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1. INTRODUCCIÓ 

La igualtat de dones i homes és un principi jurídic d’aplicació universal reconegut en textos 

internacionals sobre drets humans. Està fonamentada en el principi d’igualtat i fa referència a la 

participació activa i equilibrada de totes les persones, independentment del seu sexe, en les 

diferents àrees de la vida: pública i privada. 

Malgrat el seu reconeixement formal, encara continuen existint obstacles presents en la nostra 

societat, que impedeixen la plena participació i integració de les dones en tots els àmbits. Un 

dels resultats més evidents és que dones i homes no accedeixen, participen ni es beneficien en 

condicions d’igualtat real en el mercat de treball. 

El desenvolupament de plans específics d’igualtat en totes les organitzacions i els processos per 

a la integració de la igualtat d’oportunitats en les diferents àrees d’intervenció és una de les 

estratègies que apunta la legislació en matèria d’igualtat i que està sent adoptada per un bon 

nombre d’empreses i organitzacions, que han decidit apostar per la transversalitat i la integració 

dels objectius d’igualtat en la gestió de les seves polítiques. 

En aquest context, s’emmarca el present projecte d’igualtat de FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

amb una doble finalitat: d’una banda, conèixer la situació actual de les dones i homes de 

l’entitat, així com el grau d’incorporació de la perspectiva de gènere en la gestió del personal; 

d’altra banda, servir de base per a l’elaboració de mesures que tinguin com a objectiu aconseguir 

el principi d’igualtat entre dones i homes, identificant i eliminant qualsevol desigualtat i barreres 

perquè les treballadores accedeixin en igualtat d’oportunitats amb els homes a totes les esferes 

de l’entitat. 

L’impuls per a la realització de la diagnosi i posterior pla d’igualtat respon al compromís de 

l’entitat amb el respecte cap a la igualtat entre homes i dones, com a part de la seva 

responsabilitat social. Així mateix, aquesta actuació pretén donar resposta a les obligacions 

normatives establertes a Llei orgànica 3/2007, de 22 de març, per a la Igualtat Efectiva de Dones 

i Homes (LOIEMH), modificada pel Reial decret llei 6/2019, d’1 de març, de mesures urgents per 

a la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes en l’ocupació, que 

introdueix noves obligacions per a les empreses respecte als plans d’igualtat i els RD901 i 

902/2020 que concreten aquestes obligacions de manera detallada. 

 

2. PLA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS ENTRE DONES I HOMES 

Un pla d'igualtat és un conjunt de mesures i accions que una empresa o organització estableix 

per garantir la igualtat d'oportunitats entre homes i dones en l'àmbit laboral. Aquest pla és un 

document estratègic que té com a objectiu promoure la igualtat de gènere, prevenir i erradicar 

la discriminació basada en el gènere, i fomentar la diversitat i la inclusió en l'entorn de treball. 

 

Els objectius principals són:  

https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244


PLA D’IGUALTAT DE DONES I HOMES A FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

 
5 

• Promoure la igualtat d'oportunitats: Garantir que homes i dones tinguin les mateixes 

oportunitats d'accés a l'ocupació, a la promoció professional, a la formació i al 

desenvolupament professional, sense cap mena de discriminació basada en el gènere. 

• Prevenir la discriminació de gènere: Identificar i eliminar les pràctiques discriminatòries 

basades en el gènere en les polítiques, les pràctiques i les decisions de l’entitat o 

organització, amb l'objectiu d'assegurar una igualtat real i efectiva entre homes i dones. 

• Fomentar la conciliació de la vida laboral i familiar: Establir polítiques i mesures que 

permetin la conciliació de les responsabilitats laborals i familiars per a homes i dones, 

amb l'objectiu de promoure una cultura empresarial més igualitària i una millor qualitat 

de vida dels treballadors i treballadores. 

• Prevenir i abordar l'assetjament sexual i per raó de gènere: Establir protocols per 

prevenir i abordar situacions d'assetjament sexual o discriminació basada en el gènere, 

orientació sexual, identitat de gènere o característiques sexuals en l'entorn laboral, i 

proporcionar els recursos i les eines necessàries per afrontar aquestes situacions de 

manera efectiva. 

• Fomentar la participació i representació equitativa: Promoure la presència equitativa 

de dones i homes en tots els nivells de l'organització, incloent-hi els òrgans de direcció i 

presa de decisions, amb l'objectiu de garantir una representació equitativa del gènere 

en les decisions clau de l'empresa o organització. 

• Sensibilitzar i formar: Sensibilitzar i formar a la plantilla en matèria d'igualtat de gènere, 

amb l'objectiu de crear una cultura empresarial que valori la diversitat i la igualtat, i 

prevenir actituds discriminatòries basades en el gènere. 

• Avaluar i monitorar: Establir indicadors i mecanismes per monitorar i avaluar l'impacte 

del pla d'igualtat, amb l'objectiu d'identificar els progressos realitzats i prendre les 

mesures correctives necessàries per assegurar l'acompliment dels objectius establerts. 

• Promoure la transparència: Fomentar la transparència i la rendició de comptes en 

matèria d'igualtat de gènere, mitjançant la divulgació d'informació rellevant sobre les 

polítiques, les pràctiques i els resultats en aquest àmbit. 

 

PRINCIPALS BENEFICIS DELS PLANS D’IGUALTAT 

L'aplicació d'un pla d'igualtat pot aportar diversos beneficis tant per FUNDACIÓ ESCLEROSI 

MÚLTIPLE com per als seus treballadors i treballadores. Alguns dels beneficis més destacats són: 

• Millora de la imatge de la fundació: L'aplicació d'un pla d'igualtat mostra el compromís 

de la fundació en la promoció de la igualtat de gènere i la no discriminació, el que pot 

millorar la seva imatge i reputació tant internament com externament. 

• Retenció i atracció de talent: Un pla d'igualtat que promogui la igualtat d'oportunitats 

pot contribuir a la retenció del talent femení i a l'atracció de nous talents, ja que les 

persones busquen treballar en entorns on es valori la igualtat i es promogui un ambient 

inclusiu. 

• Millora del clima laboral: L'aplicació d'un pla d'igualtat pot contribuir a la creació d'un 

clima laboral saludable i inclusiu, on es valori la diversitat i es promogui la igualtat 
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d'oportunitats, el que pot millorar la satisfacció dels treballadors i treballadores i reduir 

els conflictes laborals. 

• Augment de la productivitat: La igualtat d'oportunitats i la promoció de la diversitat de 

gènere pot contribuir a la millora de la productivitat de l’entitat, ja que es fomenta la 

participació activa i el talent de tots els empleats i es promou la presa de decisions 

basada en la meritocràcia. 

• Reducció de riscos legals i financers: L'aplicació d'un pla d'igualtat pot ajudar 

l’organització a complir amb la normativa vigent en matèria d'igualtat de gènere i a 

prevenir riscos legals i financers associats a la discriminació de gènere o a l'assetjament 

sexual o per raó de gènere. 

• Millora de la innovació i la presa de decisions: La diversitat de gènere pot afavorir la 

innovació i la presa de decisions més informades i equilibrades, ja que aporta 

perspectives i enfocaments diferents, el que pot contribuir a millorar la competitivitat 

de l’entitat. 

• Contribució a la igualtat de gènere en la societat: L'aplicació d'un pla d'igualtat 

contribueix a la promoció de la igualtat de gènere en la societat en general, fent que la 

fundació sigui un exemple de bones pràctiques i promogui un canvi social positiu. 

Totes les organitzacions laborals, independentment de la seva activitat o grandària, tenen 

l’obligació de respectar la igualtat de dones i homes i han d’adoptar mesures amb aquest 

objectiu.  

Aquesta obligació, tal com recull la Llei orgànica 3/2007, del 22 de març, per a la igualtat efectiva 

de dones i homes (LOIEDH), es concreta en l’elaboració d’un pla d’igualtat en els casos següents:  

• Empreses de 50 o més persones treballadores que haurà de ser objecte de negociació 

prèvia.   

• Empreses, independentment de la seva grandària, quan així s’estableixi en el conveni 

col·lectiu d’aplicació, en els termes previstos en el mateix.  

• Empreses, prèvia negociació o consulta, en el seu cas, amb la representació legal dels 

treballadors i treballadores, quan l’autoritat laboral hagués acordat en un procediment 

sancionador la substitució de les sancions accessòries per l’elaboració i aplicació d’un 

pla, en els termes que es fixin en l’acord indicat.  

 

És important destacar els períodes de transitorietat que tenen les empreses per aprovar els seus 

plans d’igualtat, que s’estableixen a la Disposició transitòria dotzena de la Llei orgànica 3/2007 

com a conseqüència del Reial Decret-llei 6/2019, l’1 de març.  

Aquests períodes que es computen des de la publicació al Butlletí Oficial de l’Estat del Reial 

Decret-llei, són:  

• Per a les empreses de més de cent cinquanta persones treballadores i fins a dues-centes 

cinquanta, un any .  

• Per a les empreses de més de cent i fins a cent cinquanta persones treballadores, dos 

anys.  

• Per a les empreses de cinquanta a cent persones treballadores, tres anys.  
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Posteriorment les RD901 i 902/2020 han vingut a concretar totes les obligacions en matèria 

d’igualtat que han d’acomplir les empreses i que queden recollides en el present projecte. 

 

3. FASES DEL PLA 

El procés de disseny, elaboració i desenvolupament del pla d’igualtat s’ha d’ajustar als requisits 

que estableix la LOIEDH.  

L’article 46 d’aquesta Llei orgànica, que ha estat modificat pel Reial Decret-llei 6/2019, estableix 

que els plans d’igualtat fixaran els objectius d’igualtat a assolir, les matèries a analitzar, les 

estratègies i pràctiques a adoptar per a la seva consecució, així com l’establiment de sistemes 

eficaços de seguiment i avaluació dels objectius fixats. El RD901/2020 ha incorporat 

l’obligatorietat de configurar comissions de seguiment i avaluació d’aquests projectes per tal de 

tenir un mecanisme de control sobre l’eficàcia de la seva implantació. 

Per tant, els plans han de preveure mesures que tinguin com a objectiu la integració de la igualtat 

de dones i homes en tots els departaments, activitats i nivells de l’organització. Tot i que el pla 

que se’n desprengui sigui únic per a la totalitat d’una organització, es podran establir accions 

especials respecte a determinats centres de treball adequades a les seves especificitats. Cal dir 

però, que la realitat derivada de la diagnosi que s’ha fet, no ha promogut la necessitat de fer 

accions diferenciades segons els centres de treball. 

El desenvolupament d’un pla d’igualtat preveu les fases i etapes següents: Iniciativa: En aquesta 

fase és quan l’entitat adquireix el compromís de dur a terme una anàlisi de situació en 

perspectiva de gènere, per tal de detectar possibles àrees de millora a dur a terme a través d’un 

Pla d’Igualtat.  

També és el moment en el que es constitueix la comissió negociadora del pla d’igualtat, que serà 

l’òrgan que validarà la diagnosi i aprovarà el Pla d’Igualtat que s’executarà. És recomanable que 

aquest grup de treball disposi de formació suficient per poder dur a terme amb totes les 

garanties totes les fases del Pla. 

 

• Diagnosi: La diagnosi és l’anàlisi, en perspectiva de gènere, de la realitat de la FUNDACIÓ 

ESCLEROSI MÚLTIPLE. Per a dur-la a terme s’utilitzen  diferents fonts metodològiques, 

tant quantitatives com qualitatives, així com entrevistes a informants clau per donar un 

valor afegit al projecte. 

 

• Disseny: La fase de disseny recull per una banda la definició dels objectius que ha de 

fixar-se l’organització, ha de definir de forma clara les accions a dur a terme, i ha de 

planificar/ temporalitzar cadascuna d’elles. 
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• Implantació, seguiment i avaluació: En aquest cas, es tractarà de dur a terme de forma 

progressiva i en el temps i la forma definida en la fase anterior, cadascuna de les accions 

que s’han recollit en el Pla d’Igualtat. És necessari que la implantació es faci tenint en 

compte els objectius que es volen assolir, com els indicadors que permetran veure si 

aquesta implantació ha estat adequada.  

Cal fer un seguiment constant de l’impacte que estan tenint cada una de les accions i fer 

un seguiment, com a mínim anual, i una avaluació com a mínim, bianual per veure si els 

resultats que s’havien fixat s’estan acomplint.  

 

ÀMBITS D’ANÀLISI DEL PLA D’IGUALTAT  

L’article 46.2 de la LOIEDH, estableix que “amb caràcter previ s’elaborarà una diagnosi 

negociada, en el seu cas, amb la representació legal de les persones treballadores, que contindrà 

almenys les següents matèries:  

a) Procés de selecció i contractació;  

b) Classificació professional;  

c) Formació;  

d) Promoció professional;  

e) Condicions de treball, inclosa l’auditoria salarial entre dones i homes;  

f) Exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral;  

g) Infrarepresentació femenina;  

h) Retribucions; 

i) Prevenció de l’assetjament sexual i per raó de sexe.” 

És per això que després d’haver realitzat una diagnosi prèvia de la situació dins de FUNDACIÓ 

ESCLEROSI MÚLTIPLE a continuació es mostraran els principals resultats de cada àmbit, així com 

els objectius que es fixen per assolir la igualtat d’oportunitats dins de l’organització.  

 

4. PRESENTACIÓ DE L’ENTITAT  
 

La FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE (FEM) és l’organització de referència en coneixement i 

sensibilització sobre esclerosi múltiple. Nascuda l’any 1989 a Barcelona, la Fundació és pionera 

en neurorehabilitació a Catalunya i a l’Estat espanyol. Des de la FEM es treballa per empoderar 

a les persones amb esclerosis múltiple (en endavant EM) i els seus familiars perquè puguin 

millorar el seu benestar físic i emocional en el present, a través dels serveis de 

neurorehabilitació, intermediació laboral i assessorament, i en el futur, gràcies a la recerca. 

La Fundació compleix la seva missió des de diversos àmbits: 

o Atenció a les persones amb EM i familiars 

o Serveis de neurorehabilitació 
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o Formació i intermediació laboral 

o Informació sobre la malaltia 

 

5. ÀMBIT D’APLICACIÓ PERSONAL I TERRITORIAL 

 

El present Pla d'Igualtat s'aplicarà a tota l’activitat que tingui lloc en l’entorn institucional i 

laboral de la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE. 

Serà d’aplicació a totes les persones treballadores actuals i futures que, encara que estigui sota 

la dependència d’un tercer, dugui a terme activitats o presti serveis dins de les instal·lacions de 

la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE ubicats a: 

 

• C/ Mare de Déu del Remei 31-37. Barcelona. 

• Passeig de la Vall d’Hebron, 119- 129. Hospital Vall d’Hebron, Barcelona. 

• C/ Pau Casals, 15. Salt, Girona. 

• Passeig de l’Onze de Setembre, 10. CAP Onze de Setembre, Lleida. 

