit

Descripcid de les accions

Objectiu/s

Responsable/s

Recursos necessaris

Termini implementacio

Indicadors de seguiment

Observacions

AREA DE MILLORA 2

Ambit

Descripcio de les accions

Revisié documental

Cultura i gestid organitzativa

Revisié documental de documentacid corporativa i

procediments interns

Assegurar que en tots els procediments de la gestid
organitzativa de la FEM explicita i vetlla per la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes.

Garantir que la igualtat de génere esdevingui un valor

cabdal en la cultura de I'organitzacio.
Personal FEM
Comité igualtat

No es preveuen recursos economics, més enlla del temps

de dedicacid dels professionals

01/10/2024
Elaboracio i codificacié dels nous documents

Difusid interna i/o externa, segons calgui, dels nous

documents

Formacid i sensibilitzacié en materia d'igualtat de genere

Cultura i gestié organitzativa
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Objectiu/s

Destinataris

Responsable/s
Recursos necessaris
Termini implementacio

Indicadors de seguiment

Observacions

7.1.2. Ambit condicions laborals

AREA de millora 3

Ambit

Descripcio de les accions

Objectiu/s

Responsable/s

PLA D'IGUALTAT

Formacidé en materia d'igualtat de génere a la plantilla de
la FEM/ Formacid especifica en mateéria d'igualtat al

Comité d'igualtat

- Impartir formacidé en materia d’igualtat a tota la plantilla
sobre com incorporar una perspectiva d’'igualtat
d’oportunitats a I'entitat

- Formacié especifica al Comité sobre igualtat
d'oportunitats i com aplicar a la perspectiva de génere de

manera tranversal a I'entitat.

Treballadors FEM/Comité

Comite igualtat/agents externs

Pendent de valoracio

Accidé continuada (2021-2024)

Numero de formacions realitzades i grau de satisfaccio de

les accions

Entrevista de Sortida

Condicions laborals

Establir el procediment per fer una “Entrevista de sortida”
en cas de baixes voluntaries

Detectar si, en algun cas, el cessament de la relacié
laboral es deu a algun factor relacionat amb la igualtat
d’oportunitats.

Personal FEM

Recursos Humans/ Comité igualtat
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Recursos necessaris No es preveuen recursos economics, més enlla del temps

de dedicacio dels professionals

Termini implementacio 01/10/2024

Indicadors de seguiment Elaboracid del document

Observacions -

7.1.3. Ambit accés a I'organitzacio
Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'drea de millora n°1 Revisid

documental, incorporada a I'dmbit de la Cultura i Gestid organitzativa.

7.1.4. Ambit accés a la formacid interna i/o continua
Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestid organitzativa.

7.1.5. Ambit de promocio i/o desenvolupament professional
Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestié organitzativa.

7.1.6. Ambit de la retribucid

AREA de millora 4 Difondre la politica retributiva

Ambit Retribucid

Descripcio de les accions -Elaborar una auditoria retributiva de la FEM
periddicament (cada 4 anys)

-Elaborar anualment el registre salarial

Objectiu/s Difondre i socialitzar el document a la plantilla de I'entitat.

Destinataris Personal FEM

Responsable/s Recursos humans i Comissid d'igualtat.

Recursos necessaris Hores personal implicat FEM/ Consultoria externa
Termini implementacio 2020-2024
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Indicadors de seguiment Document realitzat i registrat, socialitzat i a I'abast de tot

el personal

Observacions -

7.1.7. Ambit del temps de treball i corresponsabilitat

AREA de millora 5 Integrar mesures de corresponsabilitat i usos del temps

Ambit Temps de treball i corresponsabilitat

Descripcid de les accions Revisar les necessitats de la plantilla en relacié a la
conciliacié. Fomentar la corresponsabilitat les mesures de
conciliacid entre els homes. Dissenyar un recurs grafic que
reculli les principals mesures de conciliacio disponibles per
a la plantilla.

