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INTRODUCCIO

Segons estableix Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes (Art. 46), els plans d’igualtat sén un conjunt ordenat de mesures, adoptades
després de realitzar un diagnostic de situacio, tendents a assolir a I'organitzacio la igualtat
de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i eliminar la discriminacié per rad de sexe.

De la mateixa manera, s’estableix que els Plans d’igualtat fixaran uns objectius concrets
d’igualtat a assolir, les estratégies i practiques a adoptar per a la seva consecucio, aixi
com l'establiment de sistemes eficacos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

Tenint com a referéncia aquesta Llei Organica, aquest Pla d'lgualtat es regeix pels
PRINCIPIS RECTORS que hi recull. Aquests determinen la forma d'actuar de I'ens i del
conjunt de la seva plantilla, transformant com a propies les definicions seglents:

Principi d'igualtat: Tots els treballadors i treballadores del Consell Comarcal del Bergueda
han de tenir les mateixes oportunitats, sense que hi pugui haver cap discriminacio directa
o indirecta per rad de naixement, raca, etnia, origen nacional, sexe, religié, opinio,
orientacio sexual, edat, o qualsevol altra condicié o circumstancia personal o social.

Principi d'igualtat de tracte entre dones i homes (art.3): La igualtat de tracte entre dones
i homes suposa l'abséncia de tota discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i,
especialment, les derivades de la maternitat, I’'assumpcié d'obligacions familiars i estat
civil.

Igualtat de tracte i d'oportunitats en l'accés a I'ocupacid, la formacié i la promocié
professionals, i les condicions de treball. (art.5):

El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable a I'ambit de
I'ocupacié privada i al de I'ocupacié publica, es garantira, en els termes previstos a la
normativa aplicable, a I'accés a l'ocupacio, fins i tot al treballador per compte propi, en la
formacié professional, en la promocié professional, en les condicions de treball, incloses
les retributives i les d'acomiadament, i en I'afiliacid i participacioé en les organitzacions
sindicals i empresarials, o en qualsevol organitzacio els integrants dels quals exerceixin
una professié concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes.

No constituira discriminacio en |'accés a l'ocupacio, inclosa la formacid necessaria, una
diferéncia de tracte basada en una caracteristica relacionada amb el sexe quan, a causa
de la naturalesa de les activitats professionals concretes o del context en qué es duguin
a terme, aquesta caracteristica constitueixi un requisit professional essencial i
determinant sempre que I'objectiu sigui legitim i el requisit proporcionat.

Discriminacié directa per rad de sexe (Art. 6): La discriminacié directa per rad de sexe es
defineix com la situacié en que es troba una persona que sigui o hagi estat tractada o
pogués ser tractada, en atencié al seu sexe, de manera menys favorable que una altra en
situacié comparable.

Discriminacié indirecta per rad de sexe (Art. 6): La discriminacio indirecta per rad de sexe
es defineix com la situacio en qué una disposicio, criteri o practica aparentment neutres
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posa persones d'un sexe en desavantatge particular respecte a persones de l'altre, llevat
gue aquesta disposicid, criteri o practica es puguin justificar objectivament en atencié a
una finalitat legitima i que els mitjans per assolir aquesta finalitat siguin necessaris i
adequats. En qualsevol cas, es considera discriminatoria tota ordre de discriminar,
directament o indirectament, per rad de sexe.

Assetjament Sexual (Art. 7): Es considera assetjament sexual qualsevol comportament,
verbal o fisic, de naturalesa sexual que tingui el proposit o produeixi I'efecte d’atemptar
contra la dignitat d’una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,
degradant o ofensiu.

Assetjament per rad de sexe (Art. 7): Es considera assetjament per rad de sexe qualsevol
comportament realitzat en funcidé del sexe d’una persona, amb el proposit o I'efecte
d’atemptar contra la seva dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.
Es consideraran en tot cas discriminatoris I'assetjament sexual i I'assetjament per rad de
sexe. El condicionament d’un dret o d’una expectativa de dret a l'acceptacié d’una
situacio constitutiva d’assetjament sexual o d’assetjament per radé de sexe es considera
també acte de discriminacid per rad de sexe.

No discriminacié per embaras o maternitat (Art. 8): Constitueix discriminacié directa per
rad de sexe qualsevol tracte desfavorable a les dones relacionat amb I'embaras o la
maternitat.

Indemnitat davant de represalies (Art. 9): Suposa la prohibicid (en considerar-se
discriminacio per rad de sexe) de qualsevol tracte advers o efecte negatiu que es
produeixi en una persona com a conseqiencia de la presentacio per part seva de queixa,
reclamacio, dendncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinats a impedir-ne la
discriminacid i a exigir el compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones
i homes.

Consequiéncies juridiques de les conductes discriminatories (Art. 10): Els actes i les
clausules dels negocis juridics que constitueixin o causin discriminacio per rad de sexe es
consideraran nuls i sense efecte, i donaran lloc a responsabilitat a través d'un sistema de
reparacions o indemnitzacions que siguin reals, efectives i proporcionades al perjudici
sofert, aixi com, si escau, a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions que previngui
la realitzacié de conductes discriminatories.

Accions positives (Art. 11): Per tal de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els
Poders Publics adoptaran mesures especifiques a favor de les dones per corregir
situacions patents de desigualtat de fet respecte dels homes. Aquestes mesures, que son
aplicables mentre subsisteixin aquestes situacions, han de ser raonables i proporcionades
en relacié amb |'objectiu perseguit en cada cas. També les persones fisiques i juridiques
privades poden adoptar aquest tipus de mesures en els termes que estableix la Llei.
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Tutela judicial efectiva (Art. 12):

1. Qualsevol persona pot demanar dels tribunals la tutela del dret a la igualtat entre
dones i homes, d'acord amb allo establert a l'article 53.2 de la Constitucid, fins i tot,
després de la terminacio de la relacid en quée suposadament s'ha produit la discriminacio.

2. La capacitat i legitimacié per intervenir en els processos civils, socials i contencids
administratius que versin sobre la defensa d'aquest dret corresponen a les persones
fisiques i juridiques amb interes legitim, determinades a les lleis reguladores d'aquests
processos.

Prova (Art. 13):

1. D'acord amb les lleis processals, en aquells procediments en qué les al-legacions de la
part actora es fonamentin en actuacions discriminatories, per rad de sexe, correspondra
a la persona demandada provar |'abséncia de discriminacié en les mesures adoptades i la
proporcionalitat. Als efectes del que disposa el paragraf anterior, I'0rgan judicial, a
instancia de part, pot demanar, si ho estima util i pertinent, informe o dictamen dels
organismes publics competents.

2. El que estableix 'apartat anterior no és aplicable als processos penals.

Promocio de la igualtat en la negociacié col-lectiva (Art. 43): D'acord amb alld establert
legalment, mitjancant la negociacio col-lectiva es podran establir mesures d'accié positiva
per afavorir I'accés de les dones a I'ocupacid i I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat de
tracte i no discriminacié en les condicions de treball entre dones i homes.

Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral (Art. 44):

1. Els drets de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral es reconeixen als
treballadors i les treballadores de manera que fomentin I'assumpcio equilibrada de les
responsabilitats familiars, evitant tota discriminacié basada en el seu exercici.

2. El permis i la prestacié per maternitat es concediran en els termes previstos a la
normativa laboral i de Seguretat Social.

3. Per contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats familiars, es
reconeix a ambdds progenitors el dret a un permis i una prestacié per maternitat i
paternitat, en els termes previstos a la normativa laboral i de Seguretat Social.

Aquests principis regiran totes les actuacions institucionals de I'ens de forma transversal
i estara present a totes les politiques, procediments i actuacions de la gestidé de Recursos
Humans del Consell Comarcal del Bergueda.

DETERMINACIO DE LES PARTS QUE CONCERTEN EL PLA

Les parts que concerten el pla d’igualtat han conformat la comissié negociadora paritaria
constituida per la representacio de I'ens i la representacié de la plantilla, que acorden
I"aprovacio del present pla d’igualtat.
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Per part de la representacio de I'ens:

> Francesc Bertran, Gerent
» Nduria Mariano, Responsable técnica d’igualtat i RRHH

Representant els treballadors:

» M. Queralt Cortina, Tecnica de joventut
» Xavi Torrabadella, Técnic d’esports i transport

AREA PERSONAL, TERRITORIAL | TEMPORAL

Aquest pla d’igualtat s'aplicara a tota la plantilla, inclos el personal directiu, i a tots els
centres de treball.

e Seu del Consell Comarcal del Bergueda
Carrer de Barcelona, 49

e Area Social del Consell Comarcal del Bergueda
Passeig de la Pau, 45, Entresol

La vigencia del present pla d'igualtat és de 4 anys a comptar de la signatura:

e Data de signatura: 3 de desembre de 2024
e Data de finalitzacié de la vigéencia: 2 de desembre de 2028

MITJANS | RECURSOS PER LA IMPLANTACIO DEL PLA

El desenvolupament del Pla intern d'lgualtat compta amb les instal-lacions, equips,
mitjans, recursos humans i economics necessaris per aconseguir els objectius proposats.
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RESUM DE L'INFORME DE LA DIAGNOSI
CULTURA D’IGUALTAT A L'ORGANITZACIO

s’analitzen les accions concretes que l'organitzacié ha dut a terme per tal de promoure
aquesta cultura i de sensibilitzar les persones que hi treballen en relacié amb la igualtat
d'oportunitats. Com a exemples, 'existencia de plans interns d’igualtat previs o I'adhesio
a plans o protocols d’actuacio en relacié amb la igualtat de genere i la no discriminacié
en I'ambit supramunicipal, la inclusio explicita del compromis amb la igualtat de dones i
homes en documents corporatius (convenis, documents especifics), I'existencia i el
funcionament d’estructures especifiques que treballen per la igualtat, o la planificacié de
programes de formacio i sensibilitzacid en igualtat de genere adrecats al personal que
treballa a I'ens.

