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FUNDACIO

Fundacié per a Persones amb Discapacitat llla de Menorca declara el seu compromis
en |'establiment i el desenvolupament de politiques que integrin la igualtat de tracte i
d’oportunitats entre homes i dones, sense discriminar directa o indirectament per raé
de sexe, aixi com en I'impuls i foment de mesures per aconseguir la igualtat real en el si
de I'entitat, establint la igualtat d’oportunitats entre homes i dones com un principi
estratégic d’acord amb la definicié del principi que estableix la Llei Organica 3/2007, de
22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes.

En tots i cadascun dels ambits en els quals es desenvolupa I'activitat de la Fundacid, des
de la seleccid a la promocio, passant per la politica salarial, la formacid, les condicions
de treball i ocupacid, la salut laboral, I'organitzacié del treball i la conciliacio, assumim
el principi d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes, atenent de manera especial a
la discriminacié indirecta, entenent per aquesta la situacié en que una disposicié o
practica aparentment neutres, posa una persona d’un sexe en clara desavantatge
particular respecte a les persones de I'altre sexe.

Respecte a la comunicacid, tant interna com externa, s’'informara de totes les decisions
gue s’adoptin a aquest respecte i es projectara una imatge de I'entitat d’acord amb
aquest principi d’igualtat d’oportunitats de dones i homes.

Els principis enunciats es duran a la practica a través de la implantacié d’un Pla d’lgualtat
gue suposi millores respecte a la situacié present, arbitrant-se els corresponents
sistemes de seguiment, amb la finalitat d’avancar en la consecucié de la igualtat real
entre dones i homes a I’entitat i per extensio, en el conjunt de la societat.

Per dur a terme aquest propodsit es comptara amb la representacid legal dels
treballadorsiles treballadores, no només en el procés de negociacié col-lectiva, tal i com
estableix la Llei Organica 3/2007 per a la igualtat efectiva entre dones i homes, sind en
tot el procés de desenvolupament i avaluacié de les mesures recollides al Pla d’lgualtat.

Susana I. Humbert Mora
Presidenta de la Fundacié per a Persones amb Discapacitat llla de Menorca

Mao, a 14 de desembre de 2022
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1. INTRODUCCIO

El Decret Llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per la garantia d’igualtat de tracte
i d’oportunitats entre dones i homes en I'ocupacio, obliga a les empreses de més de 50
persones treballadores a tenir el seu Pla d’lgualtat en data limit 7 de marg de 2020.

Fundacié per a Persones amb Discapacitat Illa de Menorca, d’aqui endavant FPDM,
compta amb una plantilla de personal que supera les 200 persones. Aquesta plantilla
esta conformada per una part que treballa en serveis d’atencié a persones, i altra part,
gue esta contractada al Centre Especial d’Ocupacié (CEO), que implica al menys el 70%
de la contractaciéd especificament contemplada per el col-lectiu de persones amb
discapacitat.

Els objectius que es pretén assolir amb aquesta llei sén:

1. Contribuir alaigualtat entre homes i dones en I'ambit laboral, tant en tracte com
en oportunitats.

2. Aconseguir que la perspectiva de génere s’integri dintre de les empreses.

3. Garantir la igualtat salarial de dones i homes.

4. Afavorir la conciliacié de la vida laboral, familiar i personal, especialment en llocs
de feina amb predomini del sexe femeni.

5. Facilitar 'accés de persones treballadores a I'empresa i a ocupar llocs de
responsabilitat.

6. Adaptar métodes de comunicacié interna amb terminologia inclusiva i no sexista.

7. Avaluar la implantacio del Pla a les diferents arees i ambits d’aplicacié.

8. Promoure una cultura dintre de I'organitzacié que respecti i difongui els valors
de la igualtat de génere.

9. Assegurar la igualtat d’oportunitats en els processos de contractacié.

10. Eradicar la feminitzacié o masculinitzacié que existeix a determinats llocs o
categories professionals.

11. Formar el personal treballador de I'organitzacié en matéria de sensibilitzacié de
génere.

12. Prevenir I'assetjament sexual o per rad de sexe

13. Difondre una imatge de I'entitat de respecte cap a homes i dones i la igualtat
d’oportunitats.

La voluntat dels organs de govern de la FPDM és escometre aquesta tasca de manera
acurada i estructurada i per aix0, la redaccié del Pla forma part dels objectius estrategics
de I'entitat i recau sota la responsabilitat de la direccié técnica i la comissio d’igualtat,
gue es creara a la primera fase del procés, la redaccio, el seguiment i I'avaluacio del Pla
d’lgualtat.