• Av. Onze de setembre, 120. Reus, Tarragona. 

 

6. ENTRADA EN VIGOR I PERÍODE DE VIGÈNCIA 
 

El present Pla d'Igualtat de FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE entrarà en vigor el 27/01/2026 i 

tindrà un període de vigència fins al 26/01/2030. 

 

7. RECURSOS TÈCNICS PER A DUR A TERME EL PROJECTE 

 

El desenvolupament del Pla d'Igualtat compta amb les instal·lacions, equips, mitjans, recursos 

humans i econòmics suficients per complir amb els objectius proposats. 

 

8. PARTS SUBSCRIPTORES 
 

Les parts subscriptores del pla d'igualtat han conformat la comissió negociadora paritària 

constituïda per representants sindicals i la representació de l’entitat, que acorden l'aprovació 

del II Pla d'igualtat entre dones i homes amb un abast de 2026-2030. 

 

D’una part, en representació  de la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE: 

 

• Maria Moreno Martín 
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D’altra part, en representació legal de les persones treballadores de manera externa ja que 

l’entitat no disposa de representació sindical: 

 

• Isabel Maldonado Bernal 

 

Les dues parts acorden que la Comissió negociadora d’Igualtat farà les funcions, també, de  

Comissió de Seguiment i avaluació del Pla d'Igualtat,  que s'encarregarà de vetllar per la 

correcta implantació i compliment de les mesures recollides en aquest document. 

 

Tant el compromís assumit per la fundació com tota la informació referida a aquest pla es 

comunicarà a la plantilla en els mitjans de comunicació establerts per donar la major difusió de 

la informació. 

 

Objectius generals del Pla. 

Els objectius generals són les fites que es volen assolir des de FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

un cop es duguin a terme totes les accions del present Pla d’igualtat. 

• Disposar d’informació actualitzada i sistematitzada sobre la plantilla.  

• Garantir processos de selecció equitatius, objectius i lliures de discriminació per raó de 

sexe, contribuint a reduir la segregació laboral i a avançar cap a una plantilla més diversa i 

igualitària. 

• Reduir la segregació vertical i horitzontal present en l’organització. 

• Garantir una gestió formativa equitativa, que promogui la igualtat de gènere i contribueixi 

a la sensibilització i capacitació del personal en matèria d’igualtat.  

• Assegurar que les promocions internes no reprodueixen desigualtats de gènere i afavorir 

un accés equitatiu als càrrecs de responsabilitat. 

• Garantir l’equitat retributiva. 

• Assegurar que l’estructura salarial de la fundació es basa en criteris equitatius i no 

discriminatoris, eliminant possibles biaixos de gènere en la retribució. 

• Afavorir un entorn laboral que promogui l’equilibri entre el temps de treball, personal i 

familiar, contribuint a millorar el benestar de la plantilla. 

• Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament sexual, per raó de sexe, 

d’orientació sexual, d’expressió o identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

• Dotar a les persones de referència de coneixements i eines pràctiques per identificar, 

prevenir i actuar de manera adequada davant possibles situacions d’assetjament sexual, 

per raó de sexe, orientació sexual, expressió o identitat de gènere, garantint una actuació 

ràpida, efectiva i respectuosa amb les víctimes i complint amb el protocol intern i la 

normativa vigent. 

• Garantir que la comunicació de l’organització sigui respectuosa amb la diversitat de gènere 

i lliure de biaixos sexistes. 

• Garantir una prevenció de riscos laborals més eficaç i equitativa, que contempli les 

diferències de gènere i millori la salut i seguretat de tota la plantilla. 

• Facilitar l’accés a recursos de suport i protecció dins i fora de la fundació. 
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9. INFORME RESUM DE LA DIAGNOSI 

Informació general de la plantilla i condicions de treball  

 

Composició de la plantilla per sexe. 

 

La composició de la plantilla de FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE està conformada per un total 

de 80 persones (71 dones i 9 homes): 

 

Sexe Total Empleats 
  

Sexe Total Empleats 

Dona 71 
  

Dona 88,75% 

Home 9 
  

Home 11,25% 

Total general 80 
  

Total general 100,00% 

 

D’acord amb el que estableix la disposició addicional 1a de la Llei orgànica 3/2007 per a la 

igualtat efectiva de dones i homes, s’entendrà com a composició equilibrada aquella en què ni 

dones ni homes estiguin per sobre o per sota del 60-40%. Tenint en compte que la plantilla de 

FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE està conformada per un 88,75% de dones i un 11,25% d’ 

homes, l’entitat no presenta una composició paritària. 

 

Composició de la plantilla, si s’escau, per conveni. 

 

Conveni/acord d'aplicació Dona % Dona Home % Home Total general 

000034 - CENTRES SOCIOSANITARIS CONCERT 71 100% 9 100% 80 

Total general 71  9  80 

 

Totes les persones de la plantilla es troben sota el mateix conveni col·lectiu d’aplicació, el Tercer 

Conveni col·lectiu de treball dels hospitals d’aguts, centres d’atenció primària, centres 

sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Català de la Salut.  

 

Composició de la plantilla, si s’escau, per centre de treball. 

 

Centre de treball Dona % Dona Home % Home Total general 

Girona 4 5,6% 
 

0,0% 4 

Hospital Lleida 15 21,1% 1 11,1% 16 

Hospital Reus 12 16,9% 1 11,1% 13 

Hospital Uner 18 25,4% 5 55,6% 23 

Serveis Centrals 22 31,0% 2 22,2% 24 

Total general 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Es detecten diferències significatives respecte a la presència femenina i masculina per centre de 

treball, ja que, si bé els homes se situen majoritàriament a l’Hospital UNER (55,6%), les dones 
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s’aglutinen en major mesura a Serveis Centrals (31%). Pel que fa a la resta dels homes, un 22,2% 

se situen a Serveis Centrals i un 11,1% (en cadascun dels dos centres) a l’Hospital de Lleida i a 

l’Hospital de Reus. Les dones de la plantilla, en canvi, en segona posició se situen a l’Hospital 

UNER (25,4%), seguit de l’Hospital de Lleida (21,1%) i l’Hospital de Reus (16,9%). El centre amb 

una menor presència femenina i sense presència masculina és el de Girona (on s’hi situen un 

5,6% de les dones). 

 

Composició de la plantilla per edat 

MITJANA D’EDAT 

Sexe Mitjana Edat 

Dona 47,4 

Home 43,8 

Total general 47,0 

 

Grup Edat Dona % Dona Home % Home Total general 

De 16 a 29 anys 4 5,6% 
 

0,0% 4 

De 30 a 49 anys 35 49,3% 7 77,8% 42 

De 50 o més anys 32 45,1% 2 22,2% 34 

Total general 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

La mitjana d’edat de les dones de la plantilla (47,4 anys) és lleugerament superior a la dels homes 

(43,8 anys). No obstant, no es tracta de diferències elevades, ja que, en ambdós sexes es tracta 

d’una plantilla madura i professionalitzada situada en la mateixa etapa vital, en la qual, a nivell 

personal, poden tenir descendència de curta edat, encara dependents. 

 

La diferència en la mitjana d’edat es pot veure reflectida en la presència de dones i homes en 

els diferents grups d’edat. Tot i que les dones tinguin presència en el menor grup d’edat (de 16 

a 29 anys) i els homes no (havent-hi únicament el 5,6% de les dones), aquestes presenten una 

major mitjana d’edat degut a que, mentre els homes s’aglutinen majoritàriament en el grup de 

30 a 49 anys (77,8%) i el 22,2% restant se situen en el grup de major edat (50 o més anys), les 

dones es reparteixen de forma més equitativa entre aquests dos grups, havent-hi un 49,3% 

d’aquestes en la franja de 30 a 49 anys i un 45,1% en el grup de 50 o més anys. Per tant, en el 

grup de major edat s’hi situa un major percentatge de dones que d’homes.  

 

Composició de la plantilla per nivell formatiu 

 

Nivell d'estudis Dona % Dona Home % Home Total 

Cicle Formatiu 25 35,2% 1 11,1% 26 

Grau Diplomat 22 31,0% 7 77,8% 29 

Grau Superior/Llicenciat 24 33,8% 1 11,1% 25 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 
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Es detecten algunes diferències pel que fa al nivell formatiu de les dones i els homes de la 

plantilla ja que, mentre els homes s’aglutinen majoritàriament en el nivell de Grau Diplomat 

(77,8%), havent-hi una presència masculina molt menor en la resta de nivells, les dones, en 

canvi, es reparteixen entre els tres nivells d’estudis de forma molt similar, havent-hi un 35,2% 

d’elles en el nivell de Cicle Formatiu, un 31% a Grau Diplomat i el 33,8% restant a Grau 

Superior/Llicenciat. Per tant, tot i que un major percentatge de dones que d’homes disposi d’un 

menor nivell d’estudis, també un percentatge superior de dones té un nivell d’estudis més 

elevat. 

 

Composició de la plantilla per antiguitat 

MITJANA D’ANTIGUITAT 

Sexe Mitjana Antiguitat 

Dona 14,9 

Home 10,7 

Total general 14,4 

 

Grup Antiguitat Dona % Dona Home % Home Total general 

De 00 a 04 anys 18 25,4% 4 44,4% 22 

De 05 a 09 anys 14 19,7% 1 11,1% 15 

De 10 a 14 anys 3 4,2% 
 

0,0% 3 

De 15 a 19 anys 6 8,5% 2 22,2% 8 

De 20 a 24 anys 16 22,5% 2 22,2% 18 

De 25 a 29 anys 12 16,9% 
 

0,0% 12 

De 30 o més anys 2 2,8% 
 

0,0% 2 

Total general 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Es detecten diferències pel que fa a la mitjana d’antiguitat de dones i homes de la plantilla, sent 

la mitjana d’antiguitat de les dones (14,9 anys) 4 anys superior que la dels homes (10,7 anys). Si 

fem l’anàlisi per grups d’antiguitat, tant dones com homes s’aglutinen en major mesura en el 

grup de menor antiguitat (de 0 a 4 anys), situant-s’hi un major percentatge d’homes (44,4%) que 

de dones (25,4%). Aquest fet està relacionat amb les accions positives que s’han dut a terme 

recentment per tal d’aconseguir una major paritat en l’organització. 

 

Pel que fa a la resta dels homes, aquests se situen en segona posició a les franges de 15 a 19 

anys i de 20 a 24 anys (un 22,2% d’ells en cadascuna de les dues franges). Les dones, si bé també 

un 22,5% d’aquestes s’aglutinen en el grup de 20 a 24 anys, es detecta un percentatge 

considerable d’aquestes en el grup de 5 a 9 anys d’antiguitat (19,7%). No obstant, és rellevant 

mencionar que en els dos grups de major antiguitat únicament hi ha una presència femenina, 

amb un 16,9% de les dones en el grup de 25 a 29 anys i un 2,8% de les dones en el grup de 30 o 

més anys d’antiguitat. 

 

Composició de la plantilla per situació familiar 
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Situació familiar Dona % Dona Home % Home Total 

(en blanc) 12 16,9% 1 11,1% 13 

1 1 1,4% 
 

0,0% 1 

3 58 81,7% 8 88,9% 66 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

La majoria de les persones (el 81,7% de les dones i el 88,9% dels homes) disposen d’una situació 

familiar número 3 (diferent a les anteriors: solters sense fills, persones casades amb un cònjuge 

que obté més de 1500€ anuals, persones solteres o separades que no conviuen amb el seu/va 

fill/a). Únicament una de les dones de la plantilla disposa d’una situació número 1 (solter/a, 

vidu/a o divorciat/ada amb fills menors d’edat, que convisquin amb la persona treballadora). No 

obstant, es detecta un gruix de persones de les quals no se n’ha recollit la informació de manera 

sistematitzada (concretament un 16,9% de les dones i un 11,1% dels homes). 

 

Composició de la plantilla per tipologia de contracte 

 

Tipus de contracte Dona % Dona Home % Home Total 

100-T. COMPLETO INDEFINIDO ORDINARIO 34 47,9% 3 33,3% 37 

130-T. COMPLETO INDEFINIDO 

MINUSVALIDOS 

1 1,4% 
 

0,0% 1 

189-INDEFINIDO TRANSFORM. 4 5,6% 1 11,1% 5 

200-T. PARCIAL INDEFINIDO ORDINARIO 24 33,8% 3 33,3% 27 

230-T. PARCIAL INDEFINIDO 

MINUSVALIDOS 

1 1,4% 
 

0,0% 1 

289-INDEFINIDO TRANSFORM. 5 7,0% 2 22,2% 7 

510-T. PARCIAL D. DET. INTERINIDAD 2 2,8% 
 

0,0% 2 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

A excepció de 2 de les dones de la plantilla, totes les persones treballadores de FEM disposen 

d’un contracte de caràcter indefinit. Pel que fa als contractes indefinits, però, n’hi ha diversos. 

Alguns d’aquests es tracten de contractes indefinits a jornada completa, com és el cas del 

número 100 (ordinari), amb un 47,9% de les dones i un 33,3% dels homes, el número 130 (per a 

persones amb discapacitat), del qual disposa un 1,4% de les dones de la plantilla i el número 189 

(procedent d’una transformació d’un contracte temporal), on hi ha el 5,6% de les dones i l’11,1% 

dels homes. D’altra banda, també hi ha contractes de caràcter indefinit però de jornada parcial, 

com és el cas del número 200 (ordinari), amb un 33,8% de les dones i un 33,3% dels homes, el 

número 230 (per a persones amb discapacitat), amb un 1,4% de les dones, i el 289 (de 

transformació d’un contracte temporal) amb un 7% de les dones i un 22,2% dels homes).  

 

Les dues dones (corresponent a un 2,8% de les dones) que disposen d’un contracte de caràcter 

temporal, tenen un contracte número 510 (duració determinada a temps parcial per interinitat). 

Així doncs, la situació de la plantilla respecte la temporalitat és majoritàriament de caràcter 

indefinit. No es pot afirmar que es detectin diferències significatives entre homes i dones. 
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Composició de la plantilla segons treballen el 100% de la jornada 

 

% jornada Dona % Dona Home % Home Total 

0,2707 2 2,8% 
 

0,0% 2 

0,3248 
 

0,0% 1 11,1% 1 

0,4058 2 2,8% 
 

0,0% 2 

0,406 2 2,8% 1 11,1% 3 

0,4331 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,4466 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,4808 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,4936 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,5 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,5414 3 4,2% 
 

0,0% 3 

0,6496 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,6632 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,6767 9 12,7% 1 11,1% 10 

0,7308 2 2,8% 
 

0,0% 2 

0,7793 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,785 
 

0,0% 1 11,1% 1 

0,812 3 4,2% 
 

0,0% 3 

0,8391 
 

0,0% 1 11,1% 1 

0,8526 
 

0,0% 1 11,1% 1 

0,9203 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,922 1 1,4% 
 

0,0% 1 

0,9474 1 1,4% 
 

0,0% 1 

1 37 52,1% 3 33,3% 40 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Es detecten diferències entre el percentatge de jornada que treballen homes i dones. En primer 

lloc, es detecta com, si bé la majoria de les dones (52,1%) duen a terme una jornada completa, 

únicament un 33,3% dels homes ho fa. A més, respecte a la realització de jornades parcials, 

també es detecten diferències, ja que un major percentatge d’homes (44,4%) que de dones 

(14%) realitzen jornades inferiors al 50%. Així doncs, els homes de la plantilla s’aglutinen en 

major mesura que les dones en la realització de jornades de més curta durada. 