INDICADORS CULTURA D’IGUALTAT A L'ORGANITZACIO s NO  EN PROCES
Existéncia d’un Pla d’igualtat d’oportunitats intern degudament X

comunicat

Existéncia d'un Pla d'igualtat de génere de ciutadania X

Existéncia d’un grup de treball especific d’igualtat X

Existéncia d'una figura técnica especifica X

Realitzacié de campanyes de sensibilitzacid sobre equitat de genere X

adrecades al conjunt del personal

Exigéncia de compliment del principi d’igualtat d’oportunitats a X
empreses proveidores

Clausules d’igualtat i relatives a la prevencié i abordatge de X
I'assetjament a contractes i licitacions

Existéncia d’un protocol de prevencid i actuacié enfront I'assetjament X
Existéncia d’'una Comissié especifica per situacions d’assetjament X
degudament formada

Realitzacié de campanyes de sensibilitzacio sobre assetjament X

adregades al conjunt del personal

Actuacions i formacions especifiques en matéria de violéncia masclista X
i violencies sexuals

Campanyes de sensibilitzacid sobre Us de llenguatge inclusiu X
adregades al conjunt del personal
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Campanyes de sensibilitzacid sobre les cures i la corresponsabilitat en X
les esferes laboral i familiar, adregades al conjunt del personal

S’estudien els plecs de clausules administratives recents !, per veure si inclouen
condicions especials per promoure la igualtat entre dones i homes en el mercat de treball
en les empreses amb que el consell comarcal col-labora.

S’analitza el document estandard per als plecs de clausules administratives particulars,
amb data de 2024. D’una banda, entre les obligacions de I'empresa contractista hi ha el
compliment de les disposicions legals vigents en mateéria d’igualtat efectiva entre dones i
homes, segons la llei Organica 3/2007, de 22 de marg. D'altra banda, el compliment de
les directrius i mesures destinades a promoure la igualtat efectiva entre dones i homes
en el mercat laboral es té en compte en els criteris de preferencia en cas d'empat, donant
prioritat a aquelles organitzacions que promoguin la igualtat efectiva entre dones i
homes. Aixi mateix, es detecta entre els criteris de preferéncia en cas d’igualacio de
ponderacions, lainclusié de mesures de caracter social i laboral que afavoreixin la igualtat
d’oportunitats entre dones i homes, com ara un percentatge superior de dones i persones
trans ocupades en la plantilla de cadascuna de les empreses.

El conveni vigent per al personal laboral és 'anomenat Conveni col-lectiu 2022-25 Consell
Comarcal del Bergueda. En el capitol VI del document, sobre la igualtat de tracte dels
empleats publics locals, 'article 71 indica que les entitats definides en el Conveni estan
obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb
aquesta finalitat, han d’adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminaci¢ laboral entre homes i dones. D’aquesta forma en l'article 72 estableix que
les entitats definides en el Conveni hauran d’aprovar un pla d’igualtat, en els termes que
determina la Llei 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva entre dones i homes, i
la disposicié addicional vuitena de la Llei 7/2007, de 12 d’abril, de I'estatut basic de
I'empleat public.

En relacié amb I'abast del projecte cal indicar que el Consell disposa d’una regidoria
especifica d’igualtat, aixi com una tecnica d’igualtat.

Pel que fa a les entrevistes s’ha preguntat per la percepcié sobre la igualtat d’oportunitats
entre dones i homes dins de la organitzacid. La majoria de persones coincideixen en que
hi ha hagut una millora en els darrers anys en materia d’igualtat. No obstant aixo, un
guart de les persones considera que encara hi ha discriminacio en I'ambit de seleccio i
contractacio. A més en les entrevistes es menciona que no sempre es considera la igualtat
d'oportunitats en l'accés als carrecs de direccio. Es destaca que la igualtat d’oportunitats

1 Informacié disponible al Consell Comarcal del Bergueda> Govern obert i transparéncia >
[Ultima data de consulta, 23 d’abril de 2024]


https://seu-e.cat/ca/web/ccbergueda/govern-obert-i-transparencia/contractes-convenis-i-subvencions
https://seu-e.cat/ca/web/ccbergueda/govern-obert-i-transparencia/contractes-convenis-i-subvencions
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en la part politica és complexa, ja que la majoria dels consellers son homes, de forma que,

tenen més influéncia en la presa de decisions que les dones. Respecte la necessitat d'un

Pla d'lgualtat entre homesidones a I'organitzacié la majoria consideren que és necessari

tenir un pla pero sobretot els espais i recursos per a la seva implementacio, ja que fins

ara el desplegament ha estat limitat. Una persona considera que no és imprescindible

centrar-se en el génere, sind en els drets dels treballadors/es en general, com ara

remuneracions igualitaries i processos de promocid interna transparents que encara no

estan resolts. Aixi doncs segons les persones entrevistades no es detecta una

transversalitzacié de les politiques de génere.

PUNTS FORTS

A les enquestes, s’expressa el coneixement i la necessitat d’un pla d’igualtat.
Assessorament als municipis de la comarca en materia d’igualtat.

Presencia d’una regidoria especifica d’igualtat, aixi com d’una técnica d’igualtat.
Actualment, el CCB esta en procés d’elaboracio d’un nou Pla d’Igualtat d’Oportunitats
gue abastara el periode de 2024-2028.

AREES DE MILLORA

El conveni vigent per al personal laboral no inclou els drets especifics de les dones en
situacio de violéncia de génere.

No s’observa transversalitzacio sistematica de les politiques d’igualtat.

Seria recomanable prioritzar la igualtat de génere com un objectiu estrategic
essencial en el marc de la cultura organitzativa del Consell. Aixi, algunes mesures que
es podrien posar en marxa podrien ser:

Incorporar clausules de responsabilitat social i de genere en els processos de
contractacio publica del Consell (ex: prohibicié de contractar amb empreses que
tinguin sancio ferma per infraccié greu en matéria d'igualtat d'oportunitats o per, tot
i tenint una plantilla de 250 persones treballadores no tenen pla d’igualtat; o inclus,
incorporar criteris de genere (puntuacio especifica) en la adjudicacié del contracte).
Iniciar un procés que asseguri la incorporacié de genere en el pressupostos del CCB.

Assegurar que el nou Pla d’lgualtat d’Oportunitats compti amb objectius, activitats
coherents i indicadors assumibles, aixi com també amb una comissio
interdisciplinaria, amb personal tant técnic com politic, i al mes alt nivell que vetlli per
la correcta implementacidé i seguiment del mencionat pla.

Continuar i consolidar totes les accions que, actualment, es porten a terme per tal de
garantit la igualtat de genere i la igualtat d’oportunitats en les politiques i projectes
del CCB.
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COMUNICACIO CORPORATIVA AMB PERSPECTIVA DE GENERE

La normativa europea més important a favor de I'Us del llenguatge no sexista és la
recomanacié sobre I'eliminacié del sexisme en el llenguatge aprovada pel Comite de
Ministres del Consell d’Europa el 21 de febrer de 1990, i que considera basiques les
mesures seglients: incorporacié d’iniciatives per promoure un llenguatge que consideri
la preséncia i la situacié de les dones a la societat; promoure en textos juridics, educatius
i de I'administracio publica I'Us de terminologia harmonica amb el principi d’igualtat entre
sexes. lgualment, la recomanacié parla de la incertesa sobre les persones referides quan
es fa servir el masculi genéric, és a dir, per incloure-hi als dos sexes?. Aixi mateix, la Llei
organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes, en I'article
14, expressa, entre els criteris generals d’actuacio dels poders publics, la implantacio d’un
llenguatge no sexista en I'ambit administratiu i el seu foment en la total de les relacions
socials, culturals i artistiques.

En aquest ambit s’analitza la comunicacid interna i externa de l'organitzacid amb
perspectiva de genere, a través de les seves comunicacions orals, escrites i audiovisuals.
S'estudia si el Consell Comarcal del Bergueda vetlla per I'Us no sexista i inclusiu del
llenguatge, fent visible la preséncia de les dones en la societat i en el treball, en les seves
comunicacions internes i externes.

Finalment, s’examina també si —a través de campanyes, cartelleria, sessions de
sensibilitzacio, etc.— la comunicacid esta orientada a avancar cap a la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes.

El Consell disposa d’una guia d’estil i Us de llenguatge inclusiu de referéncia per a tota la
plantilla des del 2018, on es recull recursos i eines per fomentar I'Us del llenguatge no
sexista. Tot i aix0, tan sols es va realitzar una formacio per al personal administratiu, amb
una duracié de 8h al 2019. Aixi mateix, segons la informacié proporcionada per
I'organitzacid, és necessari una actualitzacié i una difusié més extensa de la guia.

Accés a la informacié

En aquest subapartat s'analitza el grau d'accés a la informacié amb qué compta el
personal del Consell, per tal de verificar si els canals de comunicacio existents son efectius
i el conjunt de treballadors i treballadores disposen de tota la informacié necessaria pel
desenvolupament de les seves funcions aixi com de la seva carrera professional.

En aquets sentit, I'analisi ha evidenciat que:

2 |bidem
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= E|CCBcomptaamb una conselleria dedicada a la comunicacid, que és compartida amb
les arees de governacio i mobilitat. Aquest carrec esta ocupat per un home.

= |’enquesta sobre el Pla d’lgualtat d’Oportunitats entre homes i dones mostra que el
51,02% de les persones, que han emplenat el formulari, consideren que la
comunicacié corporativa interna3 facilita un accés igualitari a la informacio, tot i aixi es
desconeix la percepcié d’aquest persones sobre si aquesta tipus de comunicacié és
inclusiva, no sexista o androcentrica.

= Esdesconeix com les persones treballadores del consell accedeixen a la informacio en
relacié a les diferents comunicacions vinculades amb els processos selectius i de
promocio.

= A nivell de comunicacio interna, el personal del Consell utilitza principalment la
missatgeria instantania a través de la plataforma “Microsoft teams”, i el correu
electronic com a segona via. A més a més, El CCB compta també amb un “Entorn wiki”,
eina oberta i col.laborativa on tot el personal pot compartir informacié, documents,
etc. Aquesta eina s’utilitza per informacio relativa a la documentacié burocratica, pero
nomeés es pot tenir accés quan s’esta a I'oficina o centre de treball. Per dltim, el Consell
no compta amb un butlleti d’informacio, ni a nivell de comunicacié interna o externa.