Es per aix0, que s’han estructurat 6 fases, amb objectius propis i que es detallen a
continuacio:
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Fases de
I’elaboracio
del Pla
d’lgualtat
de la FPDM

Fase VI: Avaluacio del Pla

FASE I: CREACIO DE LA COMISSIO D’IGUALTAT

En aquesta fase s’ha de recavar el compromis de I'entitat en la implantacié del Pla i
constituir una comissié d’igualtat. Aquesta comissio ha de ser paritaria entre I'empresa
i representats del personal aixi com entre dones i homes. Sera el maxim organ
negociador i decisori en aquest ambit. S’establira un calendari de reunions i s’aixecara
acta de cada una amb els acords necessaris.

FASE II: DIAGNOSTIC

Durant aquesta fase s’ha de recollir i realitzar un analisi de la situacié de I'empresa.
Aguest analisi ha de permetre identificar les situacions que fomenten la discriminacié i
que menyscaben la igualtat laboral entre homes i dones, aixi com formular propostes
per solucionar aquestes situacions.

FASE IlI: ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT
S’han de definir els objectius que es pretenen assolir i proposar mesures avaluables i

una cronologia per el seu compliment. L’Entitat ha d’assignar els recursos necessaris
per a dur a terme les mesures proposades.
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FASE IV: IMPLANTACIO DEL PLA

Abans de tot, cal inscriure el Pla en el Registre de Plans d’lgualtat de les empreses.
Posteriorment s’ha de comunicar tant a nivell intern, amb la finalitat de sensibilitzar a la
plantilla, com a nivell extern.

FASE V: SEGUIMENT DEL PLA

S’ha de fer un seguiment, per part de la Comissié d’lgualtat, del grau de compliment de
les accions i dels seus resultats.

FASE VI: AVALUACIO DEL PLA

En aquesta darrera fase s’han d’analitzar els resultats i valorar el grau de compliment
dels objectius.

Es important també, detectar aspectes de millora del Pla i possibles iniciatives de cara
al futur.
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FASE I: CREACIO DE LA COMISSIO D’IGUALTAT

Es crea la comissid d’igualtat amb representacio paritaria per part de I'entitat i per part
de representants del personal treballador, i amb igual representacié d’homes i dones.

Aquesta comissio esta formada per tres representants de I’entitat i tres representants
per part del comité d’empresa:

ENTITAT LLOC DE FEINA COMITE EMPRESA LLOC DE FEINA

Cristina Fernandez Direccio Tecnica Yolanda Genestar Departament Administracio
Gemma Cardona Departament RH Dafne Olivar Responsable USAP

Magi Moll Bonet Responsable ECO VERD | Pere Rodriguez Treballador Habitatges

Les funcions de la present comissié seran les seglients:

- Negociar i elaborar el diagnostic i les mesures que integraran el pla d’igualtat.

- Elaborar I'informe de resultats del diagnostic

- ldentificar les mesures prioritaries del diagnostic al seu ambit d’aplicacid, el
mitjans materials i humans necessaris per a la seva implantacid, aixi com les
persones i organismes responsables incloent un cronograma d’actuacions.

- Impulsar la implantacié del Pla d’lgualtat en la empresa.

- Definir els indicadors de mesura i els instruments de recollida d’informacié
necessaries per a poder realitzar el seguiment i avaluacié del compliment de les
mesures d’igualtat.

- Remetre el Pla d’lgualtat que hagués estat aprovat en front de 'autoritat
laboral competent a efectes del seu registre, deposit i publicacid.

- Impulsar les primers accions d’informacid i sensibilitzacié a la plantilla.

Funcionament de la comissio:

La Comissié Negociadora acorda anomenar entre els seus integrants, a Yolanda
Genestar Cortés, com a Presidenta i a Magi Moll Bonet, com a secretari.

Seran funcions de la Presidéncia:
e Proposar ordres del dia

e Repartiment de tasques després de les reunions.
Seran funcions del secretari:
e Fer actes de les reunions

e Enviar les convocatories i I'ordre del dia.

Ambdues part acordes que les funcions de la presidéncia i la secretaria d’aquesta
comissio6 recaiguin, alternativament, en cada una de les representacions.
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FASE Il: DIAGNOSTIC

Per tal de poder coneixer la realitat de la FPDM es proposa realitzar un diagnostic que
abasti els seglents punts, segons art. 7, del RD 901/2020, de 13 d’octubre:

Procés de seleccid i contractacio

Classificacid professional

Formacid

Promocié professional

Condicions de treball, inclosa I'auditoria salarial entre homes i dones, segons el
que estableix el Reial Decret 902/2020, del 13 d’octubre, d’igualtat retributiva
entre dones i homes.