 

Composició de la plantilla segons el motiu de la reducció de jornada 

 

Motiu de la reducció Dona % Dona Home % Home Total 

Conciliació 3 4,2% 1 11,1% 4 

N/A 68 95,8% 8 88,9% 76 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Un total de 4 persones de la plantilla disposen d’una reducció de jornada per motius de 

conciliació. Aquestes 4 persones desagregades per sexe, són 3 dones i 1 home. No obstant, en 
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termes percentuals, això suposa un 4,2% de les dones i un 11,1% dels homes, de manera que, 

tot i que un major nombre de dones que d’homes duu a terme una reducció de jornada, en 

termes percentuals no es reflecteix aquest desequilibri. Aquest fet, per tant, està relacionat amb 

el fet que la plantilla de la Fundació està feminitzada, de manera que no es poden considerar 

diferències significatives entre dones i homes.  

 

Composició de la plantilla segons jornada/horaris 

 

Horari Dona % Dona Home % Home Total 

Continu 31 43,7% 6 66,7% 37 

Partit 40 56,3% 3 33,3% 43 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Les dones de la plantilla realitzen majoritàriament un horari partit (56,3%) i, el 43,7% duu a 

terme un horari continu. En el cas dels homes, aquestes dades s’inverteixen, sent un 66,7% dels 

homes els que duen a terme un horari continu enfront d’un 33,3% que realitzen un horari partit. 

Això, té relació amb el percentatge d’homes i dones que duen a terme una jornada completa (el 

52,1% de les dones i el 33,3% dels homes), ja que totes les persones que han realitzat una 

jornada del 100%, disposen d’un horari partit. 

 

 

Àmbit d’informació general de la plantilla i condicions de treball 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• Es disposa d’informació desagregada per 

sexe, per a l’anàlisi d’aquest àmbit. 

• La composició de la plantilla és similar a 

la presència de dones i homes al sector. 

• Totes les persones de la plantilla 

s'ubiquen sota el mateix conveni 

d'aplicació. 

• No es detecten diferències significatives 

en el col·lectiu de persones amb 

comandament pel que fa al nivell de 

formació. 

• La majoria de les persones treballadores 

disposen d'un contracte de caràcter 

indefinit. 

• Homes i dones s'aglutinen en diferents 

centres de treball. 

• La mitjana d'antiguitat de les dones és 4 

anys superior. 

• Hi ha una major presència percentual 

d'homes en el grup de menor antiguitat 

(de 0 a 4 anys). 

• L'organització té una composició 

feminitzada. 

• Els homes disposen majoritàriament 

(77,8%) d'un nivell d'estudis de 

Grau/Diplomat, en canvi, les dones es 

reparteixen en proporcions similars en 

els 3 nivells d'estudis. 

• Els homes de la plantilla duen a terme en 

major mesura jornades de tipus parcial. 

• Totes les reduccions de jornada que hi ha 

hagut han estat per qüestions relatives a 

la conciliació. 

• Recollir la informació sistematitzada de 

tota la plantilla per situació familiar. 
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• La mitjana d'edat de les dones és 

lleugerament superior, degut a una 

major presència d'aquestes en el grup de 

major edat. 

 

 

Classificació professional  

Organigrama de l’organització  

 

Composició de la plantilla per categoria professional. 

 

Grup/Categoria professional Dona % Dona Home % Home Total 

G1 FAP 1 3 4,2% 
 

0,0% 3 

G1 FAP 3 5 7,0% 
 

0,0% 5 

G2 AS-TGM 20 28,2% 6 66,7% 26 

G3 AS-AINF 7 9,9% 1 11,1% 8 

G3 AS-TES 1 1,4% 
 

0,0% 1 

G4 PAS-TGS 11 15,5% 1 11,1% 12 

G5 PAS-TGM 7 9,9% 
 

0,0% 7 

G6 PAS-FA1 10 14,1% 
 

0,0% 10 

G6 PAS-FA2 7 9,9% 1 11,1% 8 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

FEM s’estructura al voltant de diferents posicions jeràrquiques. En primer lloc, la direcció, la qual 

està conformada per una de les dones de l’equip. En segon lloc, hi ha la Direcció de 

Departament, conformada per 5 persones (4 dones i 1 home). Finalment, en tercer lloc, hi ha 

també una presència de 4 dones en la posició jeràrquica de Coordinació. 



PLA D’IGUALTAT DE DONES I HOMES A FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

 
18 

  

Per tant, l’equip directiu i de comandaments intermedis està feminitzat, majoritàriament 

conformat per dones, concretament per un total d’11 dones i únicament 1 home, la qual cosa 

suposa que el 91,6% de les persones que ocupen llocs de comandament són dones, enfront d’un 

8,3% dels homes. Tot i aquesta diferència, cal tenir en compte que la plantilla de l’organització 

es troba feminitzada, amb una presència similar de dones (88,75%). 

 

Pel que fa a la distribució per grups professionals, tot i que les dones i els homes de la plantilla 

s’aglutinen en major mesura dins del mateix grup professional (G2 AS-TGM), s’hi detecta un 

major percentatge d’homes (66,7%) que de dones (28,2%). S’observa també com, si bé les dones 

tenen una presència en tots els grups professionals, en el cas dels homes únicament tenen 

presència en 4 dels grups. Aquest fet està relacionat amb el fet d’aglutinar-se majoritàriament 

dins un dels grups professionals i amb la presència molt inferior d’homes que de dones.  

 

D’altra banda, l’organització manifesta una clara intencionalitat de fomentar la incorporació 

d’un major nombre d’homes a la Fundació per tal d’aconseguir tenir una composició més 

paritària malgrat la dificultat que suposa al tractar-se d’un sector feminitzat.  

 

Àmbit de classificació professional 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• Es disposa d'un organigrama de 

l'organització. 

• Homes i dones s'aglutinen en major 

mesura en el grup professional G2 AS-

TGM. 

• La presència de dones i homes a l’equip 

directiu i comandaments intermedis és 

similar a la presència de dones i homes a 

l’equip. 

 

• En termes percentuals, hi ha una major 

presència masculina (66,7%) que 

femenina (28,2%) en el grup professional 

G2 AS-TGM.  

• Els homes de la plantilla únicament tenen 

presència en 4 dels grups professionals. 

 

Infrarepresentació femenina 

Composició de la plantilla per departament o àrea funcional. 

 

Departament/Àrea Dona % Dona Home % Home Total 

Administració 5 7,0% 1 11,1% 6 

Assistencial 47 66,2% 7 77,8% 54 

Direcció executiva 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Fundraising 10 14,1% 
 

0,0% 10 

Relació empreses 4 5,6% 
 

0,0% 4 

RH 3 4,2% 1 11,1% 4 

Sistemes 1 1,4% 
 

0,0% 1 
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Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Tot i que la majoria de les persones de la plantilla se situen en el mateix departament (66,2% de 

les dones i 77,8% dels homes s’aglutinen a Assistencial), es detecta com 4 dels departaments no 

tenen presència masculina. Aquest fet és degut a que el 22,2% restant dels homes de la plantilla 

(corresponent a 2 homes) que no se situen a Assistencial, se situen en els departaments 

d’Administració i RH, deixant la resta dels departaments sense presència masculina. 

 

Composició de la plantilla per lloc de treball. 

 

Lloc de treball Dona % Dona Home % Home Total 

Administració 9 12,7% 
 

0,0% 9 

Administració Comptabilitat 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Arterapeuta 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Auxiliar Infermeria 7 9,9% 1 11,1% 8 

Coordinació Campanyes 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació De Projectes 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Fundraising Digita 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Intermediació Lab. 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Mullat 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Rel. Cemcat 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Relació Empreses 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Coordinació Voluntariat I Qualitat 0,0% 1 11,1% 1 

Coordinadora Comunicació 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Administració I Finances 0,0% 1 11,1% 1 

Direcció Assistencial 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Centre Girona 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Centre Lleida 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Centre Reus 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Comunicació I 

Fundraising 

1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Executiva 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Femtalent 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Direcció Recursos Humans 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Fisioterapeuta 8 11,3% 4 44,4% 12 

Infermer/A 1 1,4% 1 11,1% 2 

Logopeda 3 4,2% 
 

0,0% 3 

Metgessa 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Neuropsicòloga 3 4,2% 
 

0,0% 3 

Psicoleg/A 4 5,6% 
 

0,0% 4 

Recepció I Administració 2 2,8% 
 

0,0% 2 

Responsable Rrhh Cemcat 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Responsable Sistemes 1 1,4% 
 

0,0% 1 
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Suport Campanyes 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Tecnic/A Campanyes 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Tecnic/A Captacio De Fons  1 1,4% 
 

0,0% 1 

Tecnic/A Intermediació Laboral 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Tecnic/A Relacions Laborals 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Terapeuta.Ocupacional 2 2,8% 1 11,1% 3 

Treballador/A Social 6 8,5% 
 

0,0% 6 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Les dones de la plantilla s’aglutinen en major mesura en els llocs d’Administració (12,7%), seguit 

de Fisioterapeuta (11,3%) i Auxiliar Infermeria (9,9%). Alguns dels altres llocs de treball, tot i 

estar formats per menys dones, també tenen més d’una dona en ells, com és el cas de 

Treballador/a social(8,5%), Psicòleg/a (5,6%), Logopeda (4,2%), Neuropsicòloga (4,2%), 

Recepció i Administració (2,8%) i Terapeuta Ocupacional (2,8%). Pel que fa a la resta dels llocs 

de treball, la majoria estan ocupats per únicament una de les dones de la plantilla. Així mateix, 

es detecten dos dels llocs de treball conformats únicament per un dels homes de la plantilla. 

 

Els homes de la plantilla s’aglutinen percentualment en major mesura que les dones en el lloc 

de treball Fisioterapeuta (44,4%). No obstant, al tractar-se d’una plantilla feminitzada, en 

nombres totals, hi ha un major número de dones que d’homes a Fisioterapeuta. 

  

Pel que fa als 5 homes de la plantilla restants, aquests se situen cadascun en una posició diferent, 

sent aquestes Auxiliar Infermeria, Coordinació voluntariat i qualitat, Direcció administració i 

finances, Infermer/a i Terapeuta ocupacional. La resta dels llocs de treball tenen una presència 

únicament femenina. Aquest desequilibri detectat, si bé l’aglomeració d’un percentatge 

significatiu d’homes en el lloc Fisioterapeuta ho augmenta, és principalment causa de la 

diferència entre el nombre d’homes i de dones que hi ha a la plantilla. 

 

Composició de la plantilla per valoració de llocs de treball. 

 

L’entitat disposa d’una valoració dels llocs de treball que es va dur a terme l’any 2025, a partir 

de la qual s’han distribuït els diferents llocs de treball per agrupacions (enteses aquestes com 

conjunts de llocs que comparteixen funcions, responsabilitats i requisits similars):  

 

Grup valor lloc de treball Dona % Dona Home % Home Total 

Agrupació 2 11 15,5% 
 

0,0% 11 

Agrupació 3 11 15,5% 1 11,1% 12 

Agrupació 4 39 54,9% 7 77,8% 46 

Agrupació 5 5 7,0% 
 

0,0% 5 

Agrupació 6 4 5,6% 1 11,1% 5 

Agrupació 7 1 1,4% 
 

0,0% 1 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 
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En la distribució per agrupacions dels homes i dones de la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

s’observen diverses qüestions: En primer lloc, homes i dones se situen majoritàriament en 

l’Agrupació 4 (54,9% de les dones i 77,8% dels homes). En segon lloc, es detecta també que, si 

bé les dones es troben repartides entre les diferents agrupacions (encara que en menor mesura), 

els homes de la plantilla tendeixen a aglutinar-se únicament entre 3 agrupacions. Això fa que 3 

de les agrupacions (Agrupació 2, 5 i 7) tinguin una presència únicament femenina.   

 

En tercer lloc, s’observa com, si bé les dones tenen una major presència que els homes en les 

agrupacions de menor valor (havent-hi un 15,5% de les dones en l’Agrupació 2 i un 15,5% de les 

dones i un 11,1% dels homes en l’Agrupació 3) l’agrupació de major valoració (Agrupació 7) té 

una composició no mixta, ocupant-la només 1 dona. 

 

Composició de la Representació Legal de Persones Treballadores. 

 

Representant sindical Dona % Dona Home % Home Total 

No 71 100,0% 9 100,0% 80 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Cap de les persones treballadores de la fundació forma part de la Representació Legal de les 

Persones Treballadores. 

 

Àmbit d’infrarepresentació femenina 
PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• Homes i dones s'aglutinen en major 

mesura en el grup professional G2 AS-

TGM.  

• La majoria de les dones (66,2%) i la 

majoria dels homes (77,8%) s'aglutinen 

en el departament Assistencial.  

• S'ha dut a terme un estudi de valoració 

de llocs de treball l'any 2025.  

• Homes i dones s'aglutinen 

majoritàriament a l'Agrupació 4. 

• No es detecta segregació vertical. 

• La presència de dones i homes a l’equip 

directiu i comandaments intermedis és 

similar a la presència de dones i homes 

a l’equip. 

• Cap de les persones treballadores 

forma part de la RLPT.  

• En termes percentuals hi ha una major 

presència masculina (66,7%) que 

femenina (28,2%) en el grup 

professional G2 AS-TGM.  

• Els homes de la plantilla únicament 

tenen presència en 4 dels grups 

professionals. 

• 4 dels departaments no tenen 

presència masculina. 

• Mentre els homes s'aglutinen en major 

mesura a Fisioterapeuta (44,4%), la 

presència de les dones no és tan 

elevada, sent Administració el lloc en el 

que més s'aglutinen (un 12,7% d'elles). 

• La majoria dels llocs de treball tenen 

una presència únicament femenina. 

• L'agrupació de menor valor està 

conformada únicament per dones. 

• L'agrupació de major valor està 

conformada únicament per 1 dona, 
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degut a ocupar el lloc de major 

responsabilitat (Direcció Executiva).  

 

 

Procés de selecció i contractació 

En general la majoria de les persones enquestades i entrevistades han manifestat considerar 

que dones i homes tenen les mateixes possibilitats d’accedir a l’entitat. A més, en diverses de 

les entrevistes s’ha fet menció de la dificultat afegida d’incorporar homes a la plantilla degut a 

la feminització del sector. No es pot concloure que es detectin diferències significatives entre 

homes i dones, ja que la tendència majoritària ha estat considerar que hi ha una igualtat d’accés 

a l’entitat, independentment del gènere. 