Objectiu/s Integrar la conciliacié de la vida personal, laboral i familiar
dins la cultura organitzativa de I'empresa. Detectar les
necessitats actuals de la plantilla en relacié a la conciliacid
de la vida personal i laboral. Millorar la comunicacié de les

mesures de conciliacid existent.

Personal FEM

Responsable/s Recursos humans i Comissid d'igualtat.

Termini implementacio 2020-2024

Indicadors de seguiment Document socialitzat i a I'abast de tot el personal

Observacions -
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7.1.8. Ambit de la comunicacié no sexista

Es proposa una primera accio de revisié i adaptacié de documentacié que quedaria inclosa a I'area de

millora n°1 Revisié documental, incorporada a I'dmbit de la Cultura i Gestid organitzativa.

AREA de millora 6
Ambit

Descripcio de les accions

Objectiu/s

Destinataris

Responsable/s

Recursos necessaris

Termini implementacio

Indicadors de seguiment

7.1.9. Ambit de la salut laboral

Guia o recurs sobre I'Us d'un llenguatge inclusiu

Comunicacid no sexista

Elaborar un recurs grafic sobre el foment de I'is del
llenguatge audiovisual i escrit no sexista i socialitzar-lo a

tot el personal.

Dotar d'eines a la plantila per al foment d'una

comunicacid no sexista

Personal FEM

Técniques de comunicacid/ Comité igualtat

No es preveuen recursos econdmics, més enlld del temps

de dedicacid dels professionals.
2021-2024
Recurs grafic realitzat.

Accions de difusid i comunicacid a la plantilla sobre les

mesures de conciliacié disponibles.

Observacions -

Les accions que es proposen en aquest dmbit queden incloses en I'area de millora n°1 Revisié documental,

incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestid organitzativa.
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7.110. Ambit de la prevencid i actuacio davant de I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe
*Es proposa una primera accié de revisid del protocol que quedaria inclosa a I'drea de millora n°1 Revisid

documental, incorporada a I'ambit de la Cultura i Gestid organitzativa.

AREA de millora 7 Difusié protocol a la plantilla

Ambit Prevencid i actuacié davant I'assetjament sexual

Descripcio de les accions Realitzar una accié de difusid del protocol per a la
prevencio, la deteccid, l'actuacid i la resolucid de
situacions. d'assetjament sexual, per radé del sexe, de
I'orientacié sexual i/o de la identitat sexual i de génere

garantint que arriba a tots els centres de treball de la FEM.

Objectiu/s Garantir el coneixement per part de la plantilla del protocol
per a la prevencid, la deteccid, 'actuacid i la resolucié de
situacions d’assetjament sexual, per rad del sexe, de

I'orientacio sexual i/o de la identitat sexual.

Responsable/s Recursos Humans i Comité igualtat

Recursos necessaris No es preveuen recursos econdmics, més enlld del temps

de dedicacid dels professionals

Termini implementacio 2021-2024

Indicadors de seguiment Accions de difusio realitzades

Observacions -
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8. SISTEMES DE SEGUIMENT | AVALUACIO

El seguiment i 'avaluacié permeten coneixer el desenvolupament del Pla d'lgualtat en I'organitzacid i els
resultats obtinguts en les diferents arees d’actuacio durant i després de la seva implementacid, aixi com

I'impacte sobre la reduccid de les desigualtats a I'entitat.
El seguiment i 'avaluacid sén processos complementaris.

Mentre que el seguiment és un procés que permet:

- Adequar el desenvolupament del Pla a les dificultats i necessitats que van sorgint per aconseguir
el compliment dels objectius i dotar-lo alhora d’una flexibilitat necessaria per a ajustar I'execucid
de les seves accions a la realitat.

- Obtenir una informacio actualitzada i periodica per part de les persones responsables.

- Dotar d'informacio detallada en vista a la realitzacid de I'avaluacidé anual i final del

- procés d'implantacié del Pla d'lgualtat.

- Introduir-ne millores en el cas de ser necessdries.