Comunicar igualtat

S’estudia I'opinié de les persones a través de I'enquesta i de les entrevistes. La pregunta
de I’'enquesta consulta sobre la percepcio d’accés igualitari a la informacio a través de les
diverses mostres de comunicacid interna. La majoria de persones han contestat
satisfactoriament. Els percentatges de respostes amb valoracions sén semblants entre
dones i homes. Destaca que la persona amb una altre identitat d"home i dona, ha respost
amb la maxima puntuacio.

Pel que fa a la comunicacié externa, la meitat de les persones treballadores considera
gue és forca o totalment inclusiva i no sexista. No obstant aix0, una persona amb identitat
no binaria, considera que la comunicacié externa, tan imatges com llenguatge és sexista.

Aixi doncs, de forma general hi ha una percepcid positiva respecte a la comunicacio
inclusiva.

PUNTS FORTS

= Esdisposa d’una guia de llenguatge inclusiu.
= En xarxes, difusid de continguts relatius a la igualtat de genere, la lluita contra les
violencies masclistes i la visibilitat de dones i col-lectiu LGTBIQ+.

3 Es considera comunicacié corporativa interna tota aquella comunicacié relacionada amb les reunions informatives,
documents, protocols, notes i d'altres comunicacions que son adregades al personal del CCB.
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= Esforcos per I'Us de llenguatge no sexista i inclusiu.

= S’harealitzat una formacié especifica en matéria de comunicacié inclusiva i no sexista
al personal administratiu.

= Les imatges dels diferents canals i xarxes socials, de forma general son neutres o
representen en igualtat de condicions a ambdds sexes

AREES DE MILLORA

= No es disposa d’un pla de comunicacio.

= Manca de difusié de la guia de llenguatge inclusiu a tota la plantilla.

= Falta de formacié en comunicacio inclusiva i no sexista a nivell global.

= Diverses mostres de llenguatge androcentric en el portal web, en textos oficials, i en
el portal de convocatories d’ofertes de feina.

= El Consell no compta amb un recull de recursos per a I'Gs de llenguatge no sexista a
disposicié del personal.

ESTRUCTURA LABORAL DE L’ORGANITZACIO | INFRAREPRESENTACIO
FEMENINA.

En aquest apartat s’estudien, doncs, les condicions laborals de les dones i homes que
treballen al Consell Comarcal del Bergueda, com ara |'antiguitat, I'edat, nivell d’estudis,
la classificacio professional, etc. Igualment, s’examina la distribucié per sexes als diferents
llocs de treball i nivells de responsabilitat de I'organitzacid i la possible infrarepresentacié
de les dones. S’analitzen aixi les possibles situacions de segregacio horitzontal i/o vertical.

COMPOSICIO DE DONES | HOMES EN EL CONJUNT DE LA PLANTILLA

S’analitzen les dades corresponents a la plantilla del Consell Comarcal de I'any 2022. Aixo
correspon a 92 persones, 63 empleades i 29 empleats, tal com es mostra a la taula 9. Aixi
doncs, no hi ha equilibri per sexes* a la plantilla del Consell. Aquesta afirmacio es pot fer
d’acord amb el que preveu la disposicio addicional | de la Llei organica 3/2007, que preveu
gue una entitat esta equilibrada quan la presencia de dones i homes no esta per sobre ni
per sota del 60-40%.

4 Es considera que un grup de persones és equilibrat quan ambdds sexes s’hi troben en percentatges entre el 40% i el
60%
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Sexe Total persones Percentatges sobre el total
Dona 63 68,48%
Home 29 31,52%
Total general 92 100,00%

ELABORACIO PROPIA A PARTIR DE LA INFORMACIO PROPORCIONADA PER L'ORGANITZACIO

COMPOSICIO DE LA PLANTILLA PER EDAT | FRANGES D’EDAT

La mitjana d’edat de les empleades del Consell Comarcal és de 45,7 anys, mentre que la
mitjana d’edat dels empleats és de 43,8 anys. Aixi doncs, no hi ha gaire diferencia entre
les mitjanes d’edat de dones i homes de la plantilla. A la taula 10 es desglossa la
composicio de la plantilla per franges d’edat. La major part de la plantilla, es troba en les
franges d’entre 301 49 anys i de 50 o més anys. Pel que fa a les dones, s’observa que la
meitat de les empleades es troben en el grup d'edat de 30 a 49 anys. En contrast, els
homes estan distribuits de forma més uniforme en les diferents franges d'edat, tot i que
la majoria dels empleats es troben en el grup de 50 anys o més.

Grup d’edat | Nombre de persones | Percentatges sobre | Percentatges sobre el
el total de cada total de cada grup d’edat
sexe
Grup Edat Don | Hom | Total Dona Home | Dona | Home Total
a e gener gener
al al
De 16 a 29 7 7 14 11,1% | 24,1% | 50,0% 50,0% | 100,0
anys %
De 30249 32 10 42 50,8% | 34,5% | 76,2% | 23,8% | 100,0
anys %
De 50 o 24 12 36 38,1% | 41,4% | 66,7% | 33,3% | 100,0
més anys %
Total 63 29 92 100,0% | 100,0%
general

ELABORACIO PROPIA A PARTIR DE LA INFORMACIO PROPORCIONADA PER L'ORGANITZACIO

COMPOSICIO DE LA PLANTILLA PER ANTIGUITAT

La majoria tant de les dones com dels homes tenen una antiguitat compresa entre 0i 4
anys, cosa que indica una plantilla relativament jove. En les franges d'antiguitat meés
elevades, de 20 a 24 anys, de 25 a 29 anys i de 30 o més anys, no hi ha cap home; totes
les persones en aquestes franges sén dones, concretament 14. Aixi doncs, de mitjana les
dones tenen una antiguitat superior a la dels homes.
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Aquestes dades estan relacionades amb I'ambit de retribucio ja que al ser un complement
retributiu pot tenir un impacte en determinades diferencies. Aixi doncs, en principi,
s’esperarien retribucions per antiguitat superiors, de mitjana, per a les empleades que
no per als empleats.

PRESENCIA DE DONES | HOMES PER GRUP PROFESSIONAL

L'analisi de la possible infrarepresentacié de les dones a I'estructura laboral és
fonamental per tal de fer visibles els efectes de les desigualtats. Convé remarcar que la
possible infrarepresentacié femenina podria estar relacionada amb els processos de
seleccio, contractacio, formacid i promocio professional.

La classificacid professional es fa en categories laborals, de forma que cada categoria
pugui ser assimilada a un dels grups o subgrups de classificacid que estableix |'article 76
de I'EBEP. Aixi, les categories son:

- Grup Al: personal tecnic superior, amb doctorat o llicenciatura universitaria, o

grau segons la normativa del Pla Bolonya.

- Grup A2: personal tecnic mitja, amb diplomatura universitaria, titol de grau mitja.

- Grup C1: personal administratiu i personal tecnic especialista, amb titol de

batxiller o de FP2.

- Grup C2: personal auxiliar administratiu i personal téecnic auxiliar, amb titol de

graduat escolar, de graduat ESO o de FP1.

- Grup AP o E: personal subaltern o d’oficis no especialitzats, sense titulacio.
Gairebé la meitat de la plantilla, independentment del sexe, es troba en el grup A2.
S’observa que els grups professionals no son equilibrats per sexes. El grup C1, C2 sén
grups feminitzats, mentre que el grup AP i E, que sén els grups sense titulacio, estan
totalment masculinitzats, ja que només estan format per homes. Pel que fa als grups de
major qualificacid, A1i A2, en termes percentuals es troben equilibrats per sexe respecte
la proporcié del total d’homes i dones respectivament, tot i aixd hi ha una major
proporcid de dones en aquests grups, ja que la plantilla esta feminitzada.

S’ha de considerar que la distribucid desigual de dones i homes en els diferents grups
professionals és un dels factors que influeixen en la bretxa salarial de les organitzacions,
ja que les retribucions —tant el salari base com I'import dels diferents complements— sén
de diferent magnitud. En el cas del Consell Comarcal del Bergueda, la plantilla es
concentra en el grup A2, tan homes com dones. Tot i aix0, a banda del grup A2, les dones
es concentren en el grup C2, mentre que els homes es concentren en el grup AP. Aixi
doncs tenint en compte que el grup de menor nivell (AP) esta totalment masculinitzat,
podria tenir un impacte en la retribucié de la plantilla.

[ —
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Nombre de persones | Percentatges sobre el total | Percentatges sobre
general el total de cada sexe
Grup/Categoria Dona | Hom | Total | Dona Home | Total Dona Home
professional e
Al 4 2 6 4,3% 2,2% 6,5% 6,3% 6,9%
A2 29 13 42 31,5% | 14,1% | 45,7% 46,0% 44,8%
AP 11 11 0,0% | 12,0% | 12,0% 0,0% 37,9%
C1 10 10 10,9% | 0,0% 10,9% 15,9% 0,0%
C2 20 2 22 21,7% | 2,2% 23,9% 31,7% 6,9%
E 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Total general 63 29 92 68,5% | 31,5% | 100,0% | 100,0% 100,0%

PRESENCIA DE DONES | HOMES PER NIVELL PROFESSIONAL

Els llocs de treball reservats a funcionaris es classifiquen en 30 nivells, com estableix
I'article 21.1 de la L/e/ 30/1984, de 2 d'agost, de mesures per a la reforma de la funcio
publica. Per determinar el nivell, es valora el lloc de treball en funcié dels criteris
de titulacio, especialitzacid, responsabilitat, competenciesi, si escau, comandament,
exigits per exercir-1os.