 

Les definicions dels diferents llocs de treball que disposa l’entitat estan fetes a partir d’una 

plantilla base en la qual s’estableix el contingut que hi constarà en cadascuna de les definicions. 

Les descripcions, així, estan estructurades en diferents apartats, en els quals es recull informació 

relativa a cada posició (funcions, activitats, tasques que es realitzen, relacions internes/externes 

del lloc de treball, formació, coneixements, experiència i persones a les quals supervisa. Per tant, 

aquestes definicions duen a terme una descripció objectiva del perfil que han de tenir les 

persones que ocupin els diferents llocs de treball. 

 

Tot i que l’organització només utilitzi les ETT de manera puntual per cobrir vacances o baixes, sí 

que demana explícitament que aquestes vetllin per la igualtat de dones i homes.  

 

Pel que fa al procés de selecció, normalment aquest s’acostuma a basar en la realització 

d’entrevistes. Tot i això, depenent de la posició, es pot valorar la realització d’alguna prova 

tècnica, d’ofimàtica o d’idiomes. Tant el contingut d’aquestes proves com el contingut de les 

entrevistes estan única i exclusivament relacionades amb l’experiència professional, la formació 

i qüestions estretament relacionades amb l’àmbit professional. No obstant, la fundació no 

disposa de cap protocol de selecció i contractació.  

 

Contractacions portades a terme l’últim any 

 

Les dues contractacions que s’han dut a terme en el darrer any han estat a dones. Per tant, 

tenint en compte que la plantilla es troba feminitzada, aquestes contractacions no han servit 

per a que la plantilla esdevingui més paritària. 

 

Sexe Contractacions 
  

Sexe Contractacions 

Dona 2 
  

Dona 100,0% 

Total general 2 
  

Total general 100,0% 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i edat. 
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Grup Edat Dona % Dona Total 

De 16 a 29 anys 1 50,0% 1 

De 30 a 49 anys 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i situació familiar. 

 

Situació familiar Dona % Dona Total 

3 2 100,0% 2 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i tipus de contracte/vinculació. 

 

Tipus de contracte Dona % Dona Total 

200-T. PARCIAL INDEFINIDO ORDINARIO 1 50,0% 1 

510-T. PARCIAL D. DET. INTERINIDAD 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i jornada. 

 

% Jornada Text Dona % Dona Total 

40,6% 1 50,0% 1 

67,7% 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i departament o àrea funcional. 

 

Departament/Àrea Dona % Dona Total 

Assistencial 1 50,0% 1 

Fundraising 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i grup professional. 

 

Grup/Categoria professional Dona % Dona Total 

G1 FAP 1 1 50,0% 1 

G5 PAS-TGM 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

De les persones contractades. Anàlisi per sexe i lloc de treball. 

 

Lloc de treball Dona % Dona Total 

Coordinació Mullat 1 50,0% 1 
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Neuropsicòloga 1 50,0% 1 

Total 2 100,0% 2 

 

Cessaments de l’últim any. 

 

L’entitat disposa d’un document en el qual es recullen els aspectes que s’abordaran en 

l’entrevista de sortida:  

 
 

Pel que fa a les desvinculacions produïdes durant l’any d’anàlisi, s’observa una major presència 

femenina (83,3%) que masculina (16,7%). Aquesta diferència és molt similar a la presència 

d’homes i de dones la plantilla, on hi ha un 88,75% de dones i un 11,25% d’homes. Per tant, no 

es pot afirmar que dones i homes tinguin una diferent estabilitat laboral en base a aquest 

paràmetre. 

 

Sexe Total Cessaments 
  

Sexe Total Cessaments 

Dona 10 
  

Dona 83,3% 

Home 2 
  

Home 16,7% 

Total 12 
  

Total 100,0% 

 

Dels cessaments de l’últim any. Anàlisi per sexe i edat. 

 

Grup Edat Dona % Dona Home % Home Total 

De 16 a 29 anys 4 40,0% 2 100,0% 6 

De 30 a 49 anys 6 60,0% 
 

0,0% 6 

Total 10 100,0% 2 100,0% 12 

 

Dels cessaments de l’últim any. Anàlisi per sexe i motiu (causa) 

 

CAUSA DE L'EXTINCIÓ DE LA RELACIÓ LABORAL Dona % Dona Home % Home Total 

B. voluntària 3 30,0% 
 

0,0% 3 

Fi circum. Producció (cobertura vacances ) 3 30,0% 1 50,0% 4 

Fi IT 1 10,0% 1 50,0% 2 
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Fi maternitat 1 10,0% 
 

0,0% 1 

Fi reserva lloc treball 1 10,0% 
 

0,0% 1 

Fi subst. IT 1 10,0% 
 

0,0% 1 

Total 10 100,0% 2 100,0% 12 

 

 

Dels cessaments de  l’últim any. Anàlisi per sexe i tipus de contracte/vinculació. 

 

CODI O TIPUS DE CONTRACTE Dona % Dona Home % Home Total 

Indefinit 1 10,0% 
 

0,0% 1 

Interinitat 9 90,0% 2 100,0% 11 

Total 10 100,0% 2 100,0% 12 

  

Dels cessaments de l’últim any. Anàlisi per sexe i % de la  jornada.  

 

% JORNADA TEXT Dona % Dona Home % Home Total 

27,1% 4 40,0% 
 

0,0% 4 

29,8% 1 10,0% 
 

0,0% 1 

40,6% 1 10,0% 
 

0,0% 1 

53,4% 1 10,0% 
 

0,0% 1 

65,0% 1 10,0% 
 

0,0% 1 

67,7% 1 10,0% 
 

0,0% 1 

100,0% 1 10,0% 2 100,0% 3 

Total 10 100,0% 2 100,0% 12 

 

Dels cessaments de l’últim any. Anàlisi per sexe i grup professional.  

 

GRUP PROFESSIONAL Dona % Dona Home % Home Total 

G1 FAP 2 1 10,0% 
 

0,0% 1 

G2-AS TGM 5 50,0% 2 100,0% 7 

G3- AS TES 4 40,0% 
 

0,0% 4 

Total 10 100,0% 2 100,0% 12 

 

 

Àmbit del procés de selecció i contractació 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• La majoria de les persones enquestades i 

el 100% de les persones entrevistades 

consideren que dones i homes tenen les 

mateixes possibilitats d'accedir a 

l'entitat. 

• El conveni col·lectiu incorpora en els 

objectius en matèria d'igualtat qüestions 

• Elaborar un protocol de selecció i 

contractació.  

• Les contractacions de l’últim any no han 

contribuït a fer de la composició per 

departaments, grups professionals ni 

llocs de treball més paritària. 
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relatives als processos de selecció i 

contractació. 

• Es disposen de definicions dels diferents 

llocs de treball. 

• Les ofertes de feina incorporen la 

perspectiva de gènere. 

• Les persones encarregades de dur a 

terme els processos de selecció s'han 

format en igualtat de gènere.  

• Les entrevistes les fa i valora més d'una 

persona. 

• Els continguts de les proves i entrevistes 

estan relacionats únicament amb 

qüestions relatives a l'àmbit professional. 

• Es publiquen internament les vacants que 

es generen a l'organització. 

• S'intenta corregir la infrarrepresentació 

d'un dels sexes en els diferents grups 

professionals, llocs de treball i 

departaments. 

• L'entitat exigeix a les empreses externes 

de selecció amb les que treballa que vetlli 

per la igualtat de dones i homes. 

• L'entitat disposa d'un document 

procedimentat on es recullen els 

aspectes a tractar en les entrevistes de 

sortida. 

• El percentatge d'homes i dones cessades 

és molt similar a la presència d'homes i 

dones a la plantilla. 

• La majoria de les persones desvinculades 

es trobaven substituint la baixa laboral 

d'alguna altra persona. 

• Les ofertes de feina es redacten 

mitjançant l’ús del llenguatge inclusiu. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Formació 

Totes les persones enquestades, a excepció d’una dona situada en el centre de treball UNER, 

consideren que homes i dones tenen les mateixes oportunitats d’accés a la formació que ofereix 

l’entitat. Així doncs, es detecta un consens generalitzat d’igualtat en l’àmbit de les formacions. 

Dels resultats de les entrevistes, se’n deriva la mateixa tendència, ja que totes les persones 
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entrevistades han respost afirmativament. No es pot parlar de diferències entre homes i dones 

ja que únicament una de les persones enquestades ha respost de forma diferent.   

 

L’entitat disposa d’un document en el qual es recull de manera procedimentada la gestió de les 

formacions que es duen a terme a l’entitat però que no incorpora la perspectiva de gènere. 

D’acord amb el protocol, es recull en un formulari les necessitats formatives de les persones 

professionals de l’organització: 

 

 
 

Un cop identificades les necessitats de formació, es decideix quines formacions es duran a terme 

en funció de les prioritats estratègiques i del pressupost assignat, sent RH i la direcció de cada 

departament qui analitza les propostes. En base als resultats obtinguts, RH dissenya el Pla de 

Formació anual, el qual finalment Direcció Executiva aprovarà. D’altra banda, les formacions que 

s’imparteixen acostumen a ser dins l’horari laboral i sovint en línia, per tal de poder garantir que 

totes les persones que ho desitgin hi puguin accedir. 

 

Participació de dones i homes a la formació 

 

 Formació rebuda % Formació rebuda 

Dona 42 93,3% 

Home 3 6,7% 

 

 Hores de formació rebuda % Hores de formació rebuda 

Dona 394,5 95,75% 

Home 17,5 4,25% 

 

S’observa com la majoria de les persones que han participat en les formacions han estat dones, 

concretament un 93,3% d’aquestes, enfront d’un 6,7% d’homes. Tot i tractar-se d’una entitat 

amb una majoria de dones, les xifres de les persones formades estan encara més feminitzades, 

de manera que es detecta que les dones han estat formades en major mesura que els homes de 

la plantilla. Si fem l’anàlisi per hores formatives, els resultats obtinguts són molt similars, sent 
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un 95,75% de les hores de formació impartides realitzades per dones, enfront d’un 4,25% que 

han realitzat els homes de la plantilla. 

 

Participació de dones i homes en la formació específica en igualtat. 

La Fundació ha dut a terme diverses formacions específiques en igualtat, derivades d’accions 

proposades en l’anterior pla d’igualtat: 

- Formació específica al Comitè/ Responsables àrea/Direcció centres/ sobre igualtat 

d’oportunitats i com aplicar a la perspectiva de gènere de manera transversal a 

l’entitat. 

o Participació: 12 persones (10 dones i 2 homes) 

o Data de realització: 07/06/2021 (3,5 hores), 21/06/2021 (3,5 hores). 

 

- Formació en matèria d’igualtat a tota la plantilla sobre com incorporar una perspectiva 

d’igualtat d’oportunitats a l’entitat. 

o Participació: 50 persones (44 dones i 6 homes). 

o Data de realització: 09/06/2021 (2,5 hores), 14/06/2021 (2,5 hores). 

 

- Formació genèrica i transversal sobre sensibilització en igualtat de gènere del Ministeri 

d’igualtat d’Espanya.  

o Participació: 1 dona 

o Data de realització: Inici: 08/11/2024. Fi: 01/12/2024.  

 

- Sensibilització en temes d’Igualtat i no discriminació i com afrontar la discriminació del 

col·lectiu LGTBI. 

o Participació: 

▪ Com afrontar la discriminació LGTBI des de l’entorn sanitari, 2hores. 

Participació: 8 persones (6 dones i 2 homes). 

▪ Gestió de la diversitat LGTBI en l’empresa: avantatges i beneficis, (1 

hora). Participació: 1 dona. 

▪ Igualtat i no discriminació en l’àmbit laboral, (12 hores). Participació: 1 

dona. 

o Data de realització: Inici: 01/01/2024. Fi: 31/12/2024. 

 

- Formació específica al grup de treball d’igualtat en matèria d’igualtat d’oportunitats i 

com aplicar a la perspectiva de gènere de manera transversal a l’entitat. 

o Sessions, data i participació: 

▪ Igualtat i no discriminació a l’entorn laboral. Inici: 05/11/2019. Fi: 

26/11/2019 (20 hores). Participació: 1 dona. 

▪ Plans d’Igualtat. Inici: 14/01/2020. Fi: 11/02/2020 (20 hores). 

Participació: 2 dones. 
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- Disseny i avaluació de projectes socials amb perspectiva de gènere.  

o Participació: 2 dones. 

o Data de realització: 12/12/2022 i 19/12/2022 (4 hores). 

Aquestes diferents formacions, tot i que totes han tractat sobre la qüestió de la igualtat 

d’oportunitats entre homes i dones en l’entorn laboral, han estat dirigides a àrees, 

departaments i persones treballadores diferents a l’entitat, degut a tenir diferents objectius. 

S’observa com, si bé en algunes formacions hi ha una major participació (com és el cas de la 

formació en matèria d’igualtat a tota la plantilla sobre com incorporar una perspectiva d’igualtat 

d’oportunitats a l’entitat, amb una participació de 50 persones), d’altres en canvi, hi ha una 

participació d’un grup reduït de persones, degut a estar dirigida a un grup en específic de 

persones (ja sigui les persones del grup de treball de igualtat, les persones responsables d’àrea 

o bé alguna àrea en concret de l’organització).  

 

De la participació de les diferents accions formatives, s’observa com la presència femenina és 

superior a la masculina, ja que les dones han fet un total de 68 accions formatives i, en canvi, els 

homes un total de 10. Això, en termes percentuals suposa que un 87,18% de les persones 

formades han estat dones enfront d’un 12,82% d’homes. Tot i que es tracta de percentatges 

significativament diferents, cal tenir en compte que es tracta d’una plantilla feminitzada on hi 

ha un 88,75% de dones i un 11,25% d’homes, de manera que la presència d’homes i dones en 

les diferents formacions és proporcional a la presència d’aquests a la plantilla. 

 

Àmbit de formació 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• La majoria de les persones enquestades i 

totes les persones entrevistades 

consideren que homes i dones tenen les 

mateixes oportunitats d'accés a la 

formació. 

• El conveni incorpora la igualtat 

d'oportunitats entre homes i dones en la 

formació. 

• L'entitat disposa d'un procediment en el 

que es detalla la gestió de la formació. 

• Es procura que les formacions es duguin 

a terme dins l'horari laboral. 

• Les persones implicades en la formació 

tenen formació en igualtat. 

• L'organització ha dut a terme diverses 

accions formatives en igualtat en els 

darrers 4 anys.  

• En termes percentuals, la participació de 

dones i homes a les formacions en 

igualtat és molt similar a la presència de 

dones i homes a la plantilla. 

• Es detecten diferències en la participació 

a les formacions en detriment dels 

homes. 