L'avaluacié permet:
- Coneixer i valorar la incidéncia del Pla en una millora continua dels objectius d’igualtat en
I'organitzacio.
- Una presa de decisions per garantir que la igualtat d’oportunitats, tracte i no discriminacid,
s’integri en I'organitzacié de manera permanent, tant en la cultura, com en els seus procediments

de gestid.

Per tant, un dels continguts del Pla ha de ser la configuracié d'un sistema d'indicadors de seguiment i
avaluacié que mesuren si s'han realitzat les accions proposades, els resultats i I'impacte de cada accid i
mesurq, dixi com del Pla en el seu conjunt. A més, hauran d’identificar-se les dificultats oposades i les

solucions aportades.

8.1. Seguiment del Pla d'lgualtat

La fase de seguiment contemplada en el Pla d'lgualtat de la FEM permetrd coneixer el desenvolupament
del Pla i els resultats obtinguts en les diferents arees d'actuacié durant el seu desenvolupament i

implementacio.

La fase de seguiment es realitzard de manera programada regularment i facilitard informacié sobre
possibles necessitats i/o dificultats sorgides en l'execucio. Aquest coneixement proporcionard al Pla
d'lgualtat la flexibilitat necessaria per al seu exit. Els resultats de seguiment del desenvolupament del Pla

formaran part integral de la seva posterior avaluacio.
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Per dur a terme aquest seguiment s'han establert en cadascuna de les accions del Pla d'lgualtat, el
moment oportd per a realitzar el seguiment de les citades accions que es durd a terme a través dels
indicadors de seguiment reflectits en una “fitxa de seguiment”. Una vegada revisats aquests indicadors
en la data prevista es procedird a emplenar una fitxa de seguiment per cadascuna de les fitxes d'accid

arreplegades en el Pla d'lgualtat.

Aquestes fitxes de seguiment, emplenades, hauran de ser aprovades per la Comissié d'lgualtat en una
reunio de seguiment i s'annexaran al Pla d'lgualtat amb la finalitat de poder revisar-les en el moment de
dur a terme 'avaluacio del Pla.

MODEL DE FITXA DE SEGUIMENT

1.- IDENTIFICACIO DE L’ACCIO

Nom de l'accid

Nom de l'accid

Persona o Departament responsable

Periode de seguiment

Data realitzacié de I'informe

Emplenat per

Activitats previstes per al periode de seguiment

2.- DESENVOLUPAMENT DE L'ACCIO

Activitats desenvolupades en el periode de seguiment

Compliment d'objectius
Sense comengar

Baix

Alt

Finalitzat

Nivell d’execucio de I’ accid




FUNDACIO
ESCLEROSI
MULTIPLE

PLA D'IGUALTAT

Sense comengar

Baix

Alt

Finalitzat

Nombre d’homes participants en l'accidé

Nombre de dones participants en I'accid

Adequacio dels mitjans i recursos materials i humans

3.- RESULTATS

Indicar la situacid dels indicadors definits per al seguiment de I'accid respecte al periode anterior de

seguiment.
RESULTAT RESULTAT DIFERENCIA MILLORES A
OBTINGUT DESENVOLUPAR
Indicador 1
Indicador 2
Indicador 3

4.- INCIDENCIES

Dificultats i barreres trobades

Solucions adoptades

Modificacions incorporades

Pautes per a la continuitat de I'accié
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En cas de no haver-se desenvolupat totes les activitats previstes s’ha d’indicar l'activitat i el motiu pel

qual s'ha pogut dur a terme:
Activitat Motiu

Manca de recursos humans

Manca de recursos materials

Manca de temps

Manca de participacid

Descoordinacié amb altres departaments
Desconeixement del desenvolupament

Altres motius

8.2. Avaluacio del Pla d’lgualtat

Finalitzada la vigéncia del Pla d'lgualtat, la Comissid d'lgualtat haurd de realitzar I'avaluacio, que haurd
de ser aprovada en reunid d'avaluacio. L'avaluacid es referird a les seglents facetes i arreplegara les

dades gue s'agrupen en cadascun dels tres aspectes d'avaluacié (de l'impacte, del procés i de resultats).