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

Retribucions.

Prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

vk wnN e

LN

Tota la informacié recollida envers aquests punts s’exposen a la diagnosi estructurada
amb els apartats seglients:

. Analisi de la plantilla

. Processos de seleccié de personal

. Desenvolupament i promocié

. Formacio

. Retribucions

. Conciliacié de la vida laboral, familiar i professional

. Comunicaci¢, llenguatge i imatge

. Prevencid de I'assetjament sexual o per rad de génere

cONO UL B WN B
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1. Analisi de la plantilla

La FPDM, afinals del 2021 compta amb 247 empleats a la seva plantilla, d’entre els quals,
149 sén dones i 98 sén homes. La present es reparteix en dues activitats generals
diferenciades: 'activitat propia i I'activitat economica del Centre Especial d’Ocupacié

(CEO).

Si tenim en compte la plantilla general, hi ha una major representacio de dones, encara
que la distribucid per génere és molt diferent quan s’analitza en base a les dues activitats

esmentades.

Dones
60%

Homes
40%

Grafic 1. Personal de Fundacié per génere

Curiosament el personal treballador per genere es distribueix de manera contraria en
les dues activitats centrals de FPDM.

A les activitats assistencials hi ha un percentatge majoritari de dones, mentre que en les
activitats del CEO és major el percentatge d’homes.

® DONES

78%

HOMES

= DONES HOMES

Grafic 2. Personal activitat propia per génere

Grafic 3. Personal activitats CEO per génere

La distribucié del personal per genere i edat indica que és en el grup de persones més
joves on es dona major diferencia en la distribucid per genere. El 80% de les persones
més joves de 40 any, son dones, mentre que a partir dels 40 anys, la distribucié de

personal per genere esta equilibrada.
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Grafic 4. Personal de FPDM per génere i grup d’edat

Si avaluem els llocs de feina podem observar la tendéncia a major preséncia de dones
a gairebé tot el conjunt d’activitats assistencials.

En aquest cas, responsables de serveis, personal d’atencié directa, personal d’atencio
laboral i itineraris d’insercié i personal administratiu i de recepcid, té una gran
representacio de dones, en comparacié als homes.

= DONES = HOMES = DONES = HOMES

Grafic 5. Responsables de serveis per génere Grafic 6.Personal d’atencié directa per génere

<

87%

= DONES = HOMES

= DONES = HOMES

Grafic 7. Personal itineraris insercié per genere Grafic 8. Personal administratiu per génere

No obstant, i com ja apunta la major preséncia d’homes a les activitats del CEO, cal dir
que tots els responsables del CEO sén homes. El CEO compta amb tres activitats
diferenciades: un Catering social, amb activitat de cuina, Ecoverd, centrat en I'activitat
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de manteniment d’espais verds, jardineria urbana i vivers, i Lligall, activitat d’'impremta,
art grafici enquadernacio. Ecoverd té una plantilla formada majoritariament per homes,
només hi treballen dues dones. Al catering social la plantilla es distribueix en 50% de
dones i 50% d’homes i a I'impremta el 80% de personal és home i el 20% dona.

En resum, les dades que es presenten estan en la linia de les dades dels centres de
serveis socials, on hi ha una forta feminitzacié en els llocs de feina. La major proporcio
de dones en tasques de responsabilitat esta relacionada amb major preséncia de dones
als serveis. Al contrari, al contrari a les activitats del CEO hi ha una forta masculinitzacio,
i la preséncia d’ambdds generes només esta equilibrada al catering social.

El 83% de la contractacié a FPDM és de caracter indefinit. Només un 17% de la plantilla
té contractes temporals. El 88% dels treballadors ho fan a temps complert.

No hi ha diferéncies significatives de genere en quant a la contractacié indefinida. El 67%
de les dones contractades i el 74% d’homes contractats ho estan en aquesta modalitat
de contractacid. Percentualment hi ha un lleugera diferéencia a favor dels homes deguda,
basicament, a la diferéncia en la contractacio fixa discontinua, més habitual en el CEO
on hi ha major percentatge d’homes treballant.

La diferéncia més destacable es troba a la contractacié temporal a temps parcial, on el
percentatge de dones és major. Aquesta situacio esta relacionada amb el servei de respir
domiciliari, on la contractacié es fa a partir de les demandes de les families. Son
contractacions puntuals per atencid directa on els llocs de feina es cobreixen
majoritariament per dones.