• Incorporar la perspectiva de gènere en el 

document de gestió de les formacions.  
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Promoció i desenvolupament professional 

 

En termes generals, les persones enquestades, consideren que homes i dones tenen les 

mateixes possibilitats de promocionar, així com de desenvolupar-se professionalment dins 

l’entitat. No obstant, es detecta també la presència d’algunes respostes negatives, 

concretament dues (una situada al centre de Girona i l’altra al centre de Reus). Tot i les 

diferències analitzades, aquestes no es poden considerar significatives, degut a tractar-se d’un 

percentatge molt baix de persones. Si bé del resultat de les entrevistes també es conclou que hi 

ha una sensació generalitzada d’igualtat entre homes i dones enfront dels processos de 

promoció, també es fa menció que no es tracta d’una organització en la qual sigui fàcil o habitual 

promocionar, degut a tractar-se d’una estructura molt estable i horitzontal, amb una plantilla 

reduïda i amb perfils molt professionals. 

 

En el conveni col·lectiu es detalla un procediment a seguir, objectiu, en les promocions, 

principalment basat en els nivells de la SIPDP. El conveni estableix diferents mecanismes per 

identificar el potencial de desenvolupament. Per un costat, estableix que a cada centre o 

institució s’establirà una Comissió d’avaluació amb caràcter paritari per a tots els grups 

professionals nomenada per la direcció del centre i el Comitè d’empresa, que serà l’encarregada 

d’avaluar els canvis de nivell que demanin les persones treballadores. A més, aquesta comissió 

establirà a cada centre els criteris específics de l’avaluació d’acord amb el marc genèric definit 

en el conveni. El propi conveni també estableix els requisits per a poder promocionar a cada 

nivell de la SIPDP, els quals varien en funció del nivell però que principalment giren al voltant 

d’aspectes com l’antiguitat, la formació, les competències, la participació en congressos, articles, 

taules rodones, etc. Aquest sistema l’antiguitat, o els anys de permanència a l’entitat són un dels 

factors principals per a poder promocionar a un nivell més elevat.  

 

La fundació va dur a terme una formació específica als responsables d’àrea i direcció dels centres 

sobre igualtat d’oportunitats i com aplicar a la perspectiva de gènere de manera tranversal a 

l’entitat l’any 2021.  

 

Degut al funcionament intern de la Fundació, determinat segons conveni, no s’acostumen a 

produir vacants.  No obstant, quan se n’ha generat alguna, aquesta sí que s’ha comunicat 

internament. 

 

En el darrer any no s’ha produït cap promoció en la Fundació. Tot i que sí que hi ha hagut canvis 

de nivell SIP/SIPDP. Degut a les característiques i al propi funcionament de l’entitat, no és 

habitual que hi hagi oportunitats de promoció més enllà de les vinculades al canvi de nivell de 

la SIP o SIPDP. 

 

Àmbit de promoció 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 
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• Les persones enquestades i entrevistades 

consideren majoritàriament que existeix 

una igualtat entre dones i homes en els 

processos de promoció. 

• La igualtat de dones i homes en la 

promoció s’inclou en el conveni 

col·lectiu. 

• Els procés de promoció queda recollit en 

el conveni col·lectiu d’aplicació. 

• Els mèrits valorats en les promocions, 

determinats segons conveni incorporen 

la perspectiva de gènere. 

• Les responsabilitats familiar no influeixen 

en les promocions. 

• Es comuniquen internament les vacants 

que es generen. 

• S’ha format en matèria d’igualtat a les 

persones amb responsabilitat de 

comandament. 

 

• No es disposa de mecanismes per 

fomentar la participació de les persones 

del sexe amb menys presència als llocs de 

responsabilitat (malgrat la presència de 

dones i homes sigui similar al del total de 

la plantilla). 

• No es disposa d’un pla de carrera o un 

sistema de desenvolupament 

professional que incorpori la perspectiva 

de gènere. 

• El darrer any no s'ha produït cap 

promoció a l'entitat. No obstant, s’han 

produït canvis de nivell. 

 

 

 

 

Retribucions i auditoria retributiva 

Majoritàriament, les persones enquestades han manifestat considerar que, davant d’un lloc de 

treball d’igual valor, homes i dones cobren mateix. No obstant, es detecta que un gruix 

considerable de respostes a “NS/NC”. No obstant, únicament un dels homes de la plantilla va 

respondre negativament a la pregunta. Pel que fa a les persones entrevistades, majoritàriament 

també han respost afirmativament, degut a que els salaris venen determinats segons conveni, 

tot i detectar-se també certa desconeixença principalment pel possible diferent atorgament 

d’algun complement salarial o bé per desconèixer el salari dels/de les seus/es companys/es de 

feina. 

 

Totes les persones de la plantilla es troben sota el mateix conveni col·lectiu d’aplicació, el Tercer 

Conveni col·lectiu de treball dels hospitals d’aguts, centres d’atenció primària, centres 

sociosanitaris i centres de salut mental, concertats amb el Servei Català de la Salut.  

 

El conveni incorpora un apartat dins el qual es detallen els objectius per a l’eliminació de 

qualsevol desigualtat en el si de la fundació entre dones i homes: 

 

 
 

A més, dins aquest apartat, es recullen també aquells aspectes relacionats amb les retribucions: 
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FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE també disposa d’una valoració de llocs de treball en 

perspectiva de gènere elaborada el 2025. L’eina de valoració dels llocs de treball utilitzada ha 

estat la que posa a disposició el Ministeri de Treball.  Aquesta eina desglossa els 4 subfactors 

previstos en l’article 28,1 de l’Estatut dels Treballadors, desglossats en 51 subfactors que 

incorporen la perspectiva de gènere.  

 

A més, es disposa d’una DPO, fixada en el conveni col·lectiu d’aplicació, en la qual es fixen uns 

objectius pactats amb cada professional els quals es treballen al llarg de l’any. L’acompliment 

d’aquests objectius condiciona una retribució determinada segons conveni. 

 

Valoració de llocs de treball 

Dins del present informe diagnosi s’ha elaborat una valoració dels llocs de treball mitjançant 

l’ús de l’eina del Ministeri d’Igualtat, que incorpora la perspectiva de gènere. De la puntuació 

de les diferents posicions de treball, ha esdevingut el següent resultat: 

 

Agrupacions Lloc 
Agrupación 7 DIRECCIÓ EXECUTIVA 

Agrupación 6 DIRECCIÓ RECURSOS HUMANS  
DIRECCIÓ ADMINISTRACIÓ I FINANCES  

DIRECCIO ASSISTENCIAL 
 

DIRECCIÓ COMUNICACIÓ I FUNDRAISING  
DIRECCIÓ FEMTALENT 

Agrupación 5 COORDINACIÓ REL. CEMCAT  
RESPONSABLE RRHH CEMCAT  

DIRECCIÓ CENTRE LLEIDA  
DIRECCIÓ CENTRE REUS  
RESPONSABLE SISTEMES 

Agrupación 4 FISIOTERAPEUTA  
INFERMER/A  
LOGOPEDA  
METGESSA  

NEUROPSICÒLOGA  
TERAPEUTA.OCUPACIONAL  

TREBALLADOR/A SOCIAL  
COORDINACIÓ DE PROJECTES  

COORDINACIÓ VOLUNTARIAT I QUAL  
ARTERAPEUTA  

COORDINACIÓ INTERMEDIACIÓ LAB. 
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COORDINACIÓ RELACIÓ EMPRESES  

COORDINACIÓ CAMPANYES  
COORDINACIÓ FUNDRAISING DIGITA 

 
COORDINACIÓ MULLAT  

COORDINADORA COMUNICACIÓ 
 

DIRECCIÓ CENTRE GIRONA 
 

TECNIC/A CAMPANYES  
TECNIC/A RELACIONS LABORALS  

PSICOLEG/A 

Agrupación 3 AUXILIAR INFERMERIA  
ADMINISTRACIÓ COMPTABILITAT 

 
TECNIC/A INTERMEDIACIÓ LABORAL 

 
SUPORT CAMPANYES 

Agrupación 2 RECEPCIÓ I ADMINISTRACIÓ  
ADMINISTRACIÓ 

 

Tal com s'observa, els llocs de treball s'han distribuït en 6 agrupacions, sent l'Agrupació 2 la que 

engloba els llocs de treball amb menys puntuació (Administració i Recepció i Administració) i 

l'Agrupació 7, la que engloba el lloc amb més puntuació (Direcció Executiva). 

Distribució de llocs 

En aquesta taula es mostra la puntuació que han obtingut les diferents posicions i com estan 

compostes en matèria de sexe. En la categorització es mostra si està feminitzada o 

masculinitzada.  

Aquesta categorització es dona de manera automàtica amb el programa del Ministeri. Es 

defineix com a feminitzada o masculinitzada segons si hi ha un 60-40% de dones, és a dir, serà 

feminitzada aquella en què les dones suposin més d’un 60% de la composició d’aquesta posició. 

Serà masculinitzada si hi ha més d’un 60% d’homes en aquesta posició, i serà equilibrada en 

aquells casos on la presència de dones i homes no estigui, per sobre ni per sota del 60-40%.  

Título del Puesto Nº. de Mujeres Nº. de Hombres Categorización 

ADMINISTRACIÓ 9   Feminizada 

ADMINISTRACIÓ COMPTABILITAT 1   Feminizada 

ARTERAPEUTA 1   Feminizada 

AUXILIAR INFERMERIA 7 1 Feminizada 

COORDINACIÓ CAMPANYES 1   Feminizada 

COORDINACIÓ DE PROJECTES 1   Feminizada 

COORDINACIÓ FUNDRAISING DIGITA 1   Feminizada 

COORDINACIÓ INTERMEDIACIÓ LAB. 1   Feminizada 

COORDINACIÓ MULLAT 1   Feminizada 

COORDINACIÓ REL. CEMCAT 1   Feminizada 
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COORDINACIÓ RELACIÓ EMPRESES 1   Feminizada 

COORDINACIÓ VOLUNTARIAT I QUAL   1 Masculinizada 

COORDINADORA COMUNICACIÓ 1   Feminizada 

DIRECCIÓ ADMINISTRACIÓ I FINAN   1 Masculinizada 

DIRECCIO ASSISTENCIAL 1   Feminizada 

DIRECCIÓ CENTRE GIRONA 1   Feminizada 

DIRECCIÓ CENTRE LLEIDA 1   Feminizada 

DIRECCIÓ CENTRE REUS 1   Feminizada 

DIRECCIÓ COMUNICACIÓ I FUNDRAI 1   Feminizada 

DIRECCIÓ EXECUTIVA 1   Feminizada 

DIRECCIÓ FEMTALENT 1   Feminizada 

DIRECCIÓ RECURSOS HUMANS 1   Feminizada 

FISIOTERAPEUTA 8 4 Feminizada 

INFERMER/A 1 1 Equilibrada 

LOGOPEDA 3   Feminizada 

METGESSA 1   Feminizada 

NEUROPSICÒLOGA 3   Feminizada 

PSICOLEG/A 4   Feminizada 

RECEPCIÓ I ADMINISTRACIÓ 2   Feminizada 

RESPONSABLE RRHH CEMCAT 1   Feminizada 

RESPONSABLE SISTEMES 1   Feminizada 

SUPORT CAMPANYES 2   Feminizada 

TECNIC/A CAMPANYES 1   Feminizada 

TECNIC/A INTERMEDIACIÓ LABORAL 1   Feminizada 

TECNIC/A RELACIONS LABORALS 1   Feminizada 

TERAPEUTA.OCUPACIONAL 2 1 Feminizada 

TREBALLADOR/A SOCIAL 6   Feminizada 

 

Per últim, es mostra aquesta gràfica que explica com es componen les diferents agrupacions. 

Com s’observa, totes les agrupacions estan feminitzades, degut a la major presència de dones 

dins de la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE. Aquestes qüestions s’hauran de considerar en la part 

de les bretxes degut a que si les posicions més elevades estan feminitzades pot ser motiu de 

bretxa salarial.  
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Bretxes mitjanes i medianes de retribucions totals anuals de dones i homes i càlcul de la 

possible bretxa salarial. 

     
 

La diferència detectada tant en la mitjana total de les retribucions totals anuals (2,19%) com en 

la mediana (1,03%).  Això significa que la mitjana dels sous percebuts pels homes de la plantilla 

al llarg de l’any i la mitjana dels sous percebuts per les dones han estat molt similars. El resultat 

de la bretxa en el salari base (mitjana del 6,6% i mediana del 15,06%) és lleugerament més 

elevada, de manera que els diferents complements salarials han contribuït a disminuir aquesta 

diferència i fer que tant el gruix de les dones com el gruix dels homes percebin retribucions totals 

similars.  

Per valoració de llocs de treball. 

Mitjanes de retribucions totals anuals de dones i homes i càlcul de la possible bretxa salarial. 

Es detecta una bretxa mitjana favorable als homes en un 

19,02% a l’Agrupació 3 degut principalment al fet que, 

mentre l’únic home de la plantilla ha estat treballant durant 

tot l’any d’anàlisi a jornada completa, la majoria de les 

dones de l’agrupació disposen d’un contracte a jornada parcial.  

Per valoració de llocs de treball  

Mediana de retribucions totals anuals de dones i homes i càlcul de la possible bretxa salarial. 
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En cap de les agrupacions de l’entitat es detecta una 

diferència significativa, sent totes inferiors al 25%.  

 

 

Per valoració de llocs de treball  

Mitjanes de retribucions de dones i homes segons el salari base  i càlcul de la possible bretxa 

salarial. 

En l’anàlisi per salari base es detecta una diferència 

mitjana favorable als homes en un 20,36% en l’Agrupació 

3 motivada pel fet que l’únic home de l’agrupació ha 

percebut un import més elevat que la mitjana de les 

dones. Aquest fet està relacionat amb el còmput total d’hores anuals treballades, ja que la 

majoria de les dones de l’agrupació disposen d’un contracte a jornada parcial. 

 

Per valoració de llocs de treball  

Mediana de retribucions de dones i homes segons el salari base i càlcul de la possible bretxa 

salarial. 

En l’anàlisi de la mediana es revela una bretxa del 18,24% 

en l’Agrupació 3 motivada també per una diferència en les 

hores totals anuals treballades, ja que mentre l’únic home 

de l’agrupació va realitzar una jornada completa durant tot 

l’any d’anàlisi, el gruix de les dones va dur a terme una 

jornada de caràcter parcial, fet pel qual van percebre un salari base inferior. 