Els resultats d'aquests tres tipus d'avaluacié es detallaran en un INFORME D'AVALUACIO DEL PLA
D'IGUALTAT, que haurda de ser aprovat per la Comissid d'lgualtat i que passara a formar part del Pla
d'lgualtat. Aquest informe explicard els resultats de les avaluacions, i assentard les bases per al posterior
Il Pla d'lgualtat de la FEM.

Aquest informe es realitzard després d'haver tornat a recopilar les dades d'informacidé quantitativa i
qualitativa que s'han utilitzat per a realitzar l'informe del Diagnostic de situacid que va servir de base per
a la redaccié d'aquest | Pla d'lgualtat. Després dels seus anys de vigéncia, es tindrd informacid suficient
per a determinar si el Pla ha donat els resultats esperats i quines noves accions sén les que s’hauran de
posar en marxa per salvar les deficiencies o millorar aquells aspectes destacables del Pla d'lgualtat. Amb
independeéncia del compliment de recollida de dades quantitatives i el qUestionari per a I'obtencid de

dades qualitatives, s'haurd d'incloure en l'informe d'Avaluacié la informacié relativa a la:
1. Avaluacio dels resultats

2. Avaluacié de l'impacte

3. Avaluacidé del procés

A continuacid s'especifiguen les dades que han d'incloure's en aquests tres tipus d'avaluacio.
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AVALUACIO DE RESULTATS

Aquest apartat de I'avaluacio tracta de comprovar si s'han dut a terme les accions previstes en el pla i si
s'han obtingut els resultats esperats, incloent-hi (si pot ser) un recompte del nombre de persones,

desagregades per sexes, beneficiaries de cadascuna de les accions.

INCIDENCIES PERSONES
S'HA DUT ATERME? | TROBADES BENEFICIARIES
ACCIO AREA Sl NO D H Total

TOTAL

AVALUACIO DEL PROCES

Aquest apartat de l'avaluacié consisteix a analitzar basicament les dificultats detectades durant tot el

procés d'implantacié de les accions del Pla d'lgualtat. S'haura d'especificar informacio sobre els aspectes

seguents:

e Grau d'informacid i difusidé entre la plantilla.

e Grau d'adequacio dels recursos humans.

e Grau d'adequacio dels recursos materials.

e Grau d'adequacid de les eines de recollida d'informacio.

« Incidéncies i dificultats en la posada en marxa de les accions.

« Solucions aportades pel que fa a les incidéncies i dificultats de la posada en marxa.

* Mecanismes de seguiment periddic posats en marxa (els recollits en les fitxes d'accid).
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AVALUACIO DE L'IMPACTE

Aquest apartat d’'informacid tracta d'esbrinar si el Pla d'lgualtat ha representat realment un canvi en la
percepciod i sensibilitzacié de la plantilla sobre la igualtat de sexe en general i sobre el paper de les dones
en l'organitzacio en particular. La informacié que cal detallar en aquest apartat pot obtenir-se a través
de la recollida de dades quantitatives, perd sobretot del questionari d'opinid de la plantilla (dades

qualitatives del diagnostic de situacid) que comptara amb noves preguntes relatives a:

- Si han reduit les desigualtats entre homes i dones en la plantilla des que va entrar en vigor el Pla
d'lgualtat en lI'organitzacid.

- Sihadisminuit la segregacio horitzontal i vertical en I'organitzacio sindical

- Si hi ha hagut canvis en els comportaments, interaccié i relacidé tant de la plantilla com de la
Direccid en els quals s’identifica una major igualtat entre homes i dones.

- Si hiha hagut canvis en la valoracié de la plantilla respecte a la igualtat entre dones i homes.

- Si hi ha hagut canvis en la imatge de l'organitzacié (documents, pagina web, etc.).