En el Consell Comarcal, els graus que poden consolidar el personal segons el Conveni

col-lectiu sén els corresponents als nivells compresos en els intervals segiients, segons els
grups professionals als quals pertanyin:

Grup professional Nivell minim | Nivell maxim
Grup Al 20 30
Grup A2 16 26
Grup C1 11 22
Grup C2 9 18
Agrupacio professional de funcionaris del cos subaltern 7 14

Gairebé la meitat del personal es troba en el nivell 18, concretament el 33,7% de les
dones i el 10,9% dels homes. En els nivell superiors, s’'observa una composicié forca
equilibrada per sexe, excepte en el nivell 24 que esta ocupat només per un home. En
canvi pel que fa als nivells inferiors, s’observa una alta masculinitzacio. Es detecta que les


http://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1984-17387
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dones es concentren majoritariament en els nivells 14 i 18, mentre que els homes es

concentren, en els nivells 10 i 18.

PRESENCIA DE DONES | HOMES PER DEPARTAMENT O AREA FUNCIONAL

A l'estructura laboral del Consell s’observa segregacio horitzontal, és a dir, una distribucio
desigual d’empleades i empleats per tipus d’ocupacio i/o arees de treball. Com es pot
observar a la taula, I'area de treball d’afers socials i ciutadania esta clarament
feminitzada. En canvi, I'area de treball de desenvolupament territorial esta clarament

masculinitzada.

La distribucio desigual de dones i homes per arees de treball o ocupacions segueix els rols
de génere i, aixi, les dones solen ocupar llocs de treball relacionats amb les cures o
I’atencio a les persones, mentre que els homes solen ocupar posicions relacionades amb
la seguretat o el treball fisic. Aquesta situacid, com s’ha explicat, és un dels factors que
influeixen en la bretxa salarial de les organitzacions, ja que les feines tradicionalment
atribuides a les dones solen tenir remuneracions més baixes, sobretot pel que fa als
complements salarials, fins i tot dins d’'un mateix grup professional, que les

tradicionalment atribuides a homes.

Nombre de persones | Percentatges sobre el total | Percentatges sobre
general el total de cada sexe
Departament/area | Dona | Hom | Total | Dona Home | Total Dona Home
e

Administracio i 13 6 19 14,1% 6,5% 20,7% | 20,6% 20,7%
serveis generals
Afers socials i 32 1 33 34,8% 1,1% 35,9% | 50,8% 3,4%
ciutadania
Assistencia técnica 1 4 5 1,1% 4,3% 5,4% 1,6% 13,8%
als municipis
Desenvolupament 7 14 21 7,6% 15,2% | 22,8% 11,1% 48,3%
territorial
Gerencia 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Intervencio 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Medi Ambient i 4 11 7,6% 4,3% 12,0% | 11,1% 13,8%
infraestructures
Secretaria 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Total general 63 29 92 68,5% | 31,5% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

=
D
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PRESENCIA DE DONES | HOMES PER LLOC DE TREBALL

Aguesta taula aprofundeix en la segregacio horitzontal de I'estructura laboral del Consell

Comarcal. Com es pot observar, els llocs de treball més técnics, com ara auxiliar

informatic, enginyer, o aquells relacionats amb la seguretat i el treball fisic, com la brigada

o els peons, mostren una alta o total masculinitzacié. D'altra banda, les dones ocupen

principalment llocs de treball centrats en les cures o l'atencid a les persones, com ara

administratiu/va, treballadora social i familiar, dinamitzadora, psicologa, secretdria,

entre altres. Es detecta que I'administracio i els llocs de treball en intervencié social son

totalment feminitzats, mentre que la brigada i I'enginyeria ho son masculinitzats. Cal

destacar que actualment, I'any 2024 la posicid de gerencia esta ostentada per un home,

ja que les dades son del 2022.

Nombre de persones

Percentatges sobre el
total general

Percentatges sobre
el total de cada
sexe

Lloc de treball Dona | Home | Total | Dona Home | Total Dona Home
Adjunta 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Intervencid

Administratiu/Va 4,3% 0,0% 4,3% 6,3% 0,0%
Arqguitecta 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Técnic/A

Arqguitecte 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Auxiliar 14 14 | 152% 0,0% | 152% | 22,2% 0,0%
Administratiu/Va

Auxiliar 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Administratiu/Va

Electronica

Auxiliar Informatic 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Auxiliar Medi 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Ambient

Brigada 6 0,0% 6,5% 6,5% 0,0% 20,7%
Coordinadora OAC 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Coordinadora 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Serveis Socials

Dinamitzadora 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Dinamitzadora 3,3% 0,0% 3,3% 4,8% 0,0%
Civica

Educador/A Social 2 1 2,2% 1,1% 3,3% 3,2% 3,4%
Enginyer 2 0,0% 2,2% 2,2% 0,0% 6,9%
Gerent 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
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Nombre de persones

Percentatges sobre el

total general

Percentatges sobre
el total de cada
sexe

Lloc de treball Dona | Home | Total | Dona Home | Total Dona Home
Informadora Medi 2 2 2,2% 0,0% 2,2% 3,2% 0,0%
Ambient
Integradora 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Interventora 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Pedagog/A Eaia 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Ped/Na Brigada 4 0,0% 4,3% 4,3% 0,0% 13,8%
Ped/Na Camins 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Ped/Na Medi 0 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Ambient
Psicologa 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Psicologa Eaia 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Psicologa Siad 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Secretaria 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Secretari- 1 1 2 1,1% 1,1% 2,2% 1,6% 3,4%
Interventor
Técnic/A 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Tecnic/A 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Administracio
Electronica
Tecnic/A Auxiliar 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Educacio
Tecnic/A Auxiliar 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Medi Ambient
Tecnic/A Auxiliar 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Projectes
Tecnic/A 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Comunicacio
Técnic/A Consum 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Técnic/A De 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Projectes
Técnic/A De 1 1 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Residus
Tecnic/A D'Esports

1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Técnic/A Educacid 2 2 2,2% 0,0% 2,2% 3,2% 0,0%
Joventut
Técnic/A Feder 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%

=
[0e}



PLA D’'IGUALTAT CONSELL COMARCAL DEL BERGUEDA

Nombre de persones

Percentatges sobre el
total general

Percentatges sobre
el total de cada
sexe

Lloc de treball Dona | Home | Total | Dona Home | Total Dona Home
Técnic/A Igualtat 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Técnic/A 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
Immigracid
Técnic/A Inclusid 2 2,2% 0,0% 2,2% 3,2% 0,0%
Técnic/A Joventut 1 2 1,1% 1,1% 2,2% 1,6% 3,4%
Técnic/A Medi 2 3 1,1% 2,2% 3,3% 1,6% 6,9%
Ambient
Técnic/A Pla
Reactivacid
Socioeconomica

1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Técnic/A Residus |
Medi Ambient 1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Técnic/A
Sanejament

1 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
Treballadora 2 2 2,2% 0,0% 2,2% 3,2% 0,0%
Familiar
Treballadora Social 6 6 6,5% 0,0% 6,5% 9,5% 0,0%
Total general 63 29 92| 68,5% | 31,5% | 100,0 | 100,0% 100,0%

%

PUNTS FORTS

AREES DE MILLORA

la seva estructura laboral desagregada per sexe.

= |’'organitzacié disposa de la informacio necessaria per fer les analisis corresponents a

= No es donen diferencies significatives quant a I'edat de la plantilla.

= Distribucio desigual d’empleades i empleats per grups professionals.
= Segregacio horitzontal de la plantilla: dones i homes es distribueixen de manera
desigual per arees i llocs de treball seguint els rols de genere.

=
\e}
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POLITICA DE SELECCIO | CONTRACTACIO

El Consell Comarcal del Bergueda disposa de relacio de llocs de treball aprovada, en que
s’'inclouen les denominacions dels llocs de treball, el departament a que pertanyen, el
grup i nivell professional, la descripcié de les funcions associades a cada lloc i les
condicions de treball.

Pel que fa al Conveni col-lectiu del Consell Comarcal del Bergueda 2022-2025, en /’article
52 : la seleccio i I'accés de personal fa referéncia a les proves i els procediments
especificats a I'Estatut basic de I'empleat public i a la normativa corresponent. També
estableix que I'accés es fara pel sistema de concurs oposicié, excepte per als grups
Agrupacio professional, que sera concurs. “La seleccid per concurs oposicié consisteix en
la superacido de les proves corresponents i en la valoracid dels merits determinats
objectivament”. A més estipula el contingut dels procediments de seleccié: “poden
incloure proves sobre coneixements teorics i practics; incloent proves mediques i/o
fisiques, tests o questionaris d’aptitud professional, entrevistes i d’altres que de forma
objectiva ajudin a determinar els merits i la capacitat dels aspirants idonis en relacié amb
els llocs de treball a ocupar recollits en la relacié de llocs. També es poden fer proves
alternatives dins d’una mateixa categoria en relacié amb |'especialitat del lloc de treball..
En I'article 55,els sistemes de seleccid estipula que l'ingrés a les proves es fara a través de
convocatoria publica, i les proves selectives no es podran convocar sense l'aprovacié
previa de I'Oferta d'Ocupacié Publica. La preparacié dels plans d'Oferta d'Ocupacié
Publica es negociara amb els sindicats, i els organs de seleccid seran col-legiats, complint
amb la legalitat vigent.

En el temari dels processos de seleccid s’estableix que el procediment es regira pel que
indiquen les bases, respectant els principis de publicitat, concurréncia, mérit, capacitat i
igualtat, entre d’altres. En I'annex dels temaris fan referéncia a la llei 19/2020, del 30 de
desembre, d'igualtat de tracte i no-discriminacio i la llei 17/2020, del 22 de desembre, de
modif/cacié de la Llei 5/2008, del dret de les dones a erradicar la violéncia masclista. Per
tant, en els temaris dels processos de seleccid publicats en les convocatories de concurs-
oposicié s'inclou el marc normatiu vigent sobre igualtat de genere i de violencia masclista.