 

L’entitat retribueix els següents conceptes retributius: 

• Complement 

• Plus Vinculació  

• Complement Específic 

• Complement Personal No Absorbible 

• Ajut Fills amb Discapacitat 

• Incentius 

• SIP Nivell A 

• SIPDP Nivell A 

• Complement SIPDP (Adscripció) 

• P. P. Pagues Extres 

• SIP Nivell B 

• SIPDP Nivell B 

• Atenció Programada 

• Plus Compensatori 

• Plus Responsabilitat 
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• SIP Nivell C 

• SIPDP Nivell C 

• Complement Absorbible 

• Plus Dedicació  

• Plus Dedicació Provisional 

• Plus Teletreball 

• DPO 2023 

• DPO + Incentius ‘23 

• Ajust Mes 

• Premi Vinculació  

• Endarreriments 2024 FEM 

• Prestació Malaltia Càrrec Empresa 

• Malaltia  

• Complement IT 

 

Les bretxes salarials dels diferents complements, venen motivades per diferents qüestions; en 

primer lloc, les bretxes dels complements “Prestació Malaltia Càrrec Empresa” i “Complement 

IT” estan relacionades amb les baixes laborals produïdes durant l’any d’anàlisi i la durada 

d’aquestes. Complements com “Endarreriments” o “Ajust Mes”, en canvi, pretenen arreglar 

errors ocorreguts i/o bé retribuir a cada persona treballadora l’import que els correspon d’acord 

amb l’estipulat en el conveni col·lectiu. 

 

Altres complements relacionats amb els nivells de SIP o SIPDP, venen determinats segons 

conveni i els imports percebuts són en funció de la carrera professional desenvolupada i el 

compliment d’alguns requisits específics. La DPO 23, d’altra banda, també es tracta d’un 

complement percebut en funció de l’assoliment d’alguns objectius prefixats i el Plus per 

Vinculació es troba relacionat amb el temps de treball i servei en la mateixa entitat.  

 

Les pagues extres es tracten d’imports determinats segons conveni els quals són percebuts per 

totes les persones treballadores, d’acord amb el que estipula la normativa vigent. I altres 

complements, en canvi, estan relacionats amb les circumstàncies específiques de l’activitat 

laboral, ja sigui per l’assumpció de tasques de major responsabilitat (Plus Responsabilitat) o bé 

per la realització de part de la jornada en modalitat de treball a distància (Plus Teletreball). 

Finalment, “Complement” engloba tots aquells acords pactats entre l’entitat i la persona 

treballadora. 

 

PLA D’ACCIÓ DE L’AUDITORIA: 

Amb l'objectiu de treballar per la neutralitat en termes de gènere, assegurant així l'absència de 

discriminació i perseguint la major transparència possible en matèria retributiva es recomana 

desenvolupar les àrees de millora següents en les mesures a implementar durant la vigència del 

Pla d'Igualtat de FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE. 

➢ Anàlisi de la bretxa salarial. 

➢ Revisió de la política retributiva amb perspectiva de gènere. 
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Àmbit de retribucions i auditoria retributiva 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• Majoritàriament, les persones 

enquestades i entrevistades consideren 

que, davant d'un treball d'igual valor, 

homes i dones cobren el mateix. 

• Totes les persones de la plantilla 

s'ubiquen dins el mateix conveni 

col·lectiu. 

• El conveni explicita la igualtat retributiva. 

• La fundació disposa d'una valoració de 

llocs de treball. 

• L'entitat disposa d'una DPO fixada en el 

conveni col·lectiu. 

• Les bretxes salarials detectades en la 

retribució total són molt baixes (2,19% en 

la mitjana i 1,03% en la mediana). 

• La majoria dels complements salarials 

percebuts queden recollits segons 

conveni. 

 

• Es recomana formar a les persones amb 

responsabilitats de comandament sobre 

la influència dels biaixos en l’avaluació de 

l’acompliment.  

• Les diferències detectades en la 

retribució total i el salari base per 

agrupacions estan relacionades amb una 

diferència en el total d'hores anuals 

treballades. 

• Es recomana determinar uns criteris 

previs, fixes, clars i objectius per a 

l'atorgament d'alguns complements que 

poden ser susceptibles de generar biaixos 

inconscients de gènere  

 

 

 

 

 

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

 

La majoria de les persones enquestades consideren que dins l’organització s’afavoreix a 

l’equilibri entre la vida personal, familiar i professional. En la mateixa línia, les persones 

entrevistades han respost favorablement, considerant que l’entitat tendeix a facilitar, en la 

mesura del possible, la conciliació de la vida personal, familiar i laboral. D’altra banda, si bé és 

cert que el gruix de les persones enquestades han manifestat conèixer les mesures de conciliació 

que hi ha a l’entitat, també es detecta un gruix considerable de les persones enquestades que 

han manifestat desconèixer-les. La resposta negativa ha estat especialment significativa en els 

centres de Reus i de Girona, on la majoria de les persones enquestades han respost no conèixer 

les mesures. 

 

D’acord amb el conveni col·lectiu d’aplicació, l’organització estableix mesures per a la 

conciliació, tals com la possibilitat de teletreballar o la flexibilitat horària. Així mateix, en el 

conveni també s’incorpora el foment de l’ús de les mesures de conciliació per part dels homes 

de la plantilla com un dels mecanismes per a fomentar una igualtat entre dones i homes en 

relació a l’ordenació del temps de treball, un dels objectius determinats en el conveni.  

 

D’altra banda, tenint en compte que el sistema de promocions ve determinat segons conveni i 

es valoren tot un conjunt de criteris objectius, no es pot considerar que les responsabilitats 
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familiars repercuteixin negativament a les persones treballadores per ocupar llocs de 

responsabilitat. 

 

Ús que dones i homes han fet dels diferents permisos i/o excedències l’últim any. 

 

Motiu de la reducció Dona % Dona Home % Home Total 

Conciliació 3 4,2% 1 11,1% 4 

N/A 68 95,8% 8 88,9% 76 

Total 71 100,0% 9 100,0% 80 

 

Un total de 4 persones de la plantilla disposen d’una reducció de jornada per motius de 

conciliació. Aquestes 4 persones desagregades per sexe, són 3 dones i 1 home. No obstant, en 

termes percentuals, això suposa un 4,2% de les dones i un 11,1% dels homes, de manera que, 

tot i que un major nombre de dones que d’homes duu a terme una reducció de jornada, en 

termes percentuals no es reflecteix aquest desequilibri, degut a la feminització de la plantilla. 

 

Àmbit d’exercici corresponsable dels drets de la vida personal, familiar i laboral 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• En general, les persones enquestades i 

entrevistades consideren que 

l'organització afavoreix a l'equilibri entre 

la vida personal, familiar i laboral.  

• El conveni col·lectiu recull la igualtat de 

dones i homes com un dels objectius de 

la gestió de l'equilibri entre la vida 

laboral, personal i familiar. 

• L’entitat disposa d’un Pla de Desconnexió 

Digital. 

• Es potencia l'ús de les mesures en el 

col·lectiu masculí. 

• No es detecten diferències significatives 

en termes percentuals de l'ús de 

reduccions de jornada que fan homes i 

dones. 

• Es detecta cert desconeixement de les 

mesures de conciliació disponibles a 

l'entitat. 

• Identificar les necessitats de conciliació 

de les persones treballadores.  

• Totes les reduccions de jornada hagudes 

estan relacionades amb motius de 

conciliació. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i l’assetjament per raó de sexe 

 

En general, les persones enquestades han manifestat saber què fer o a qui dirigir-se en cas de 

patir o detectar una situació d’assetjament sexual i/o per raó de sexe dins l’entitat. No obstant, 

entre les persones enquestades, es detecta com el 10,53% de les dones situades al centre de 

Barcelona, el 10% de les dones de les dones al centre de Lleida i el 10% de les dones al centre 

de Reus han manifestat no saber-ho. A més, el 10% de les dones enquestades situades al centre 
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de Lleida, han respost “NS/NC”. Així doncs, tot i no ser una qüestió majoritària, es detecta cert 

desconeixement sobre el protocol d’actuació i/o les persones de referència davant de situacions 

d’assetjament. 

 

L’entitat disposa d’un Protocol per a la prevenció, la detecció, l’actuació i la resolució de 

situacions d’assetjament psicològic, sexual, per raó de sexe o orientació sexual i altres, elaborat 

al mes de maig de 2022: 

El protocol incorpora les definicions dels diferents tipus d’assetjament (assetjament psicològic, 

assetjament per raó de sexe o d’orientació sexual i altres discriminacions). Tanmateix, aquest 

no ofereix exemples de conductes constitutives d’assetjament ni incorpora una declaració de 

principis. Tot i que tampoc es detallin les mesures cautelars en el seu redactat, sí que es recull 

detalladament tot el procediment d’actuació, així com les vies de resolució i les mesures 

reactives. Per un altre costat, el protocol respon als principis d’informació, sensibilització, 

formació confidencialitat i la garantia dels drets laborals i la protecció social de les víctimes. No 

obstant, aquest no incorpora els principis de respecte a la intimitat i dignitat de les persones 

afectades, de diligència i celeritat, la prohibició de represàlies de la suposada víctima o persones 

que donin suport a la denúncia ni incorpora el concepte de “violència digital” com una forma de 

violència masclista.  

 

D’acord amb el propi protocol, aquest s’ha comunicat a totes les persones treballadores i es 

troba disponible i accessible a tota la plantilla a la intranet corporativa. A més, durant el procés 

d’acollida a les noves incorporacions, es facilita informació sobre el protocol i la seva ubicació a 

la intranet i l’entitat es compromet a organitzar accions específiques de formació per a donar a 

conèixer què s’entén com a assetjament i quins mecanismes tenen les persones treballadores 

per fer-hi font.  

 

A més, en el manual d’acollida de nou personal es fa menció del Pla d’Igualtat i del Protocol que 

disposa l’organització. D’altra banda, les persones treballadores han de signar el seu compromís 

abans de poder entrar al portal de l’empleat per primera vegada. Així mateix, l’entitat disposa 

d’una infografia que es lliura el primer dia en què s’incorpora una nova persona treballadora. 

 

D’acord amb el protocol, l’equip de referència està conformat per: 

 

De les 4 persones que formen part de l’equip de persones de referència, 3 d’elles sí que van 

rebre formació orientada a conèixer el procediment intern com a via de resolució i saber com 
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actuar correctament. Les persones de referència van dur a terme una formació específica per a 

persones de referència, per tal de conèixer el procediment intern com a via de resolució i saber 

com actuar correctament. La plantilla de la fundació, també ha rebut formació en prevenció i 

actuació davant de l’assetjament sexual i per raó de sexe.  

 

Àmbit de prevenció i actuació davant de l’assetjament sexual i assetjament per raó de sexe 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• En general, les persones enquestades i 

entrevistades han manifestat conèixer què 

fer o a qui dirigir-se en cas de detectar o patir 

una situació d'assetjament sexual i/o per raó 

de sexe. 

• L'entitat disposa d'un Protocol per a la 

prevenció, detecció, actuació i resolució de 

situacions d'assetjament psicològic sexual, 

per raó de sexe o orientació sexual i altres.  

• El protocol incorpora les definicions dels 

diferents tipus d'assetjament.  

• El protocol incorpora les vies de resolució, 

protecció i resposta. 

• El protocol respon als principis d'informació, 

sensibilització, formació, confidencialitat, la 

garantia dels drets laborals i protecció social 

de les víctimes. 

• El protocol s'ha difós a la plantilla. 

• Algunes persones de l'equip de persones de 

referència ha rebut formació específica. 

• El manual d’acollida menciona el protocol. A 

més, s’entrega una infografia en les noves 

incorporacions i es fa signar el compromís 

per entrar al portal de l’empleat. 

 

• Es detecta cert desconeixement sobre el 

protocol d'actuació i/o les persones de 

referència. 

• El protocol no incorpora la declaració de 

principis ni exemples de conductes 

constitutives d'assetjament.  

• En el protocol no es detallen les mesures 

cautelars aplicables. 

• El protocol no incorpora el respecte a la 

intimitat i dignitat de les persones 

afectades ni la prohibició de represàlies de 

la suposada víctima o persones que donin 

suport a la denúncia. 

• El protocol no incorpora els principis de 

diligència i celeritat del procediment. 

• El protocol no incorpora el concepte de 

"Violència digital" com a forma de violència 

masclista. 

• Formar a totes les persones de referència. 

 

 

Comunicació no sexista 

L’organització disposa d’una Guia de Llenguatge Inclusiu en la que es detallen els criteris a seguir 

des de la Fundació per tal d’utilitzar una comunicació no sexista. S’inclou tant criteris per a l’ús 

d’un llenguatge inclusiu però també incorpora l’ús de les imatges, entenent-les com una forma 

de comunicació. 
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 A més, també s’ha dut a terme una sessió per a donar a conèixer la guia i es va difondre a totes 

les persones treballadores (tant digitalment com en format físic). A escala externa, tant a la 

pàgina web de la Fundació com a les xarxes socials analitzades, es duu a terme l’ús d’un 

llenguatge inclusiu, mitjançant l’ús de termes que no fan referència al sexe de les persones o bé 

mitjançant l’ús del desdoblament: 

 

 

 

 
 

A nivell intern, també es detecta un ús generalitzat de l’ús d’un llenguatge inclusiu, emprant els 

mecanismes detallats en la guia de comunicació inclusiva (com per exemple l’ús de termes 

genèrics que no indiquin sexe o bé l’ús del desdoblament):  

 

 
 

Les ofertes de feina analitzades també incorporen el llenguatge inclusiu, ja que s’utilitza un 

terme neutre en qüestions de gènere: 
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D’altra banda, en base a l’anàlisi duta a terme, es considera que les ofertes de feina incorporen 

la perspectiva de gènere, en tant que es fa un recull objectiu de les funcions principals a 

desenvolupar, la formació i coneixements necessaris per accedir-hi i les condicions laborals que 

s’ofereixen. 

 

Àmbit de comunicació no sexista 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• L'organització disposa d'una Guia de 

Llenguatge Inclusiu. 

• Tant a escala externa com a escala 

interna es duu a terme una comunicació 

inclusiva i no sexista. 

• Les ofertes de feina es troben 

redactades mitjançant l’ús del 

llenguatge inclusiu. 

• Es va dur a terme una xerrada per 

sensibilitzar i presentar el manual a les 

persones treballadores. 

 

 

 

Salut laboral des d’una perspectiva de gènere 

El conveni col·lectiu d’aplicació incorpora un apartat dins el qual es detallen els objectius per a 

l’eliminació de qualsevol desigualtat en el si de l’entitat entre dones i homes: 

 

 
 

Dins aquest apartat, es recullen també aquells aspectes relacionats amb la igualtat en matèria 

de salut laboral: 

 
 

La fundació disposa d’un estudi de riscos psicosocials (realitzat l’any 2023) d’acord amb el que 

preveu la normativa i que facilita el servei de prevenció aliè, però no s’incorpora de manera 

concreta la perspectiva de gènere. Tot i això, incorpora la valoració les situacions d’assetjament 

sexual en un context laboral com un risc laboral.  

 

Presència de dones i homes al Comitè de Seguretat i Salut. 
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Cap de les persones treballadores de l’entitat forma part del Comitè de Seguretat i Salut. No 

obstant, l’organització té un SPA (Servei de Prevenció Aliè). 

 

Àmbit de salut laboral des d’una perspectiva de gènere 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• El conveni col·lectiu d'aplicació incorpora 

la igualtat de dones i homes com un dels 

objectius de la salut laboral i PRL. 

• L'organització disposa d'un estudi de 

riscos psicosocials. 