- Si hi ha hagut un augment del coneixement i conscienciacio respecte a la igualtat entre dones i

homes pel que fa al primer diagnostic de situacio.
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9. COMPOSICIO | FUNCIONAMENT DE LA COMISSIO D'IGUALTAT

Amb el compromis ferm del Patronat, maxim organ de govern de la FEM, de posar en marxa el primer pla
d’'igualtat de l'entitat, es va dur a terme la difusié de I'acord a través d’'un comunicat intern a tota la
plantilla en data 6 de marg¢ de 2020 i on posteriorment es va constituir un equip de treball, la Comissid

d’Igualtat.

En data 15 de setembre de 2021, d’'acord amb l'article 5. 3 del Reial decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel
qual es regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig,
sobre registre i dipdsit de convenis i acords collectius de treball, es crea una comissid negociadora
constituida, d’'una banda, per la representacidé de I'empresa i, d'altra banda, per una representacid de les
persones treballadores, integrada per un dels sindicats més representatius del sector del qual pertany la

Fundacio.

En representacid de I'empresa:

Rosa Masriera Raventds- Directora Executiva FEM
Maria Moreno Martin- Directora de RRHH FEM
Silvia Ferrer Lépez- Responsable de RRHH (UNER)

En representacio de la plantilla:
Silvia Torres Calbdé- Técnica de Projectes FEM/ Coordinadora del Pla d’lgualtat. FEM Oficines Centrals
Jordi Pueyo Tapias- Coordinador de Voluntariat FEM Oficines Centrals (incorporat 17/02/2022)

Noemi Martinez Lerin-Fisioterapeuta Centre Neurorehabilitador de la FEM a Reus

En representacioé legal de les persones treballadores:

Carmen Lara - Delegada d'Igualtat UGT Serveis Publics

Els objectius i funcionalment de la Comissié d’lgualtat son:
- Elaborar el pla d’igualtat. Per aixo, ha de disposar de tota la informacid necessdria sobre les dades
de la plantilla desagregades per sexes, com també de tota la informacié qualitativa necessaria.
- Vetllar per la implantacid del pla d’igualtat, i realitzar-ne el seguiment i l'avaluacio.
- Fer efectiu el dret a la igualtat de tracte i oportunitats entre treballadores i treballadors.
- Eliminar qualsevol tipus de discriminacid per rad de sexe, especialment les que afectin les dones.
- Prevenir I'assetjament sexual i/o per rad de sexe.

- Negociar, acordar o elaborar protocols d’assetjament sexual i/o per rad de sexe.

Qualsevol de les parts poden convocar les reunions, tant ordindries com extraordindries.
La Comissié d'Igualtat queda validament constituida quan a la reunid assisteixin, presents o representats
o representades, la majoria de dos tercos de cadascuna de les representacions.
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La Comissid d’lgualtat es reunird de manera ordindria dos cops I'any, el mes de marg i el mes de novembre.
Es convocaran aquelles reunions extraordindries quan sigui necessari i la situacio ho justifiqui.

A les reunions es pot assistir en companyia d’'una assessora o assessor.

Si no es pot assistir a alguna reunid, es pot nomenar una persona que en faci la substitucidé, cosa que cal

comunicar préviament i per escrit.

La presa de decisions es fa per acord conjunt d'ambdues parts, empresarial i social, i, en qualsevol cas, es

requereix el vot favorable de la majoria de cadascuna de les dues parts.

A l'acta de la reunid, cal reflectir-hi els acords. En cas de desacord, s’han de fer constar a l'acta els

posicionaments defensats per cada representacio.

En aquest sentit, la persona que designi el Comité d’Igualtat, tindra la responsabilitat d'aixecar acta de
les reunions i de custodiar la documentacid, aixi com d’executar qualsevol altre funcid que li assigni

aquest Comité.