60%

52% 53%

50% -

40% -

30% -

22%

20% -

13% 13% 1o 13% 13%

10% - 8% —

0% ; S ; ; )

INDEFINITATEMPS  INDEFINITATEMPS ~ INDEFINITFIX ~ TEMPORAL A TEMPS TEMPORAL A TEMPS
COMPLERT PARCIAL DISCONTINU COMPLERT PARCIAL

mDONES = HOMES
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Grafic 9. Distribucio del tipus de contractacio per génere

2. Processos de seleccié de personal

En els processos de seleccié de personal esta totalment incorporada la perspectiva de
génere. En cap cas no s’especifica un génere especific i s’aplica, en els casos en queé sigui
possible, una denominacié del lloc de treball fent Us d’un vocabulari inclusiu i generic.

En els darreres anys hi ha hagut un total del 87,5 % d’incorporacions a carrecs directius
per part de dones i un total de 12,5% d’incorporacions per part d’homes.

D’entre les posicions més qualificades, diplomats, graduats universitaris i llicenciats;
s’han incorporat un total del 77,7 % de dones i el 22,23% d’homes.

De la mateixa manera, la figura femenina ha destacat en les darreres contractacions tant
de personal administratiu, com de personal assistencial, amb un total del 75% de
contractacions femenines, comparat amb les 25% contractacions masculines dels
mateixos sectors.

En canvi la contractacié d’homes ha destacat dins el personal operari no qualificat, com
ho sén per exemple, els treballadors del CEO amb un total del 63% de les contractacions
d’aquest grup.

En els processos de seleccié en els llocs de treball que destaquen per estar més
masculinitzats, com els llocs de treball dels CEO i de conductors, durant els ultims
processos de seleccid es van presentar un 16% de candidatures per part de dones i un
total del 84% de candidatures per part d’homes.

En els processos de seleccié dels llocs de treball que destaquen per estar més
feminitzats, com sén treball social, administracio, terapeutes, entre altres, es va rebre
un 91% de les candidatures per part de dones i només un 9% de candidatures per part
d’homes.

Tots els processos de seleccid es van portar a terme sense especificar cap recerca
especifica per un génere en concret, sense mencionar especificament si anava dirigida
a homes o a dones i sense incloure cap contingut sexista.

3. Desenvolupament i promocio

Ala FPDM el desenvolupament i promocié a llocs de feina de responsabilitat ja siguin de
nova creacio, per jubilacié del personal, excedéncia voluntaria o qualsevol altra causa,
aixi com recull I'article 26 del conveni propi, es proveiran prioritzant el sistema de
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promocid interna, que garanteixen l'igual accés a les persones que reuneixen els
requisits independentment del génere.

Cal dir que la major representativitat de dones a la plantilla, implica que hi hagi major
demanda de promocié i major probabilitat d’obtenir-la entre el grup de dones que els
d’homes.

Durant els ultims tres anys s’han realitzat un total de quatre promocions internes
ascendents, a les quals es van rebre un total de sis candidatures, cinc de les quals per
part de dones i només una per part d’homes. Del total de candidatures es van
promocionar quatre candidats, el 75 % de promocions femenines i un 25 % per cent
masculines.

4. Formacioé

Durant I'lany 2021 FPDM ha organitzat un total de 55 accions formatives adrecades al
personal treballador. El total de persones treballadores que han participat, en com a
minim una de les accions organitzades ha estat de 148 treballadors, un 69,6% dones i
un 30,4% homes.

Durant I'any 2020, en canvi, 145 treballadors van participar d’alguna formacio, de les
quals, 88 varen ser dones i 57 homes, el que representa un 60,69% i un 39,31%
respectivament. El personal contractat era d’aproximadament el 60% de dones i el 40%
d’homes, dades que encaixen amb els treballadors i treballadores que van rebre
formacions.

Durant I'any 2021, en que el personal contractat és també d’aproximadament 60% de
dones i 40% d’homes; d’aquest percentatge de dones un 70% va realitzar alguna
formacid i del percentatge d’homes un 43,6% va realitzar alguna formacio.

Per tant, en aquest ambit, podem concloure que la presencia femenina als cursos de

formacié va ser superior a la de I'any anterior, a diferéncia de la presencia masculina,
tot i que també ha augmentat lleugerament, s’ha mantingut bastant igual.

A FPDM no hi ha diferéncies retributives entre les persones contractades per raé de
génere, tal i com s’estableix a I’annex 4 del conveni propi, de grups retributius i relacio
de llocs de treball.