Segons la informacid publicada en el seu portal web, en els processos de seleccié del
Consell Comarcal del Bergueda es treballa amb els nimeros de DNI'i no amb els noms de
les persones candidates, justament en relacid amb la intencié de no tenir en compte el
sexe com a element per valorar la idoneitat de la persona per a ocupar el lloc de treball.
Ara bé, és per aix0 que no es disposa de la proporcié de dones i homes que es presenten
als processos de seleccid, que s’hi admeten o s’hi exclouen i que finalment shi
contracten. Es desconeix si s’analitza aquesta informacio, no publicada en el portal web,
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per tal d’'impulsar, si escau, I'equilibri de sexes en les diferents arees de treball del Consell
Comarcal.

Les contractacions relatives a I’'any 2022 s’analitzen en les taules segiients. Del total de
persones contractades (28) durant Idltim any, el 42,9% han estat homes mentre que el
57,1% han estat dones. Aixi doncs s’observa un equilibri per sexe, tot i aixd no han revertit
la baixa representacio masculina a I'empresa. Es detecta que la majoria dels contractes
sén de millora de I'ocupabilitat de durada determinada i a temps complert. Pel que fa a
les contractacions per area de treball i lloc de treball es detecta que segueixen la mateixa
tendéncia de I'organitzacid, la majoria de les dones s’han incorporat a l'area d’afers
socials i ciutadania i en 'area d’administracio i serveis generals, ocupant llocs de treball
administrativa, integradora, treballadora social etc. En canvi, en 'area de treball de
desenvolupament territorial s’han incorporat només homes, ocupant posicions de
brigada enginyer i peons contribuint aixo a la segregacio horitzontal del Consell Comarcal.

Sexe Nombre de persones | Percentatge sobre el total de contractacions
Dona 16 57,1%
Home 12 42,9%
Total general 28 100,0%

Pel que fa als cessaments (43), s’analitzen en les taules seglients. De la informacid
proporcionada per |'organitzacid, convé remarcar que el nombre de cessaments és
equilibrat per sexes i per edat. També els motius d’extincié de la relacié laboral entre
home i dones sén similars. Els cessaments de del personal son, majoritariament, per baixa
o cessament voluntari, aixi com per finalitzacié de programa amb tipologies contractuals

temporals.
SEXE Nombre de persones Percentatges sobre el total
Dona 23 53,5%
Home 20 46,5%
Total 43 100,0%

A I'enquesta, es demana sobre la percepcié d’igualtat en I'accés a I'ocupacio dins del
Consell Comarcal. La major part de les persones consideren que dones i homes tenen les
mateixes oportunitats en I'accés a la feina. Malgrat aix0, els empleats mostren una
percepcio més positiva respecte les empleades. Aquesta diferencia pot ser atribuida a les
possibles dificultats que les dones experimenten en |'accés a I'organitzacio o al fet que
estiguin més sensibilitzades en aquesta questio.

Entre els comentaris que aporten les persones que responen “altres”, es destaquen les
barreres , no necessariament relacionades amb el génere, en els processos de seleccid.
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Complementariament, a les entrevistes, la majoria de persones mostren una percepcioé
d’igualtat de possibilitats de dones i homes en els processos de seleccid i assenyalen que
els continguts de les proves i entrevistes dels processos de seleccid es refereixen
Unicament a I'ambit professional i es fa Us llenguatge inclusiu. No obstant aixd, un terc
de les persones considera que alguns llocs de treball estan associats a un genere especific
segons estereotips i rols de genere, per exemple serveis socials o administracié a les
dones, i brigada als homes. Aixi doncs, es creu que el sexe de la persona pot influenciar
de forma inconscient en la seleccio de personal, ja que es percep que falta formacio en
genere de les persones responsables dels processos de seleccid. Tot i aix0, cal assenyalar
gue moltes vegades hi ha una manca de candidatures del sexe subrepresentat, la qual
cosa dificulta I'equilibri de genere en determinades arees.

PUNTS FORTS

= Percepcié d’igualtat en I'accés al Consell Comarcal.

= Esdisposa d’informacié desagregada per sexe per I'analisi d’aquest ambit

= El procés de seleccid/accés a I'administracié reverteix d’un aspecte de neutralitat
(concurs- oposicio)

= Es detecta la inclusié de continguts relatius a la normativa sobre igualtat i violéncia
masclista en els temaris relatius als processos de seleccid, segons la normativa vigent
actual.

= La persona responsable d’igualtat i la de Recursos Humans ha rebut formacié en
igualtat.

= La majoria de persones responsables dels processos de seleccié s’han format en
igualtat de tracte i oportunitats entre dones i homes en I'ambit laboral, inclosa la
seleccid i contractacié de personal sense biaixos de génere. Tot i aix0 no és un requisit
obligatori.

AREES DE MILLORA

= Mostres d’androcentrisme en el llenguatge en la documentacid relativa als processos
de seleccio.

= Esdesconeixsilainformacio relativa a la proporcid de dones i homes en els processos
de seleccid és analitzada per tal d’'impulsar I'equilibri entre sexes en les diferents
arees de treball i avancar cap a la fi de la segregacio ocupacional.

= Realitzar una revisié dels documents relacionats amb la descripcié del llocs de treball
en clau d’igualtat d’oportunitats entre homes i dones, per tal d’assegurar un sistema
de classificacio professional amb perspectiva de génere
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FORMACIO

S’entén la formacio com el procés d'aprenentatge continu que afavoreix 'actualitzacio i
la promocid laboral, contribuint a incrementar el coneixement, les competéncies i les
habilitats de les treballadores i treballadors. Aixi, la formacié ha de contribuir al
desenvolupament professional del personal, d'una banda, i ha de respondre als objectius
estrategics de |'organitzacio, d'una altra. Es per aquest motiu que és important que les
organitzacions realitzin una deteccio acurada de les necessitats formatives del seu
personal aixi com de les necessitats corporatives, per oferir formacid coherent amb
aquestes necessitats i, posteriorment, valorar l'impacte sobre el perfil competencial de
la plantilla i sobre la corporacid que aquesta formacié ha tingut.

A la planificacid, organitzacio i desenvolupament de la formacio interna i continua, cal
incorporar-hi la perspectiva de génere, i garantir que es consideren les necessitats
formatives de dones i homes i I'accés en igualtat als programes formatius. Per exemple,
aix0 inclou tenir en compte els horaris de treball perqué la formacid no dificulti I’'equilibri
entre la vida familiar, personal i laboral®.

El Consell Comarcal del Bergueda disposa de la informacid relativa a les accions
formatives dutes a terme pel seu personal al llarg de I’'any 2022. Es disposa de la tipologia
de formacions desagregades per sexe i de les hores de durada de les accions formatives,
tot i aix0 es desconeix si s’han fet en horari laboral o no, i no hi ha un resum dels
continguts.

El processament de la informacié sobre formacio disponible es mostra a la taula 34, la
participacié de la plantilla en accions formatives, al grafic 7 que correspon a les hores
formatives i a la taula 35 on es mostra la mitjana d’hores de formacié d’homes i dones.

La formacid majoritaria de la plantilla ha estat la formacid sobre els Objectius de
desenvolupament sostenible. Es pot destacar que el percentatge de dones que han
realitzat accions formatives supera el dels homes, representant el 73,02% de les dones
respecte al 41,38% dels homes en termes percentuals. No obstant aixo, pel que fa a les
hores de formacioé, es detecta una mitjana superior en homes que en dones; tot i que en
valors no molt elevats.

Nombre de persones | Percentatges sobre el total | Percentatges sobre

general el total de cada sexe
Formacions Dona | Home | Total | Dona Home | Total Dona Home
Formacié TRFO 1 1 2 1,09% | 1,09% | 2,17% | 1,59% 3,45%

5 Adaptat de Guia practica de diagnosi. Igualtat de dones i homes a empreses i organitzacions, 2021 (vegeu bibliografia).
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Nombre de persones | Percentatges sobre el total | Percentatges sobre
general el total de cada sexe

Formacions Dona | Home | Total Dona Home Total Dona Home
Gestio de la 1 1 1,09% | 0,00% | 1,09% | 1,59% 0,00%
Immigracié
Microcurs LGTBI 9 3 12 9,78% | 3,26% | 13,04% | 14,29% | 10,34%
Microcurs LGTBI 1 1 1,09% | 0,00% | 1,09% | 1,59% 0,00%
+ Capsula
Violéncia
Masclista
ODS 29 7 36 | 31,52% | 7,61% | 39,13% | 46,03% | 24,14%
ODS + Capsula 3 3 3,26% | 0,00% | 3,26% | 4,76% 0,00%
Violéncia
Masclista
ODS + Punts liles 1 1 1,09% | 0,00% | 1,09% | 1,59% 0,00%
i abordatge
violéncies en
espais publics
PRL - Proteccid 1 1 0,00% | 1,09% | 1,09% | 0,00% 3,45%
de dades
PRL - Proteccid 1 1 1,09% | 0,00% | 1,09% | 1,59% 0,00%
de dades +
Capsula
Violéncia
Masclista
No han rebut 17 17 34 | 18,48% | 18,48% | 36,96% | 26,98% | 58,62%
formacio
Total general 63 29 92 68,5% | 31,5% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

S’han fet microcursos LGTIBQ+, capsules de violencia masclista i de punt liles de
I'abordatge de les violéncies en espais publics a través del cataleg de la Diputacidé de
Barcelona. Tot i aix0 consta que només 18 persones, 15 dones i 3 homes, han fet aquestes
formacions, representant el 19,5% de la plantilla.

S’analitza I'opinio de les persones a través de I'enquesta i de les entrevistes. La pregunta
de I’enquesta consulta sobre la percepcid d’igualtat en I'accés a la formacio que el Consell
Comarcal del Bergueda ofereix al personal que hi treballa. La major part de les empleades
i dels empleats respon afirmativament quant a les possibilitats d’accés en igualtat a la
formacié. Amb tot, la percepcio de les empleades és similar a la dels empleats. Es destaca
I"aportacioé d’'una dona i un home que assenyalen que algunes formacions no sén obertes
per a tot el personal, i que I'accés aquestes és poc transparent.