9.1. Procediment de modificacid, inclos el procediment per solucionar les possibles
discrepdncies que poguessin sorgir en l'aplicacio, el seguiment, I'avaluacid o revisio,

mentre que la normativa legal o convencional no obligui a la seva adequacid

Als efectes de la solucié dels conflictes col-lectius que puguin originar-se, ambdues parts negociadores,
en representacid dels treballadors i treballadores i de les empreses, es sotmeten expressament als
procediments de solucié extrajudicial de conflictes previstos pel Tribunal Laboral de Catalunya en el seu

reglament.
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ANNEXOS (INFORME DIAGNOSI)

Entrevista:

Creus que a la FEM pot donar-se bretxa salarial entre dones i homes? (argumenta la resposta)

- Siés que si, preguntar: Per qué creus que hi ha una bretxa salarial de génere? | qué és podria

fer per evitar-ho.

Creus que és important treballar per a I'ds d'una comunicacid no sexista? (argumenta la resposta)

Creus gque és necessari treballar per la prevencid i actuacié davant de I'assetjament sexual i/o per

rad de sexe? (argumenta la resposta)

Saps si alguna vegada hi ha hagut casos d’assetjament sexual i/o per rad de sexe?

- Siés que si, preguntar: Com s’han gestionat aquests casos?

Creus gque és necessari un pla d'igualtat d'oportunitats de dones i homes a la FEM? (argumenta la

resposta)

En general creus que a la FEM es té en compte la igualtat d’oportunitats entre dones i homes?

(argumenta la resposta)

Per qué creus que hi ha llocs de treball més feminitzats i d'altres més masculinitzats?

- Que és podria fer per canviar-ho? (argumenta la resposta)

Creus que, en general, 'organitzacié afavoreix I'equilibri entre la vida laboral, familiar i personal?

(argumenta la resposta)

- Comcrus que la cultura de I'organitzacid facilita o dificulta aquest equilibri?

- Creus que les dificultats per equilibrar les diferents esferes de la vida poden suposar un
problema per a la promocid professional de les dones?

- Qué creus que es podria fer per assolir I'equilibri?

- Qué es podria fer per fommentar una cultura de corresponsabilitat i per fomentar que els homes

utilitzessin els permisos?
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Qdestionari:
1. Sexe
)
o
O
2.

3.

4. En el cas d’haver marcat “d’altres”, anota la vostra categoria professional

FUNDACIO
ESCLEROSI
MULTIPLE

Dona
Home

No binari

Centre de la FEM

o

o

o

o

BCN Oficines Centrals
BCN UNER

REUS

LLEIDA

Categoria Professional.

(¢]

o

(e]

Manteniment
Administracio
Comercial
Recepcionista
Metge/Metgessa
Infermer/Infermera
Treballador Social/ Treballadora Social
TCAE (auxiliar clinica)
Zelador/Zeladora
Fisioteraeuta
Terapeuta Ocupacional
Logopeda
Psicoleg/Psicologa
Periodista

Altres

PLA D'IGUALTAT

Valora de 1" al 10 les afirmacions seglents, sent “10” totalment d’acord i “1” totalment en desacord.

S.

En general, a la FUNDACIO ESCLEROSI MULTIPLE, es té en compte la igualtat d’oportunitats entre

dones i homes
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10.

.

12.

13.

PLA D'IGUALTAT

Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 |8 | 4]

5

7 | 8 | 9‘10

Homes i dones tenen les mateixes possibilitats d’accés als processos de seleccio.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

|2 [ a3 | 4]

5

"] s [ o [ ©

Dones i homes tenen igual accés a la formacio interna/continua.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

i T N B

7 | 8 | 9‘10

Dones i homes tenen les mateixes possibilitats de promocid i desenvolupament professional.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

|2 [ a3 | 4]

5

"] s [ o [ ©

Ocupant un mateix lloc de treball, una dona i un home cobren igual a la FUNDACIO ESCLEROSI

MULTIPLE.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 | s | 4]

5

7 | 8 | 9‘10

En general, s'afavoreix I'equilibri de la vida familiar, personal i laboral a la FUNDACIO ESCLEROSI

MULTIPLE.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

1 12 |3 | 4]

5

7 [ s [ o [ w

Creus que existeix informacio suficient i accessible per a tothom sobre les mesures de conciliacid

existents?

Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 [ 8 | 4]

5

7 | 8 | 9‘10

Saps si disposa de protocols per prevenir i actuar davant casos d'assetjament sexual i/o de

génere?
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Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 [ s | 4]

5

7 | 8 | 9

| 10

14. Es coneixen els drets laborals de les treballadores victimes de violencia masclista.

Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 [ s | 4]

5

7 ] s | s

| 10

15. Creus que esté en compte la diversitat i la utilitzacié d’un llenguatge no sexista en I'elaboracié de

documents, cartes, memories, publicitat...?

Totalment en desacord

Totalment d’acord

|2 [ a3 | 4]

5

7 s | o

| 10

16. Creus gue en la comunicacio entre empreses i personal es vetlla per la utilitzacié d’'un llenguatge

no sexista?

Totalment en desacord

Totalment d’acord

12 s | 4]

5

7 | 8 | 9

| 10

17. Saps si la Fundacio disposa de guies de llenguatge no sexista?

o SI
o No
o NS/NC

18. Algunavegada has viscut un conflicte relacionat amb la vulneracié del principi d’igualtat de dones

i homes?
o Si
o No

19. Creus que és necessari un pla d'igualtat de dones i homes a la FUNDACIO ESCLEROSI MULTIPLE?

o Si
o NO
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20.

21.

22.

Descriu en poques paraules les necessitats que identifiques a I'organitzacié i que el pla hauria de

tenir en compte.

Descriu en poques paraules les necessitats que identifiques a I'organitzacié i que el pla hauria de

tenir en compte.

Afegeix qualsevol altre comentari o suggeriment que ens vulgueu fer arribar.

GRACIES PER LA TEVA COL-LABORACIO
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MULTIPLE ens aturi
ACTA D'APROVACIO DEL PLA D'IGUALTAT D’'OPORTUNITATS

ACTA DE REUNIO

Data: 17/02/2022

Hora de comengament: 12.00h

Hora d’acabament: 13.00h

Lloc: c/Mare de Déu del Remei, 31-37.08004. Barcelona.

MEMBRES

Reunits

En representacié de I'empresa:

Rosa Masriera Raventoés- Directora Executiva FEM
Maria Moreno Martin- Directora de RRHH FEM
Silvia Ferrer Lépez- Responsable de RRHH (UNER)

En representacio de la plantilla:

Silvia Torres Calbd- Técnica de Projectes FEM/ Coordinadora del Pla d’Igualtat. FEM Oficines
Centrals

Noemi Martinez Lerin-Fisioterapeuta FEM Reus

Jordi Pueyo Tapias- Coordinador de Voluntariat FEM Oficines Centrals

En representacid legal de les persones treballadores:
Carmen Lara Valero, FESP-UGT Delegada d'igualtat

ACORDEN

Aprovar el | PLA D'IGUALTAT 2020-2024 de la Fundacid Privada per la Lluita contra I'Esclerosi
Multiple que entrard en vigor el 17 de febrer de 2022 i que tindra un periode de vigéncia fins el 31
de desembre de 2024.

Tal i com es recull en el reglament del Comité d’Igualtat, la proxima reunid tindra lloc el mes de
marg de 2022
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| per que aixi consti signa,

Barcelona, 17 de febrer de 2022

Que res
ens aturi

Rosa Masriera Raventés
Directora Executiva FEM

Maria Moreno Martin
Directora de RRHH FEM

Silvia Ferrer Lépez
Responsable de RRHH (UNER)

Noemi Martinez Lerin

Fisioterapeuta FEM Reus

Jordi I';?i:iey g pias
Coordifaddr’ de Voluntariat FEM
Oficines Centrals

rrién Lara Valero, FESP-UGT
Delegada d'igualtat