Les retribucions es distribueixen en sou base, que és el que es contempla a I'annex 4 del
conveni col-lectiu, i els complements que s’hi puguin aplicar depenent del carrec de
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responsabilitat, nocturnitats o dies festius, complements per atencid directa,
antiguitats, entre altres.

Actualment no existeix cap diferéncia en relacié al sou base per ambdds géneres. Les
diferéncies salarials que es poden donar van relacionats amb els carrecs, les posicions
que ocupen, els horaris que puguin realitzar, les responsabilitats i I’antiguitat.

En la categoria de técnics sociosanitaris, per exemple, amb un 79,57% de representacio
femenina, podem confirmar com no existeix cap tipus de diferéncia salarial en els sous
basics entre homes i dones, ara bé, si que existeix una diferéncia salarial, d’'un 1,46%
més per a les dones corresponent exclusivament a les diferencies de complements per
a caracteristiques de la jornada, com sén la retribucié per a nocturnitats, festivitats,
entre altres. Aquesta diferencia també es deu al nimero de treballadores dones, que
resulta molt més elevat que el nimero de treballadors homes i que per tant també
existeix una major possibilitat de jornades diverses, cobrir festivitats o nocturnitats.

6. Conciliacié de la vida laboral, familiar i professional

El Conveni col-lectiu del personal laboral de la Fundacié per a Persones amb discapacitat
Illa de Menorca, publicat al BOIB num. 25, de 27 de febrer de 2020, recull totes les
mesures aprovades en materia de conciliacié de la vida laboral i familiar.

El capitol VIII del conveni esta dedicat a la conciliacio, I'article 41 del mateix conveni
recull els casos d’excedéencia per a cura de familiars i, a més a més, altres capitols
recullen articles referents a flexibilitat laboral i a canvi del lloc de treball de dones
embarassades.

El personal amb carregues familiars (fillets, filletes o persones amb dependéncia) suposa
el 27,67% del total, un 19,42% de dones i un 8,25% d’homes.

Del total de treballadors del 2021, van sol-licitar i als quals se’ls va concedir el permis
per cura de persones al seu carrec un total de tres treballadors, d’entre els quals només
un home i dues dones, és a dir, un total del 33,3% de sol-licituds per part d’homes i un
66,4% de sol-licituds per part de dones, fet que representa el 0,4% i el 0,8 %
respectivament en relacio al total dels treballadors.

Les reduccions concedides van consistir amb un 84% de la jornada per al génere masculi
i una mitja del 73,3 % per al génere femeni.

El total de persones amb alguna mesura de conciliacié familiar vigent durant el mateix
any, era de 6 persones, 5 dones i 1 home. Juntament amb les noves concessions
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mencionades, durant el 2021 un total de 7 dones i 2 homes van gaudir d’aquestes
mesures de conciliacié; proporcidé que suposa un 77,7 % de dones i un 22,3% d’homes.

D’acord amb el percentatge que representen les dones al total de la plantilla, podem
afirmar les sol-licituds i concessions de permisos dins de I’any 2021 van ser més o menys
proporcionals, tot i aixi, si tenim en compte tots els treballadors que durant el 2021 van
estar gaudint d’algun permis per a cura de familiars (concedit dins el mateix any o
anteriorment), existeix un clar predomini del génere femeni sobre el masculi.

7. Comunicacid, llenguatge i imatge

La incorporacio del llenguatge inclusiu s’esta aplicant a totes les arees de FPDM. Encara
i aixi resta feina a fer en aquest aspecte, i conformara un dels objectius del present Pla.

8. Prevencio de I'assetjament sexual o per raé de génere

La FPDM té redactat un protocol d’actuacié davant situacions d’assetjament sexual al
lloc de feina. Els coordinadors i les coordinadores dels diferents serveis el van estendre
a tot el personal a carrec. No obstant, només el 27,8% de tot el personal treballador
manifesta que se’ls ha informat de manera adequada del mencionat protocol
d’actuacid, un 28,6% diu que gairebé no el coneix iun 26,2% no en té coneixement.

De la mateixa manera, a I'article 32 del conveni col-lectiu abans esmentat, es recull el
dret preferent de mobilitat geografica de treballadores victimes de violéncia de genere
per tal de fer efectiva la seva proteccio o el dret a assistencia social integral, sempre i
guan I'entitat compti amb vacants del mateix grup professional a una altra localitat més
favorable. L'empresa ofereix també formacions especifiques per al personal relacionat,
sobre prevecié d’assetjament laboral i formacié especifica sobre igualtat.