No
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A la pregunta de I'enquesta es consulta sobre |'existeéncia d’un document o protocol
relatiu a la gestié de la formacid. La major part del personal ho desconeix, tot i que les
respostes dels empleats sén més positives que les de les empleades. Finalment, la
pregunta de I'enquesta demana per la formacié rebuda sobre igualtat de genere.
Actualment, més de la meitat del personal afirma haver rebut formacié en materia
d’igualtat. El percentatge d’empleats que expressa haver rebut formacié en igualtat de
genere és inferior al d’empleades.

PUNTS FORTS

= Hi ha una percepcié d’igualtat en I'accés a la formacié per part del personal de la
plantilla.

= Es disposa d’algunes dades relatives a les accions formatives dutes a terme per la
plantilla.

= S’ha fet deteccio de necessitats formatives.

= Durant el 2023 i 2024 s’han fet formacions especifiques sobre igualtat de génere ni
prevencio i abordatge de I'assetjament sexual, per rad de sexe i LGTIBQ+.

AREES DE MILLORA

= No es van fer formacions especifiques sobre igualtat de genere ni prevencio i
abordatge de 'assetjament sexual, per rad de sexe i LGTIBQ+ durant el 2022.
= Possibilitat de millora en la gestié de la participacio de la plantilla en les formacions.

PROMOCIO PROFESSIONAL

A I'administracio publica existeixen dues formes habituals de promocio:

e D’una banda, I'ascens del personal funcionari de carrera i del personal laboral fix de
la mateixa entitat local des de I'escala, subescala, classe i categories del grup inferior
en que estigui integrat a la immediata del grup superior, mitjancant la superacio de
les proves selectives que es convoquin i produint la seva baixa en I'escala o subescala
d’origen.

e D’altra, la millora del nivell personal respecte el nivell de destinacié propi del lloc de
treball.

A aquestes dues férmules caldria afegir la mobilitat horitzontal que si bé no és

propiament una promocio, si que pot ser viscuda com a desenvolupament professional

per part de qui la gaudeix.

L’actual conveni per al personal del Consell Comarcal del Bergueda conté un article relatiu
a les promocions de personal. D’aquest capitol destaquen els aspectes seglients:
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= Les entitats definides en el Conveni es comprometen a potenciar la promocié interna
del seu personal, segons els sistemes de provisio de llocs de treball existents i d’acord
amb l'instrument d’ordenacio dels recursos humans de que disposin.

= Elnombre de places reservades per a la promocié interna en cada convocatoria, que
sera d’un minim d’un 33% sempre que sigui possible.

= Els empleats/ades publics podran accedir, mitjancant promocié interna, a escales del
grup immediatament superior al que es pertany; o del mateix grup, tant en la mateixa
com a diferent escala.

= Elsrequisits per participar en processos de promocio interna sén: estar en situacié de
servei actiu o serveis especials, haver completat dos anys de servei actiu ,a més de
complir amb la titulacid i altres requisits necessaris per a I'ascens a |'escala desitjada.

Segons la informacid proporcionada per I'organitzacio, durant I'any 2022 es van realitzar
guatre promocions, a carrec de dues dones i dos homes. Els homes van ser promocionats,
d'una banda, com a cap d'area d'administracio i serveis generals, i, d'altra banda, com a
cap de l'area de territori i serveis a municipis. En canvi, les dones promocionades van
assumir els carrecs de cap d'area de medi ambient i de I'area de serveis personals. Aixi
doncs, es detecta paritat de génere pel que fa a les promocions. No obstant aixo, és
important assenyalar que aquestes promocions no van ser formalitzades com a tal, no es
van produir a través d’un concurs public, sinéd com una assumpcié de funcions de major
responsabilitat a causa de la falta d’estabilitzacié de les persones treballadores, ja que
fins I'any 2023, no s'ha estabilitzat la plantilla, de manera que no han estat possibles
processos de promocio interna.

N2 PROMOCIONS 2022

homes
50%

dones
50%

Quant a la percepcié de les persones del Consell Comarcal del Bergueda a través de
I'enquesta i de les entrevistes. La pregunta de I'enquesta demana per la percepcio
d’igualtat en la promoci6 i el desenvolupament professional. Més de la meitat de les
empleades i dels empleats, considera que dones i homes tenen les mateixes possibilitats
de promocio i desenvolupament professional. Ara bé, els percentatges de respostes
afirmatives, son superiors en els homes que en les dones, concretament el 80% dels

N
(@)]
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homesiel 57,89% de les dones. Tot i aix0, les persones que han respost amb una resposta
alternativa fan referéncia a una poca transparencia en aquests processos, i a biaixos, no
necessariament relacionats amb el sexe de les persones, en la promocid i les possibilitats
de desenvolupament del personal, sind amb la voluntat politica o dels carrecs dels
departaments que tenen capacitat de decidir sobre la promocid.

PUNTS FORTS

= Ales enquestes i entrevistes, s’expressa de forma genérica una percepcio d’igualtat
pel que fa a les possibilitats de promocié al Consell Comarcal del Bergueda.

= El conveni regulador de les condicions de treball detalla de manera clara el sistema
de promocio.

= Durant I'any objecte d’analisis s’"han produit promocions de manera equilibrada.

AREES DE MILLORA

= Gestid de la informacio a la plantilla, relativa a la promocio.

= Percepcié de biaixos, no necessariament relacionats amb el sexe de les persones, en
les possibilitats de promoci®.

= Elevades dificultats en promocionar dins de I'organitzacio a causa de la manca d’una
estructura definida del Consell.

= No s’identifica un sistema de desenvolupament/carrera professional de I'equip.

CONDICIONS LABORALS:

Els empleats i empleades publiques es classifiquen en:

a) Funcionariat de carrera.

b) Funcionariat interi.

c) Personallaboral, sigui fix, per temps indefinit o temporal.
d) Personal eventual.

El funcionariat, tant de carrera com interi, es regeix per I'Estatut Basic del Treballador
Public®, mentre que el personal laboral es regeix per I'Estatut dels Treballadors’. Pel que

6 Es manté la mostra d’androcentrisme en el llenguatge que suposa el masculi genéric en aquesta referéncia per
mantenir la citacié textual.

7 Es manté la mostra d’androcentrisme en el llenguatge que suposa el masculi genéric en aquesta referéncia per
mantenir la citacio textual.
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fa alanorma reguladora de les condicions laborals a la corporacio, tant el personal laboral
com el funcionariat es regeixen pel Dotzé acord requlador de les condicions de treball del
personal laboral i funcionari (anys 2018-2020).

Quant a l'organitzacio del treball, és important que aquesta es correspongui amb la
qualificacié real de la plantilla, és a dir, que la descripcid de cada lloc de treball i les
funcions associades siguin coherents amb el conjunt de coneixements, iniciativa,
autonomia, responsabilitat i complexitat que exigeix I'activitat desenvolupada. Aixi, una
persona esta qualificada en el desenvolupament del seu treball quan obté uns resultats
gue estan al nivell demandat per |'organitzacio, és a dir, en el seu acompliment laboral
obté els resultats esperats, amb els recursos i el nivell de qualitat degut.

= Existencia de sistema de valoracié de llocs de treball: Segons la informacio
proporcionada per l'ens, disposa de valoracio de llocs de treball actualitzada i
aprovada, realitzada segons el manual de la Diputacié de Barcelona. La valoracié de
llocs de treball s’ha realitzat segons el sistema d’assignacio de punts de factor. Aquest
sistema, permet diferenciar les diferents contribucions dels llocs de treball al conjunt
de I'organitzacio, i per tant suposa la base per relacionar, posteriorment, el contingut
funcional de diversos llocs amb la seva retribucio. Els factors comuns a tot els llocs de
treball son tres: competencia (A), solucid de problemes(B) i responsabilitat(C). A part,
hi ha també els factors de penalitat (D) i riscos possibles (E) que depenen de
condicions d’execucioé del treball. Cadascuns dels factors es desenvolupat en diversos
elements, els quals s’estructuren en diverses escales de puntuacions. Pel que fa als
factors comuns (AB i C) es divideixen en vuit elements en total (3-2-3
respectivament), i pel que fa als factors excepcionals (D i E) es desenvolupen en 6
elements (3-3 respectivament).

De I'analisi del sistema de punts, es pot parlar de certa incorporacio de la perspectiva de
genere ja que, per exemple, s'han atribuit punts en el factor de penalitat relacionat amb
el soroll i l'ambient laboral, a la posicié de treballadora familiar, posicié que esta altament
feminitzadai per tant s’ha volgut tenir en compte aquesta qilestié en el desenvolupament
de la seva feina.

A continuacid es mostra la taula amb la valoracid de tots els llocs de treball de
I'organitzacid segons el sistema d’assignacio de punts de factor.
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TAULA DE VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL, OCTUBRE DE 2021.