• L’organització té un SPA (Servei de 

Prevenció Aliè). 

 

• Incorporar la perspectiva de gènere en 

l'estudi de riscos psicosocials.  

• No s’ha configurat un Comitè de 

Seguretat i Salut intern. 

 

 

 

Cultura i gestió organitzativa: 

En general, tant les persones enquestades com les entrevistades consideren que a la Fundació 

es té en compte la igualtat entre dones i homes. Tot i que la majoria de les persones enquestades 

(55,74%) consideren que és necessària la implementació d’un pla d’igualtat a la Fundació, es 

detecta un volum de respostes negatives, on s’hi aglutina un 27,87% de les respostes. Finalment, 

el 16,39% restant, ha respost “NS/NC”. Les persones entrevistades, en general, també han 

respost afirmativament degut a considerar que és important per a generar un clima laboral on 

es potenciïn les capacitats de les persones així com també per optimitzar els recursos humans a 

l’entitat. No obstant, també es detecten respostes que, si bé malgrat consideren que els plans 

d’igualtat per a les organitzacions són necessaris, en el cas de la Fundació no ho són tant, ja que 

consideren que dins l’entitat ja hi ha una cultura igualitària on no hi ha diferències pel que fa al 

gènere de les persones treballadores. 

 

Finalment, malgrat que majoritàriament les persones enquestades i entrevistades no han viscut 

cap conflicte relacionat amb la vulneració del principi d’igualtat entre dones i homes, es detecta 

com 5 de les dones enquestades sí que han manifestat haver vist vulnerat el principi d’igualtat 

entre dones i homes. 

 

L’entitat disposa d’un pla d’igualtat previ arran del qual s’han dut a terme nombroses accions 

que han suposat un canvi qualitatiu a nivell d’igualtat significatiu dins la fundació. S’han dut a 

terme diverses formacions en matèria d’igualtat, tant de caràcter més general com específiques 

per a algunes àrees, s’han sistematitzat les entrevistes de sortida, s’ha elaborat una infografia 

sobre comunicació inclusiva per a tota la plantilla, entre d’altres.  

 

 

Per un altre costat, el conveni col·lectiu d’aplicació recull en l’Article 76 els Drets laborals de les 

treballadores víctimes de la violència de gènere i/o víctimes de violència sexual: 



PLA D’IGUALTAT DE DONES I HOMES A FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE 

 
45 

 

No obstant, en base al resultat de les enquestes es detecta un desconeixement generalitzat dels 

drets laborals de les dones víctimes de violència masclista.  

 

El Codi Ètic de l’entitat recull la inclusió, i més concretament la igualtat d’oportunitats com un 

dels principis rectors de l’entitat: 

 

 

 

En el conveni de referència també es dedica el capítol 14, concretament l’Article 78 a abordar 

la igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes: 

 

 

 

 

 

 

 
 

D’altra banda, des de l’organització es posa de relleu que, a més de la comissió negociadora, 

també es disposa d’una comissió interna de treball formada per personal dels diferents centres 

de treball (Director/a general, Responsable RH UNER, Tècnic/a de projectes, Coordinador/a 

Voluntariat, Fisioterapeuta Reus).  

 

Finalment, l’entitat ha treballat en la difusió de continguts específics en matèria d’igualtat de 

dones i homes en les respectives xarxes socials de les que disposa. Així doncs, l’entitat acostuma 

a fer publicacions en aquesta matèria en els marcs de la commemoració d’alguns dies, com és 

el cas del 8 de març (dia internacional de la dona treballadora), el 28 de juny (dia internacional 

de l’orgull LGTBI) o el 25 de novembre (dia internacional per l’erradicació de la violència envers 

les dones): 
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A més, l’organització també va participar en una 

Jornada sobre Salut amb perspectiva de gènere, 

organitzada pel Consorci de la Salut i Social de 

Catalunya i Organon i duta a terme el 10/11/2022. 

 

 

 

 

 

 

 

Àmbit cultura i gestió organitzativa 

PUNTS DETECTATS ELEMENTS DE MILLORA 

• Les persones enquestades i entrevistades 

consideren majoritàriament que a la 

Fundació es té en compte la igualtat 

entre dones i homes. 

• Es detecta un volum considerable de les 

persones enquestades i entrevistades 

que consideren que no és necessari un 

pla d'igualtat a FEM, ja que consideren 

que ja hi ha una igualtat real i efectiva. 

• L'entitat disposa d'un pla d'igualtat previ. 

• Es detecta un desconeixement 

generalitzat dels drets laborals de les 

dones víctimes de violència masclista. 

• La comissió negociadora només té una 

presència femenina.  
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• L'organització vetlla pels drets laborals de 

les dones víctimes de violència masclista. 

• El Codi Ètic recull la inclusió i igualtat 

d'oportunitats com un dels principis 

rectors de l'entitat. 

• El conveni col·lectiu de referència disposa 

d'un capítol específic per tractar la 

igualtat d'oportunitats entre dones i 

homes. 

• La comissió negociadora és paritària pel 

que fa a la presència de RLPT i 

representants de la fundació. 

• El personal de RH compta amb personal 

format en igualtat de dones i homes. 

• S'ha treballat en la difusió de continguts 

específics d'igualtat de dones i homes. 

• L'organització va participar en activitats 

de promoció de la igualtat de dones i 

homes. 

• L’organització disposa també d’una 

comissió interna de treball. 

 

 

 

10. DISSENY DEL PLA D’ACCIÓ 

EIX 1. INFORMACIÓ GENERAL DE LA PLANTILLA I CONDICIONS DE TREBALL, 

CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL, INFRAREPRESENTACIÓ FEMENINA 

 

OBJECTIU Disposar d’informació actualitzada i sistematitzada sobre la 

plantilla.  

MESURA 1.1. Recollida i sistematització de dades de la plantilla segons 

situació familiar. 

DESCRIPCIÓ Recollir i sistematitzar la informació relativa a la situació familiar de 

tota la plantilla desagregada per sexe. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T1 2026 

INDICADOR • S’han recollit les dades relatives a la situació familiar. 

• S’han recollit les dades desagregades per sexe. 

• Resultats obtinguts. 
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EIX 2. SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ 

 

OBJECTIU Garantir processos de selecció equitatius, objectius i lliures de 

discriminació per raó de sexe, contribuint a reduir la segregació 

laboral i a avançar cap a una plantilla més diversa i igualitària. 

MESURA 2.1. Elaboració d’un protocol de selecció amb perspectiva de 

gènere. 

DESCRIPCIÓ Elaborar un protocol específic pels processos de selecció i 

contractació que incorpori la perspectiva de gènere com eix 

transversal, amb l’objectiu de prevenir discriminacions i garantir la 

igualtat d’oportunitats. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2026 

INDICADOR • S’ha elaborat el protocol de selecció. 

• S’ha vetllat per incorporar la perspectiva de gènere. 

• S’ha difós el protocol. 

• Evolució de la composició de la plantilla. 

 

OBJECTIU Reduir la segregació vertical i horitzontal present en 

l’organització. 

MESURA 2.2. Establir mesures d’acció positiva en els departaments, grups 

professionals i llocs de treball. 

DESCRIPCIÓ En els processos de contractació, a igualtat de condicions i mèrits, 

utilitzar el principi d’acció positiva en els grups professionals, 

departaments i llocs de treball masculinitzats i/o feminitzats. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ Durant tota la vigència del pla. 

INDICADOR • Percentatge de contractacions fetes aplicant el 

principi d’acció positiva. 

• Evolució de la paritat per departament, grup 

professional i lloc de treball. 

• Nombre de processos de selecció on s’ha aplicat 

l’acció positiva. 

 

OBJECTIU Garantir processos de selecció equitatius, objectius i lliures de 

discriminació per raó de sexe, contribuint a reduir la segregació 

laboral i a avançar cap a una plantilla més diversa i igualitària. 

MESURA 2.3. Formació en igualtat de gènere i biaixos inconscients per a 

responsables de selecció. 

DESCRIPCIÓ Dissenyar i impartir una formació específica adreçada a les 

persones encarregades dels processos de selecció per sensibilitzar-

les i capacitar-les en igualtat d’oportunitats entre dones i homes, 
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així com en la identificació i mitigació de biaixos inconscients de 

gènere en els processos de selecció. La formació inclourà casos 

pràctics i eines per aplicar criteris objectius i no discriminatoris en 

la selecció. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T4 2026 

INDICADOR • Percentatge de responsables de selecció formats/des. 

• Avaluació de la formació per part dels participants 

(mitjançant enquestes).  

 

EIX 3. FORMACIÓ 

 

OBJECTIU Garantir una gestió formativa equitativa, que promogui la 

igualtat de gènere i contribueixi a la sensibilització i capacitació 

del personal en matèria d’igualtat.  

MESURA 3.1. Incorporar la perspectiva de gènere en el document de gestió 

de les formacions.  

DESCRIPCIÓ Revisar i adaptar el document de gestió de les formacions de la 

fundació per assegurar que totes les accions formatives integrin la 

perspectiva de gènere, tant en els continguts com en els materials, 

llenguatge i exemples. A més, garantir l’accés equitatiu de dones i 

homes a la formació interna i externa, promovent la participació de 

les dones en àrees on estan infrarepresentades. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T4 2026 

INDICADOR • S’ha incorporat la perspectiva de gènere en el document 

de gestió de les formacions. 

• Es garanteix que totes les accions formatives incorporin la 

perspectiva de gènere. 

 

 

EIX 4. PROMOCIÓ 

 

OBJECTIU Assegurar que les promocions internes no reprodueixen 

desigualtats de gènere i afavorir un accés equitatiu als càrrecs de 

responsabilitat. 

MESURA 4.1. Revisió del procediment del pla de carrera (SIP/SIPDP) per 

garantir que incorpora la perspectiva de gènere. 

DESCRIPCIÓ Dur a terme una revisió integral del procediment de pla de carrera 

(SIP/SIPDP) amb l’objectiu d’identificar possibles biaixos de gènere 
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en els criteris de promoció, desenvolupament professional i 

avaluació de competències. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T1 2027 

INDICADOR • Percentatge de procediments revisats. 

• Nombre de canvis introduïts per corregir possibles biaixos 

de gènere.  

 

EIX 5. RETRIBUCIÓ I AUDITORIA RETRIBUTIVA 

 

OBJECTIU Garantir l’equitat retributiva. 

MESURA 5.1. Anàlisi de la bretxa salarial 

DESCRIPCIÓ Fer un registre retributiu anual per garantir l’equitat retributiva, 

d’acord amb el previst a l’article 28.2 de l’Estatut de treballadors. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T1 2026/ T1 2027/ T1 2028/ T1 2029/ T1 2030 

INDICADOR • S’ha fet el registre 

• S’ha modificat el percentatge de la bretxa 

• S’ha comunicat a la plantilla 

 

OBJECTIU Assegurar que l’estructura salarial de la fundació es basa en 

criteris equitatius i no discriminatoris, eliminant possibles 

biaixos de gènere en la retribució. 

MESURA 5.2. Revisió de la política retributiva amb perspectiva de gènere.  

DESCRIPCIÓ Realitzar una revisió integral de la política retributiva de l’entitat, 

incloent-hi els conceptes salarials i complements, amb l’objectiu de 

garantir que tots ells responguin a criteris objectius, transparents i 

neutres des del punt de vista de gènere. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T4 2028 

INDICADOR • Existència d’un informe de revisió retributiva amb 

perspectiva de gènere.  

• Percentatge de conceptes retributius definits amb criteris 

objectius i documentades. 

• Evolució de la bretxa salarial de gènere (comparativa 

anual).  

 

 

EIX 6. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR 

I LABORAL  
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OBJECTIU Afavorir un entorn laboral que promogui l’equilibri entre el 

temps de treball, personal i familiar, contribuint a millorar el 

benestar de la plantilla. 

MESURA 6.1. Campanya interna d’informació sobre conciliació. 

DESCRIPCIÓ Desenvolupar una estratègia de comunicació interna per 

assegurar que tota la plantilla conegui les mesures de conciliació 

disponibles, a través de correus electrònics, reunions informatives 

i materials visuals a la fundació. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T2 2028 

INDICADOR • Percentatge de persones que declaren conèixer les 

mesures de conciliació abans i després de la 

campanya. 

• Increment en l’ús de les mesures de conciliació. 

• Nombre d’accions comunicatives realitzades. 

 

OBJECTIU Afavorir un entorn laboral que promogui l’equilibri entre el 

temps de treball, personal i familiar, contribuint a millorar el 

benestar de la plantilla. 

MESURA 6.2. Diagnosi de necessitats de conciliació de la plantilla.  

DESCRIPCIÓ Dissenyar i realitzar una diagnosi participativa per identificar les 

necessitats reals de conciliació de les persones treballadores. 

Aquest procés inclourà enquestes anònimes, entrevistes i/o grups 

focals, tenint en compte la diversitat de situacions familiars, 

personals i laborals. Els resultats permetran ajustar o ampliar les 

mesures existents de forma més eficaç o equitativa. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T4 2027 

INDICADOR • Percentatge de participació de la plantilla en la diagnosi. 

• Nombre de propostes o mesures de conciliació 

identificades a partir de l’anàlisi.  

• Nivell de satisfacció amb les mesures de conciliació 

posteriorment a la revisió (avaluat mitjançant enquestes 

de seguiment).  

 

OBJECTIU Afavorir un entorn laboral que promogui l’equilibri entre el 

temps de treball, personal i familiar, contribuint a millorar el 

benestar de la plantilla. 

MESURA 6.3. Implementació de mesures d’organització del temps de treball 

i millora de la conciliació.  
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DESCRIPCIÓ Implementar mesures que afavoreixin la conciliació de la vida 

laboral, personal i familiar, adaptades a la realitat de l’organització 

i a les necessitats de les persones de l’equip. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T1 2028 

INDICADOR • Número de mesures implementades. 

• Percentatge de persones treballadores que fan ús de les 

mesures. 

• Grau de satisfacció de la plantilla amb les mesures 

implementades.  

 

 

EIX 7. PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE 

SEXE 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.1. Incorporació de la declaració de principis i exemples 

constitutius d’assetjament. 

DESCRIPCIÓ Revisar i actualitzar el protocol d’assetjament per incorporar-hi una 

declaració de principis, així com exemples de conductes 

constitutives dels diferents tipus d’assetjament, per facilitar-ne la 

identificació i prevenció.  

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T2 2026 

INDICADOR • Inclusió de la declaració de principis i dels exemples 

constitutius d’assetjament. 

• Nombre de persones informades sobre els canvis. 

• Casos gestionats sota el nou marc normatiu. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.2. Incorporació de criteris de les mesures cautelars en el protocol. 

DESCRIPCIÓ Revisar el protocol d’assetjament per incorporar les mesures 

cautelars del procediment d’actuació, garantint que totes les 

persones treballadores en tinguin coneixement. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T2 2026 
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INDICADOR • Inclusió de les mesures cautelars en el protocol. 

• Nombre de persones informades sobre els canvis. 