FASE Ill: ELABORACIO DEL PLA D’IGUALTAT

1. Ambit Personal, Territorial i Temporal

El present Pla d’lgualtat va dirigit a tot el personal de la Fundacié per a Persones amb
Discapacitat Illa de Menorca, independentment de la relacid laboral o de la posicié que
s’ocupi dins I'empresa, aixi com I'ambit territorial en el qual s’hagin de desenvolupar les
funcions, sempre i quan responguin de la relacid directa com a personal de la Fundacio.

La vigencia del present pla sera de quatre anys, a comptar des del desembre del 2022.
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2. Resultats de I’Auditoria Retributiva

L'auditoria retributiva, adjunta com a annex, aixi com estableix I'article 7.2 del Reial
Decret 902/2020, del 13 d’octubre de 2020, tindra la mateixa vigencia que el present Pla
d’lgualtat del qué forma part i s’encarrega d’analitzar el registre retributiu comprés
entre el dia 1 de gener de 2021 i dia 31 de desembre de 2021, ambdues dates incloses.

L'informe recull |a totalitat de la plantilla de FPDM de manera equiparada, és a dir, amb
un ajust a la jornada completa, anualitzat i ajustat al cent per cent de referéncia.

Les conclusions de I’Auditoria demostren la inexisténcia d’'una “bretxa salarial”, entesa
com I'existéncia d’una diferéncia igual o superior al 25% del sou base entre géneres. Les
diferéncies que s’han constatat responen, exclusivament, a complements aliens a
qualsevol caracteristica derivada del genere. A més a més, existeix una estabilitat
important a la plantilla de la Fundacid, ja que, més de la meitat del total dels treballadors
tenen actualment un contracte indefinit.

Per tant, es pot afirmar que la FPDM esta complint amb I'article 28.3 de I'Estatut dels
Treballadors, havent realitzat les justificacions pertinents de les petites bretxes salarials
existents; i amb els articles 5 i 6 del Reial Decret 902/2020, d’igualtat retributiva entre
homes i dones, amb I'existéncia del registre retributiu i I'elaboracié de la present
auditoria retributiva.
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3. Objectius i Mesures.

El diagnostic realitzat ens permet plantejar els objectius del Pla en base a les situacions
de desigualtat detectades.

OBIJECTIU 1. Incorporar la cultura d’lgualtat a I’Entitat.

Mesures:

a. Crear i mantenir la comissié d’lgualtat.

b. Informar a tot el personal de I’existéncia del Pla i de les persones que integren la
comissi6 d’igualtat.

c. Programar una formacié basica obligatoria d’'un minim de 2 hores adrecada al
personal treballador sobre genere i igualtat.

d. Presentar tots els informes i memories de I'Entitat amb dades disgregades per
génere.

e. Fer el seguimet trimestral del grau d’assoliment d’objectius del pla d’igualtat.

f. Incorporar a la memoria d’activitats anual de FPDM les accions realitzades i que

s’hagin impulsat des del Pla d’Igualtat.

OBIJECTIU 2. Incentivar la representacio homogénia d’homes i dones en |'area

assistencial i al CEO, especialment en aquells serveis clarament feminitzats o

masculinitzats.

Mesures:

a.

C.

Fer publiques les ofertes de feina amb llenguatge inclusiu i sense esbiaxios que
puguin decantar la presentacié de candidatures d’un Unic genere.

En igualtat objectiva de puntuacio (+/-15% puntuacié) de CV i mérits, prioritzar
la contractacié de persones del génere menys representat al lloc de feina a
cobrir.

Tenir en compte la proporcionalitat (60%-40%) en els serveis a I’hora de realitzar
promocions internes dintre de la corporacio.

Analitzar anualment les noves contractacions realitzades per seguir garantint les
mateixes condicions contractuals entre homes i dones.
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OBIJECTIU 3. Integrar la perspectiva d’igualtat en tots els processos de comunicacio,
llenguatge i imatge de I'Entitat.

Mesures:

a. Incorporar als registres estadistics, variables referents al génere, identitat sexual
i orientacid sexual.

b. Revisar tot el material informatiu i de difusié propi de Fundacié perquée no
contengui imatges o llenguatge sexista i/o discriminatori.

c. Incorporar la perspectiva de genere a la Web de FPDM i de les entitats que la
conformen.

d. Incorporar la perspectiva d’igualtat als continguts de I'ordre del dia i les actes de
les reunions.

OBIJECTIU 4. Mantenir I'adhesio al Pacte Social contra les violéncies masclistes
REACCIO impulsat pel Govern Balear, i els compromisos per part de FPDM que encara
no s’han complert.