Solucié de

Técnicia politiques migratories

Coordinadora OAC 152

Auxiliar adjunt a i 152

Auxiliar informatica 15

Oficial/a neteja de camins 15 p bl 2 p-]
\Administratiu 132 199
Admins arxiu comarcal [E] 199
Auxiliar admin de compres 132 188
Auxiliar Atencié al Public 115 178
Auxiliar administratiu serveis intemns 115 78
Auxiliar administratiu 100 160 160
Treballadora familiar 100 1 2121 10 12 156
Ped neteja camins & 13 2 7 2 p bl 2 2 42

|Menitor'a Menjador 87 12 124 21 2 12 13|

cERBBEREBREEESBRRBBB|IZEFEFE

ACTA DE VALORACIO Penalitat Riscos Possibles
oct-21
Uloc de treball At | A2 | AZI 5] T‘:" a1l B2 r‘;’ ml czl c1 m;' Total CF DiI nzl 03 r;” E Total E |Total CT|| TOTAL

Gerencia 5 2 3 2|l a0 Jla aff ims |4 1 a4 s [ 81
Secretaria CCB s 2 2 2 a0 Jls sff 16 )[4 1 a4 1w 0 618
Interventora CCB 5 2 2 230 fls sllme)la 1 4] wo| 566
Cap d'Area 4 2 3 2 30 ||3 afl e il3a 1 3 76 0 542
tecnica 5 2 1 2 264 33 .14 3 1 4 100 0 451
Responsable Humans. 4 2 2 2 264 3 3 87 3 1 3 76 427
| Responsable Técnic administracié electronica 4 2 2 2w |ls 3 e7 |[3 4 3l 7 4
Enginyer Técnic 4 2 22 264 3 3 L:14 3.1 3 76 0 427
Tresorer 5 2 1 2| 2 lla af a7 ffa 1 3l 7 [ a1
Arquitecte s 2 1 2 24 J|s 3f e |[3 1 3l 7 0 421
Arquitecte Técnic 4 2 2 2 2 Jl3s aff e ||3 1 3 76 [] a7
Coordinadora de Serveis Socials 4 22 2 264 3 3 87 3|1 3 7% 0 427
Coodinador/a EAIA i Dx i 4 2 2 2 264 3 3 87 3 1 3 76 o 421
Coordinadar/a Projectes 4 2 2 2 2ea Jl3 af e |3 1 3 7 [ an
Directar/a oficina Consum 4 2 2 2 264 3 3 L:14 3.1 3 76 [] 421
Técnic/a Medi ambient 4 2 2 2 204 Jl3 af &7 ||3 1 3 78 [ a1
Responsable oficina Inclusid 4 2 22 264 3 3 87 3|1 3 76 0 a1
Treballadora Social EAIA 5 2 1 2| 24 |ls af e ff2 1 2] [ 389
Psicologa EAIA 5 2 1 2 264 3 3 2 1 2 38 0 389
Pedagoga EAIA § 2 1 2 264 33 2 1 2 38 0 389
Social adjunl coord 4 2 1 3 230 3 3 3 1 3 76 0
Psicologa SIAD 4 4 2 2 0 Jl3 3 2 1 3] = [ 356
|Educadoria Social 4 2 1.2 200 3 3 3.1 3 76 0 342
Treballador/a Social a2 1 2 a0 ]ls 3 a1 sl o 2
Técnic/a Joventut 4 2 1 2l a0 fls 3 3 1 sl [ M2
Tecnic/a de desenvelupament comarcal 4 2 1 2 20 Jl3 3 3 1 o3|l [ U2
Tecnic/a 4 2 1 2 20 Jl3 3 31 3llm [ u2
Tecnica oficina inclusio 4 2 1 2203 3 3 1 3|l 7 [ 2
Tecnica Igualtat 4 2 1 223 3 a1 3|l [ M2
Informatic 4 2 1 2 203 3 3 1 sl m [ 2
4 2 1 2 20 Jl3 3 3 1 3|l ™ 0 M2
3 2 1 2 2 2 a1 2] & 0 22
3 2 1 2 2 2 2 1 20 = [ 2]
2 2 1 2 2 4 a1 2 s [ 216
2 2 1 2 2 2 2 1 2] = 6 207

3 1 1 2 2 2 2 1 2 38 0

3 4 1 2 2 2 2 1 2| m [

3 1 12 11 2_ 12 38 0

2 1 1 3 2 2 2|1 2| s [

2 2 1 2 2 2 2 1 2] = [

2 112 2 2 2 1 2 [

21 12 12 11 214 2

1 1 1 1 1 1 2 1 2 38 6

2 111 11 11 2| = 2

La seglient taula mostra la distribucié de la plantilla per tipus de contracte. La major part
del personal del Consell Comarcal presenta un contracte temporal de duracio
determinada, concretament el 64,1%. Cal destacar que, en relacié amb la totalitat del
personal masculi i femeni de la plantilla, la proporcié d'homes és més alta. Per contra la
resta de la plantilla presenta un contracte indefinit a temps complert (100), dels quals el
30,4% sén dones perd només el 5,4% son homes. Aixi doncs, les dones presenten més

estabilitat laboral que no pas els homes.

Nombre de persones Percentatges sobre el Percentatges
total general sobre el total de
cada sexe
Tipus de Dona | Home | Total | Dona | Home | Total Dona Home

contracte

100 28

33

30,4% | 54% | 359%

44.4% | 17,2%

401

1,1% | 3,3% 4,3%

1,6% 10,3%

402

6,5% | 1,1% 7,6%

9,5% 3,4%

405 1

10

12,0% | 10,9% | 22,8%

17,5% 34,5%

406

1,1% | 0,0% 1,1%

1,6% 0,0%

410

54% | 1,1% 6,5%

7,9% 3,4%

420

2,2% | 0,0% 2,2%

3,2% 0,0%

(S ISR R, N SN SN (Vo ) (S

501

RN o R, N>

1,1% | 0,0% 1,1%

1,6% 0,0%

N
O
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Nombre de persones Percentatges sobre el Percentatges
total general sobre el total de
cada sexe

Tipus de Dona | Home | Total | Dona | Home | Total Dona Home
contracte

541 0 1 1| 0,0%| 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
NOMENAM 1 1 21 1L,1%| 1,1% 2,2% 1,6% 3,4%
ENT

NOMENAM 1 1 21 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
ENT

FUNCIONAR

| INTERI

NOMENAM 1 1] 1,1% | 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
ENT

FUNCIONAR

IA

EVENTUAL

NOMENAM 6 6 12 65% | 6,5% 13,0% 9,5% 20,7%
ENT INTER(

Total 63 29 92| 68,5% | 31,5% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
SALUT LABORAL

El convenivigent per al personal laboral dedica el titol VIl a la seguretat, salut i prevencié

de riscos laborals. En l"article 85, la coordinacid entre salut laboral i politiques de génere

estableix el compromis de les entitats de visualitzar les condicions de treball i salut amb

una perspectiva de genere, relacionant les condicions de treball i salut. Fa emfasis en

contemplar, tant en l'avaluacid de riscos com en els plans de prevencid, els riscos

especifics de genere: doble presencia, situacions de discriminacio, risc reproductiu...

El Consell Comarcal del Bergueda recull en el seu Pla de prevencié de riscos, entre altres:

> Modalitat preventiva.

> QOrganigrama de prevencio de riscos laborals

> Mitjans humans disponibles.

> Funcions i responsabilitats del personal treballador:

Gerent / Administrador /director:
Responsable de prevencid/coordinador d’activitats preventives (CAP)

Responsable de produccié

Comandaments intermedis/encarregats

Recursos Preventius

Treballadors designats en algun aspecte preventiu (Responsable EPI’s,

farmacioles, mitjans d’extincio ...)
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- Delegats de prevencié

- Comité de Seguretat i Salut

- Treballadors

- Servei de prevencid alie: part tecnica i vigilancia de la salut

> Recursos economics i materials.

> Procediment de comunicacié entre MB prevent i el Consell Comarcal del
Bergueda.

> Procediment d'informacié del personal de 'organitzacid.

> Practiques, procediments i procés

Al llarg de tot el Pla de prevencid de riscos laborals no es fa cap esment a la perspectiva
de genere, no es contempla la variable sexe/génere, ni tampoc fa referencia als riscos de
les treballadores embarassades o en periode de lactancia. Aixi doncs, la documentacio
relativa a la prevencio de riscos laborals no inclou la perspectiva de génere.

Pel que fa a I'opinid de la plantilla, la pregunta de I'enquesta consulta pel coneixement
de I'existencia d’un estudi de riscos laborals i psicosocial que incorpori la perspectiva de
génere. La major part de les empleades i dels empleats desconeix si es disposa d’estudis
de riscos laborals i psicosocials amb perspectiva de génere. El desconeixement és més
gran en el cas de les empleades.

PUNTS FORTS

= Es disposa d’'informacié desagregada per sexe per analitzar diferents glestions dins
d’aquest ambit.
= Esdisposa d’informacié relativa a la prevencié de riscos laborals.

AREES DE MILLORA

= Diferencies en 'estabilitat laboral de dones i homes. Els homes presenten una major
proporcid de contractes temporals.

= Desconeixement de la major part de la plantilla sobre I'existéncia d’estudis de riscos
laborals i/o psicosocials.

= Nos'inclou la perspectiva de genere a la prevencié de riscos laborals.

= E|l Consell Comarcal no realitza enquestes periodiques sobre benestar ni riscos
psicosocials.
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CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

L'ordenacié del temps de treball és indispensable per tal de garantir la possibilitat de
conciliar, és a dir, de fer compatible la vida laboral de les treballadores i treballadors amb
altres esferes vitals, com ara la familia, I'oci i el descans o el desenvolupament personal.

Ara bé, cal assenyalar que la politica del temps d'una organitzacié pot afavorir una major
conciliacié, pero, dificilment podra solucionar les mancances i les dificultats de concordar
dos mons amb necessitats, sovint, oposades: aixi, I'ambit laboral i I'ambit personal i
familiar responen a valors subjacents i logiques de funcionament contraposades i
jerarquitzades, en qué les necessitats i les voluntats productives s'han situat en una
posicio de superioritat respecte de les necessitats de cura i de benestar.

Per tant, una organitzacié compromesa amb I'equitat de génere haura de fomentar,
d'una banda, mesures de conciliacid de la vida personal, familiar i laboral i, d'altra,
treballar per tal de subvertir els valors culturals de génere predominants, que tendeixen
a carregar la major part de la responsabilitat de les tasques domestiques i d'atencio a les
persones en les dones, tot promovent la corresponsabilitat dels seus treballadors i
treballadores en la reproduccié de la vida.

COMPOSICIO DE LA PLANTILLA EN FUNCIO DEL PERCENTATGE DE JORNADA TREBALLAT

La taula mostra la informacié disponible sobre els percentatges de jornada treballats.
Destaca que la major part de la plantilla, el 95,7% treballa la totalitat de la jornada.
Respecte el personal que no treballa el 100% de la jornada es detecta equilibri per sexe.
En la taula seglient es detallen els motius de parcialitat desagregats per sexe.