• Casos gestionats sota el nou marc normatiu. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.3. Incorporació dels principis de diligència i celeritat en el 

protocol. 

DESCRIPCIÓ Revisar el protocol d’assetjament per incorporar els principis de 

diligència i celeritat en el protocol, per garantir una actuació ràpida 

i eficaç dels casos d’assetjament. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2026 

INDICADOR • S’han incorporat els principis de diligència i celeritat en el 

protocol. 

• S’ha difós el protocol actualitzat. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.4. Incorporació del respecte a la intimitat i dignitat i la prohibició 

de represàlies.   

DESCRIPCIÓ Revisar i modificar el protocol d’assetjament per incloure de 

manera explícita: 

o El respecte a la intimitat, confidencialitat i dignitat 

de les persones afectades al llarg de tot el procés. 

o La prohibició expressa de represàlies contra la 

presumpta víctima o persones que donin suport a 

la denúncia.  

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2026 

INDICADOR • Existència del protocol actualitzat amb referència explícita 

a la confidencialitat, dignitat i prohibició de represàlies. 

• S’ha difós el document actualitzat. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.5. Incorporació de la "violència digital" com a forma de violència 

masclista. 
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DESCRIPCIÓ Afegir una secció específica al protocol d’assetjament on es 

defineixin les formes de violència digital, com ara el 

ciberassetjament, la difusió de continguts íntims sense 

consentiment o l’assetjament per xarxes socials. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2026 

INDICADOR • Existència d’una secció sobre violència digital en el 

protocol d’assetjament. 

• Nombre de casos reportats de violència digital a l’entitat. 

• Nombre de persones que reben formació sobre violència 

digital. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament 

sexual, per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o 

identitat de gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.6. Difusió periòdica del protocol a tota la plantilla i garantia 

d’accessibilitat.  

DESCRIPCIÓ Realitzar una difusió anual del protocol a través de diferents canals 

(correu electrònic, reunions, cartelleria, intranet), assegurant-ne la 

comprensió i accessibilitat per a tota la plantilla. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T2 2026/ T2 2027/ T2 2028/ T2 2029 

INDICADOR • Nombre de comunicacions realitzades sobre el protocol 

cada any. 

• Percentatge de la plantilla que coneix el protocol 

(mitjançant enquestes). 

• Nombre de descàrregues o visualitzacions del protocol a 

la intranet corporativa. 

 

OBJECTIU Dotar a les persones de referència de coneixements i eines 

pràctiques per identificar, prevenir i actuar de manera adequada 

davant possibles situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, 

orientació sexual, expressió o identitat de gènere, garantint una 

actuació ràpida, efectiva i respectuosa amb les víctimes i complint 

amb el protocol intern i la normativa vigent. 

MESURA 7.7. Formació especialitzada específica sobre abordatge de les 

situacions d’assetjament. 

DESCRIPCIÓ Formar a totes les persones de referència en la gestió de les 

situacions d’assetjament sexual, per raó de sexe, orientació sexual, 

expressió o identitat de gènere dins l’organització.  

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T1 2027 
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INDICADOR • S’ha realitzat la formació. 

• S’ha format totes les persones de referència. 

• Grau de satisfacció de la formació realitzada. 

 

OBJECTIU Garantir el coneixement a tota la plantilla de l’assetjament sexual, 

per raó de sexe, d’orientació sexual, d’expressió o identitat de 

gènere, com prevenir-los i com actuar. 

MESURA 7.8. Formació obligatòria per a tota la plantilla en prevenció i 

abordatge de l’assetjament sexual, per raó de sexe, d’orientació 

sexual, d’expressió i identitat de gènere. 

DESCRIPCIÓ Impartir una formació obligatòria dirigida a tota la plantilla per 

garantir el coneixement dels drets i deures relacionats amb la 

prevenció de l’assetjament sexual, per raó de sexe, d’orientació 

sexual, d’expressió i identitat de gènere. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2027 

INDICADOR • S’ha dut a terme la formació. 

• Percentatge de persones treballadores que l’han realitzat. 

• Grau de satisfacció amb la formació (mitjançant 

enquestes de valoració). 

 

 

EIX 8. COMUNICACIÓ NO SEXISTA 

 

OBJECTIU Garantir que la comunicació de l’organització sigui respectuosa 

amb la diversitat de gènere i lliure de biaixos sexistes. 

MESURA 8.1. Seguir implementant una revisió sistemàtica del llenguatge 

inclusiu en les comunicacions internes i externes. 

DESCRIPCIÓ Seguir implementant una revisió sistemàtica del llenguatge en 

totes les comunicacions de la fundació, tant internes com externes, 

basant-se en la guia d’estil de la que es disposa.  

RESPONSABLE Personal encarregat de la comunicació. 

TEMPORALITZACIÓ T4 2029 

INDICADOR • S’ha dut a terme una revisió sistemàtica. 

• Percentatge de comunicacions revisades amb criteris de 

llenguatge inclusiu. 

• Nivell de compliment en auditories internes sobre l’ús 

adequat del llenguatge inclusiu. 
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EIX 9. SALUT LABORAL DES D’UNA PERSPECTIVA DE GÈNERE  

 

OBJECTIU Garantir una prevenció de riscos laborals més eficaç i equitativa, 

que contempli les diferències de gènere i millori la salut i 

seguretat de tota la plantilla. 

MESURA 9.1. Inclusió de la perspectiva de gènere a l’avaluació de riscos 

psicosocials.  

DESCRIPCIÓ Revisar i actualitzar l’estudi de riscos psicosocials de l’entitat 

incorporant la perspectiva de gènere, per tal d’identificar possibles 

diferències en l’impacte dels factors de risc segons el sexe. L’acció 

inclourà la desagregació de dades per sexe, l’anàlisi de factors 

específics que poden afectar de manera diferenciada dones i 

homes i la implementació de mesures preventives i correctores.  

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T2 2029 

INDICADOR • Existència d’un informe de riscos psicosocials que integri 

la perspectiva de gènere. 

• Percentatge de llocs de treball avaluats amb criteris 

específics de gènere. 

• Nombre de mesures correctores o preventives 

implantades com a resultat de l’anàlisi amb perspectiva 

de gènere.  

 

 

EIX 10. CULTURA I GESTIÓ ORGANITZATIVA 

 

OBJECTIU Facilitar l’accés a recursos de suport i protecció dins i fora de la 

fundació. 

MESURA 10.1. Dissenyar i difondre una guia sobre drets laborals per a dones 

víctimes de violència masclista. 

DESCRIPCIÓ Dissenyar i difondre una guia pràctica sobre els drets laborals i 

recursos disponibles per a dones víctimes de violència masclista. La 

guia ha de ser accessible per a tota la plantilla. 

RESPONSABLE Personal de RRHH. 

TEMPORALITZACIÓ T3 2028 

INDICADOR • Nombre d’exemplars de la guia distribuïts (físics i 

digitals). 

• Nombre de sessions informatives realitzades sobre la 

guia. 

• Nombre de consultes rebudes a RRHH o a les persones 

de referència sobre la guia. 
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• Grau de coneixement de la plantilla sobre la guia i els 

drets de les dones víctimes de violència masclista 

(mesurat amb enquestes). 
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CRONOGRAMA 2026 2027 2028 2029 2030 

 T1 T2 T3 T4  T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 T2 T3 T4 T1 

1. INFORMACIÓ GENERAL DE LA PLANTILLA I CONDICIONS DE TREBALL, 

CLASSIFICACIÓ PROFESSIONAL, INFRAREPRESENTACIÓ FEMENINA 

  
  

 
                          

 

1.1. Recollida i sistematització de dades de la plantilla segons situació familiar.                                 

2. SELECCIÓ I CONTRACTACIÓ                                 

2.1. Elaboració d’un protocol de selecció amb perspectiva de gènere.                                 

2.2. Establir mesures d’acció positiva en els departaments, grups professionals i 

llocs de treball. 

  
 

 
             

 

2.3. Formació en igualtat de gènere i biaixos inconscients per a responsables de 

selecció. 

  
 

 
             

 

3. FORMACIÓ                                 

3.1. Incorporar la perspectiva de gènere en el document de gestió de les 

formacions. 

  
  

 
                          

 

4. PROMOCIÓ                                 

4.1. Revisió del procediment del pla de carrera (SIP/SIPDP) per garantir que 

incorpora la perspectiva de gènere. 

  
  

 
                          

 

5. RETRIBUCIÓ I AUDITORIA RETRIBUTIVA                                 

5.1. Anàlisi de la bretxa salarial.                                 
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5.2. Revisió de la política retributiva amb perspectiva de gènere.                   

6. EXERCICI CORRESPONSABLE DELS DRETS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR I 

LABORAL 

  
 

 
             

 

6.1. Campanya interna d’informació sobre conciliació.                   

6.2. Diagnosi de necessitats de conciliació de la plantilla.                   

6.3. Implementació de mesures d’organització del temps de treball i millora de la 

conciliació.  

  
 

 
             

 

7. PREVENCIÓ I ACTUACIÓ DAVANT L’ASSETJAMENT SEXUAL I PER RAÓ DE SEXE                                 

7.1. Incorporació de la declaració de principis i exemples constitutius 

d’assetjament. 

  
  

 
                          

 

7.2. Incorporació de criteris de les mesures cautelars en el protocol.                   

7.3. Incorporació dels principis de diligència i celeritat en el protocol.                   

7.4. Incorporació del respecte a la intimitat i dignitat i la prohibició de represàlies.                   

7.5. Incorporació de la “violència digital” com a forma de violència masclista.                   

7.6. Difusió periòdica del protocol a tota la plantilla i garantia d’accessibilitat.                   

7.7. Formació especialitzada específica sobre abordatge de les situacions 

d’assetjament.  

  
 

 
             

 

7.8. Formació obligatòria per a tota la plantilla en prevenció i abordatge de 

l’assetjament. 
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8. COMUNICACIÓ NO SEXISTA                                 

8.1. Seguir implementant una revisió sistemàtica del llenguatge inclusiu en les 

comunicacions internes i externes.  

  
 

 
             

 

9. SALUT LABORAL DES D’UNA PERSPECTIVA DE GÈNERE                  

9.1. Inclusió de la perspectiva de gènere a l’avaluació de riscos psicosocials.                  

10. CULTURA I GESTIÓ ORGANITZATIVA                  

10.1. Dissenyar i difondre una guia sobre drets laborals per a dones víctimes de 

violència masclista. 
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11. PROCEDIMENT DE SEGUIMENT I AVALUACIÓ 

Finalitzada la vigència del II Pla d'Igualtat (en 4 anys), FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE realitzarà 

la seva avaluació que haurà de ser aprovada per la Comissió de Seguiment i avaluació. 

L'avaluació es referirà a les següents fases i recollirà les dades que s'agrupen en cadascun dels 

tres aspectes d'avaluació (de l'impacte, el procés i de resultats). 

Els resultats d'aquesta avaluació han de ser recollits en un INFORME D'AVALUACIÓ DEL PLA 

D'IGUALTAT que haurà de ser aprovat per la Comissió i que passarà a formar part del Pla 

d'Igualtat. Aquest informe ha de recollir, no només els resultats de les avaluacions, sinó que ha 

d'establir les bases per a la posterior elaboració del III PLA D'IGUALTAT a FUNDACIÓ ESCLEROSI 

MÚLTIPLE. 

Aquest informe es realitzarà després d'haver tornat a recopilar les dades d'informació 

quantitativa i qualitativa que s'han utilitzat per realitzar l'informe diagnòstic que va servir de 

base per a la redacció d'aquest II PLA D'IGUALTAT. Amb aquesta comparació i els resultats 

obtinguts després dels seus quatre anys de vigència, es tindrà informació suficient per 

determinar si el Pla ha donat els resultats esperats i quines noves accions són les que s'hauran 

de posar en marxa per salvar les deficiències trobades o millorar. 

 

12. CONFIGURACIÓ DE LA COMISSIÓ DE SEGUIMENT I AVALUACIÓ 

Amb data 27/01/2026 es crea la Comissió de Seguiment formada per tal de fer realitat 

l'elaboració, l'avaluació i el seguiment del II Pla d'Igualtat d'Oportunitats entre dones i homes a 

FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE. 

De naturalesa paritària entre la representació legal de les persones treballadores i de la 

fundació, la comissió es reunirà anualment o quan les circumstàncies ho requereixin, amb 

l'objectiu de treballar de manera activa en la implantació de les accions recollides al Pla 

d'Igualtat, així com avançar en la reducció i eliminació de qualsevol forma de discriminació o 

desigualtat per raó de sexe que pogués existir a l’entitat. 

La Comissió serà l'encarregada de vetllar pel compliment de totes les mesures contingudes al 

Pla d'Igualtat d'Oportunitats per al que realitzarà una avaluació de seguiment. 

A partir de la finalització de la vigència del II Pla d'Igualtat d'Oportunitats, es reuniran per avaluar 

els resultats de la implantació de les mesures, així com fer l'elaboració del III Pla. 

D’una part, en representació  de  la FUNDACIÓ ESCLEROSI MÚLTIPLE: 

• Maria Moreno Martín 

 

D’altra part, en representació legal de les persones treballadores: 

• Isabel Maldonado Bernal 
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13. PROCEDIMENT DE MODIFICACIÓ I RESOLUCIÓ DE 

DISCREPÀNCIES 

Qualsevol modificació legal o convencional que millori alguna de les mesures previstes en aquest 

Pla d'Igualtat quedarà incorporada automàticament, sense necessitat de pacte exprés entre les 

parts, substituint el que preveu aquí. 

A petició d'una de les parts, i en cas de ser finalment consensuat entre les parts que formen la 

comissió, es podran redactar els acords necessaris per afegir, reorientar, millorar, corregir, 

intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar-ne alguna de les mesures originals del Pla 

d'Igualtat i això, si escau, per altres incorporades per necessitats derivades de la legislació, com 

a resultat de la negociació col·lectiva aplicable, o en funció del grau d'assoliment dels objectius 

i mesures concretes establertes al Pla d'Igualtat. 

En tot cas, aquest Pla d'Igualtat serà revisat sempre que: 

• Així ho determini o sigui conseqüència d’una decisió d’una autoritat competent. 

• En cas de fusió, absorció, transmissió o modificació de l’estatut jurídic de la Fundació. 

• Davant de qualsevol incidència que modifiqui de manera substancial la plantilla, els 

seus mètodes de treball, organització o sistemes retributius, i que alteri les situacions 

analitzades al Diagnòstic de Situació. 

En cas que la revisió del Pla d'Igualtat sigui necessària, també es procedirà a l'actualització del 

Diagnòstic de Situació i, si escau, de les mesures del Pla d'Igualtat si fos necessari. 

En cas que hi hagi desacords al si de la Comissió de Seguiment, aquesta es compromet a acudir 

al procediment de mediació regulat pel tribunal laboral de Catalunya. 

 

I per mostrar l’acord, es signa el present Pla d’igualtat 