Mesures:

a. Estudiar la situacié de l'accés a la formacié i ocupacié de les dones amb
discapacitat usuaries del servei d’Orientacioé Laboral.

b. Fomentar la ocupacid de les persones amb diversitat funcional millorant els
esbiaixos de génere.

c. Programar anualment acccions pel dies 8 de marc i el 25 de novembre.
Adherir-nos a la iniciativa de posa’t la xapa que du a terme el personal de les
administracions publiques de les llles Balears.

OBIJECTIU 5. Fer el seguiment de les Mesures de Conciliacié que recull el Conveni
Col-lectiu de FPDM i implantar noves mesures.

Mesures:

a. Incloure preguntes relacionades amb la igualtat d’oportunitats i la conciliacié en
el Quiestionari d’Avaluacid de Riscos Psicosocials.

b. Estudiar la possibilitat de regular el treball en linia, amb I'objectiu d’afavorir la
conciliacio familiar, en aquells llocs de feina que no tinguin atencié directa,
sempre i quan es pugui garantir el bon funcionament del servei.
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FASE IV: IMPLANTACIO DEL PLA

La previsio per inscriure el Pla d’lgualtat en el Registres de Plans d’lgualtat d’empreses
és el desembre de 2022, previa aprovacié del mateix per part de la Junta Executiva de
Fundaciod.

El pla es presentara a totes les persones responsables dels serveis qui ho fara extensiu
al personal al seu carrec.

Igualment és publicara a la pagina web de I'Entitat per fer-ho public.
FASE V: SEGUIMENT DEL PLA

La Comissio d’lgualtat és reunira trimestralment per valorar el grau de compliment de
les accions i els seus resultats, en base a la proposta d’avaluacié del Pla. S'aixecara acta
de les reunions on hi constin els acords per corregir les accions que no s’estan duent a
terme o que presentin variacions significatives, respecte a la programacié, en la seva
aplicacio.

Procediment de Modificacio

Abans que hagin passat els 4 anys establerts de la vigencia del present, la Comissié haura
d’iniciar I'’elaboracid, revisio i aprovacid d’una nova actualitzacié o redaccié d’un nou Pla
d’lgualtat.

En cas que sorgeixin discrepancies durant I’aplicacid, el seguiment o la revisié del mateix
pla sera la Comissié d’lgualtat qui s’encarregara de gestionar qualsevol possible
interpretacié de la seva aplicacié i d’acompanyar el personal o a totes les persones
vinculades en un correcte seguiment del mateix.

Qualsevol modificacié que s’estimi necessaria de les bases del Pla d’lgualtat haura
d’estar préviament acordada i aprovada per part de la Comissié d’lgualtat.

La majoria de les mesures recollides al present pla no comporten cap tipus de despesa
econOmica, tot i aixi, per a les accions que puguin arribar a generar-ne, si no han estat
pressupostades per a I’exercici de I'any en curs, sera la Comissié d’lgualtat la que s’haura
d’encarregar de quantificar i de passar les propostes a I’organ competent per a poder-
les incloure als pressupostos del proper any.
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FASE V1. AVALUACIO DEL PLA

OBIJECTIU 1. Incorporar la cultura d’lgualtat a I’Entitat

Accié
Crear i mantenir la comissié d’lgualtat

Criteri
Acta de creacié de comissié paritaria
d’lgualtat

Responsable
Comissié d’lgualtat
Pla

Informar a tot el personal de I'existéncia del Pla i de les
persones que integren la comissié d’lgualtat

S’ha enviat el pla a tot el personal

Comissié d’lgualtat i
responsables de cada
departament

Programar una formacio basica obligatoria d’'un minim de 2
hores adrecada al personal treballador sobre génere i igualtat

Tot el personal fixe de FPDM ha rebut
una formacio sobre génere i igualtat
d’un minim de 2 hores

Comissié d’lgualtat i
departament de formacié

Presentar tots els informes i memories de I'Entitat amb dades
disgregades per génere

Tots els informes i memories recolliran
les dades disgregades per génere

Comissié d’lgualtat i
responsables de cada
departament

Pla

Fer el seguiment trimestral del grau d’assoliment d’objectius
del Pla d’lgualtat

Actes de les reunions de seguiment

Comissio d’lgualtat
Pla

Incorporar a la memoria d’activitats anual de FPDM les
accions impulsades des del Pla d’lgualtat

Memoria anual amb recull d’accions
implusades des del Pla d’lgualtat

Responsable per a
I’elaboracié de la memoria
d’activitats anuals

Pla
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OBJECTIU 2. Equilibrar la representacié d’homes i dones en I’area assistencial i al CEO, especialment en aquells serveis clarament feminitzats

o masculinitzats

Accio Criteri \ Responsable Data prevista
Ofertes de feina amb llenguatge inclusiu i sense El 100% de les ofertes de feina es presenten Comissid d’lgualtat i Durant vigéncia del
esbiaxos de génere en llenguatge inclusiu i sense esbiaxos de Departament de Recursos | Pla

génere Humans
En igualtat de condicions objectives es prioritza la Nombre d’empats en puntuacié/nombre de Comissid d’lgualtat i Durant vigéncia del
contractacié del génere amb menys representacié al contractacions favorables al genere amb més Departament de Recursos | Pla
lloc de feina a cobrir representacié=1 Humans
Tenir en compte la proporcionalitat en els serveis a Augment progressiu de serveis ajustats a la Comissid d’lgualtat i Durant la vigencia
I’hora de realitzar promocions internes dintre de la proporcionalitat Departament de Recursos | del Pla
corporacio Humans
Analitzar anualment les noves contractacions Informe anual de I'analisi de les Comissid d’lgualtat i Durant vigéncia del
realitzades per seguir garantint les mateixes condicios contractacions Departament de Recursos | Pla
contractuals entre homes i dones Humans
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OBJECTIU 3. Integrar la perspectiva d’igualtat en tots els processos de comunicacio, llenguatge i imatge de I’Entitat

Accio Criteri \ Responsable Data prevista
Incorporar als registres estadistics variables referents al | Tots els registres estadistics recullen, com a Comissid d’lgualtat i Juny 2023
génere, identitat sexual i, si escau, orientacié sexual minim les variables referents al génereiila Departament de

identitat sexual Comunicacié
Revisar tot el material informatic i de difusié propi de Informe anual continguts sexistes i de Departament de Durant vigéncia del
Fundacié perqué no contingui imatges o lleguatge propostes alternatives Comunicacié Pla
sexista i/o discriminatori
Incorporar la perspectiva de genere ala Web de FPDM i | Informe anual del grau de compliment de Departament de Durant la vigencia
de les entitats que la conformen I'accio i propostes de millora Comunicacié del Pla
Incorporar la perspectiva d’igualtat als continguts de Informe trimestral del grau d’incorporacié de Departament de Durant vigéncia del
I'ordre del dia i les actes de les reunions la perspectiva d’igualtat i propostes de millora | Comunicacié Pla
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OBIJECTIU 4. Mantenir ’adhesié al Pacte Social contra les violéncies masclistes REACCIO impulsat pel Govern Balear, i els compromisos per

part de I’Entitat que encara no s’han complert

Accio Criteri \ Responsable Data prevista
Estudiar la situacid de I'accés a la formacio i ocupacié | Informe actualitzat de la situacié a final de cada | Comissid d’Igualtat Durant la vigéncia
de les dones amb discapacitat usuaries del servei any del Pla
d’Orientacio Laboral
Fomentar I'ocupacid de les persones amb diversitat Dades anuals d’ocupacio per génere i sectors Comissio d’lgualtat Durant vigéncia del
funcional millorant els esbiaixos de génere d’insercié i propostes de millora Pla
Programar anualment accions pels dies 8 de mar¢ i 25 | Recull anual de les accions realitzades i impacte | Comissié d’lgualtat Durant la vigencia
de novembre de les mateixes del Pla
Adhesié a la iniciativa de posa’t la xapa que es du a Repartiment de xapes a tot el personal de Comissio d’lgualtat Marg 2023
terme a totes les administracions publiques de les Illes | Fundacié Durant la vigéncia
Balears Augment progressiu del nombre de persones del Pla

que els dimarts de cada setmana porten la xapa
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OBJECTIU 5. Fer el seguiment de les Mesures de Conciliacié que recull el Conveni Col-lectiu de FPDM i implantar noves mesures.

Accio

Incloure preguntes relacionades amb la igualtat
d’oportunitats i la conciliacié en I'Enquesta de Clima
Laboral

‘ Criteri
Enquesta de Clima Laboral amb preguntes
incorporades

\ Responsable
Comissio d’lgualtat

DEIEN JE ]
Desembre 2022

Estudiar la possibilitat de regular el treball en linia en
aquells llocs de feina que no tinguin atencid directa,
sempre i quan es pugui garantir el bon funcionament
del servei

Estudi de possibilitat de regulacié del treball en
linia

Comissio d’lgualtat

Desembre 2022
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