Nombre de persones Percentatges sobre el total | Percentatges sobre el
general total de cada sexe

Percentatge | Dona | Home | Total | Dona Home | Total Dona Home
de jornada
0,5 2,2% 0,0% 2,2% 3,2% 0,0%
0,6667 1,1% 0,0% 1,1% 1,6% 0,0%
0,75 1 0,0% 1,1% 1,1% 0,0% 3,4%
1 60 28 88 65,2% | 30,4% | 95,7% 95,2% 96,6%
Total 63 29 92 68,5% | 31,5% | 100,0% 100,0% 100,0%
general

Les mesures d’equilibri entre la vida personal, familiar i laboral estan expressades en el
conveni col-lectiu del personal laboral, i sén les que indica el marc normatiu vigent. Cal
destacar que el Consell es troba en procés de negociacio col-lectiva per tal d’elaborar el
document de regulacié del teletreball. Es concedeix un dia de teletreball a la setmana, a
més de la possibilitat d’altres condicions excepcionals subjectes a justificacio.
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Analitzem la percepcidé de les persones a través de I'enquesta i de les entrevistes. La
pregunta de I'enquesta consulta per la politica d'usos del temps del Consell Comarcal del
Bergueda. El percentatge de dones que considera que |‘organitzacié afavoreix la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral és inferior al dels homes. Entre les
respostes alternatives destaca la peticié de disposar d’ un espai de cura per als infants
del personal treballador en els periodes de vacances escolars.

La pregunta de I'enquesta demana la valoracid de les possibilitats de conciliar la vida
personal, familiar i laboral. La major part de les persones fa valoracions positives o molt
positives de les possibilitats d’equilibri que ofereix el treball al Consell. Amb tot, la
percepcié dels homes és més positiva que la de les dones.

A lI'enquesta, es pregunta també per les hores diaries necessaries per als desplacaments
relacionats amb la feina. La major part de les dones i dels homes hi dediquen menys d’una
hora.

Finalment, a 'enquesta es demana una valoracié del transport public per accedir a la
feina. La major part de les empleades i dels empleats expressa una satisfaccié minima o
bastant baixa. Cal dir perod, que les possibilitats d’incidir en la creacio d’un transport public
a la comarca son complicades.

PUNTS FORTS

= La valoracié de les persones que participen en I'enquesta i entrevistes sobre les
possibilitats d’equilibri o conciliacio entre la vida personal, familiar i laboral és
positiva.

= Es disposa d’'informacié desagregada per sexe per analitzar diferents glestions dins
d’aquest ambit.

= No es presenten diferencies en la parcialitat de la jornada entre dones i homes ni en
els motius.

AREES DE MILLORA

= No esdisposa d’informacio sobre I'Gs de les mesures d’equilibri entre la vida personal,
familiar i laboral del personal de I'organitzacié.

= No hi ha reglament de teletreball.

= Possibilitats de millora en les mesures de conciliacid: augment flexibilitat horaria,
facilitat en el teletreball, elaboracié d’un pla de desconnexio digital.

= Possibilitats de millora en la regulacid i validacié de les mesures de conciliacio.
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POLITICA RETRIBUTIVA | RESUM DE L’AUDITORIA RETRIBUTIVA

La politica retributiva fa referencia al conjunt de principis i directrius que orienten
I'organitzacio en relacié amb la remuneracio dels treballadors i treballadores. La politica
retributiva té, entre altres, els seglients objectius:

- Atreure i mantenir personal competent i eficac.

- Compensar la competencia i I'esforg exigit.

- Permetre satisfer les necessitats economiques de tipus personal, familiar i social

de la plantilla.

Des d'una perspectiva de genere, a més, la politica retributiva ha de regir-se pels principis
d'equitat i d'igualtat d'oportunitats, atorgant valor —i remunerant en conseqiéencia— tant
les tasques tradicionalment feminitzades com les tasques tradicionalment
masculinitzades.

SISTEMA DE VALORACIO DE LLOCS DE TREBALL

Si s’ha de tenir en compte el que preveu la llei en relacié a la equitat retributiva, cal
mencionar I'articulat actual que refereix a que “I’'empresari esta obligat a pagar per la
prestacio d’una feina d’igual valor, la mateixa retribucid”, per tant, el factor clau és la
valoracio de llocs de treball i no tant la feina concreta que desenvolupen les persones.

El Consell disposa d’una valoracioé de llocs de treball que s’ha realitzat segons el sistema
d’assignacio de punts de factor. Aquest sistema, permet diferenciar les diferents
contribucions dels llocs de treball al conjunt de I'organitzacio, i per tant suposa la base
per relacionar, posteriorment, el contingut funcional de diversos Illocs amb la seva
retribucio. Els factors comuns a tot els llocs de treball sén tres: competéencia (A), solucid
de problemes(B) i responsabilitat(C). A part, hi ha també els factors de penalitat (D) i
riscos possibles (E) que depenen de condicions d’execucio del treball. La taula amb les
puntuacions de les posicions de treball resultants de la valoracié de llocs de treball s’ha
analitzat en 'apartat de qgualificacio professional.

MITJANES | MEDIANES DE LES RETRIBUCIONS TOTALS

Amb les dades proporcionades pel Consell Comarcal del Bergueda, corresponents a 92
llocs de treball I'any 2022, calculem la bretxa salarial, sense ajustar les hores, a partir de
les mitjanes i de les medianes de les retribucions totals. Les dades es mostren a la taula
55. La diferencia salarial corresponent a les retribucions reals és del 20,91% en la mitjana
i del 24,32% a la mediana en ambdds casos favorables a les dones. La diferencia entre la
mitjana i la mediana indica que hi ha un grup d’empleats la retribucid de les quals esta en
la banda baixa de les retribucions. Aquesta situacid estaria relacionada amb la
concentracié d’homes en el grup AP, ja comentada anteriorment, que presenten
majoritariament contractes temporals de curta durada.

w
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Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades per I'organitzacié

MITJANA MEDIANA Tothom Ignorant zeros

Sexe Mitjana Import Empleats Sexe Mediana Import Empleats

Dona €22.612,31 63 Dona €21.252,93 63

Home €18.701,30 29 Home €17.095,96 29

Total €21.379,49 92 Total €19.934,17 92
-20,91 % -2432%

MITJANES | MEDIANES DE LES RETRIBUCIONS TOTALS PER GRUP O CATEGORIA
PROFESSIONAL

Pel que fa a I'analisi per grups professionals, només es pot analitzar la bretxa entre dones
i homes en els grups Al A2 i C2, ja que la resta de categories estan totalment
masculinitzades (AP,E) o feminitzades (C1).

Com s’observa a la taula 56, les bretxes més importants quant a les retribucions totals es
troben en els grups A1 i C2, ambdues favorable a les dones:

- Enelgrup Al es detecta una diferencia del 27,03% a la mitjana i una del 24,95% a la
mediana a favor de les dones. En el grup Al hi ha 4 empleades i 2 empleats, els quals
ocupen els llocs de treball de secretaria, gerent, interventora i arquitecte. La causa
principal de la bretxa en aquest grup es troba en el complement 1 (complement
especific), ja que s’observen diferencies en la quantitat percebuda en funcié de la
posicié de lloc de treball. Els llocs de treball de gerent & i secretaria ocupats els dos
per dones, perceben una quantitat més elevada que la resta del grup pel que fa al
complement 1, cosa que explica la bretxa detectada. Més endavant es fara una
analisis més exhaustiu d’aquest complement.

- Enelcasdel grup C2, es detecta una bretxa del 67,5% a la mitjana i una del 95,16% a
la mediana a favor de les dones. Cal recordar hi ha una feminitzacio del grup C2, de
forma que només 2 homes formen part del grup C2 respecte 20 dones. Aixi doncs, la
bretxa es dona perqué un dels dos homes percep una quantitat molt inferior a al resta

del grup.
Mitjanaimport _ Sexe
Grup/Categoria pnn Dona Al [-27,03%
Al €52.983,73 €41.709,88 €49.225,78 A2 3,50 %
A2 €26.747,12 €25.841,72 €26.466,87 c2 [ o
AP €7.672,18  €7.672,18 Total -20,91%
c1 £€12.485,84 €12.485,84
c2 £15.605,79 €9.308,30 €15.033,29
E €19.965,01  €19.965,01
Total €22.612,31 €18.701,30 €21.379,49

Elaboracio propia a partir de les dades proporcionades per I’'organitzacic

8 "analisi retributiu esta elaborat amb dades de I'lany 2022. Actualment, I'any 2024, la posicio de geréncia esta ocupada
per un home.
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Valores  Sexe
Mediana Total Mediana Al -24,95%
Grup/Categoria professiu Dona Home A2 5,76 %
Al 52.114,79€ 41.709,88€  45.417,97€ Q2 [ |
A2 29.208,03€ 27.618,03€ 28.926,00€ Total 24,32%
AP 9.285,80 € 9.285,80€
c1 14.012,57 € 14.012,57 €
c2 18.165,81€ 9.308,30€ 18.165,81€
E 19.965,01 € 19.965,01 €
Total 21.252,93€ 17.095,96 € 19.934,17 €

Elaboracié propia a partir de les dades proporcionades per I’'organitzacio

Analitzem el parer de les persones a través de 'enquesta i de les entrevistes. La pregunta
de I’'enquesta consulta sobre la percepcid d’igualtat en la politica retributiva del Consell
Comarcal. La meitat del personal del Consell considera que la politica retributiva de
I'entitat és clara i objectiva, sense discriminacions de genere, concretament el 50% dels
empleats respecte el 55,26% de les empleades. Es destaca que les dones tenen una
percepcid més favorable de la politica retributiva. Aixi mateix, al voltant d’un terc de les
empleades i empleats expressa que ho desconeix.

Entre les persones que opten per una resposta alternativa, destaca el comentari sobre la
politica retributiva assenyalant que no és justa ni transparent, independentment del
genere. Aquesta percepcié de biaixos quant a les retribucions també s’expressa a les
entrevistes.

Complementariament, la pregunta de I'enquesta demana per la percepcié d’igualtat
retributiva per treballs d’igual valor. Les opinions dels homes sén més positives que no
les de les dones. A més, es detecta que el 42,86% de les persones desconeix si, dones i
homes obtenen les mateixes retribucions per treballs d’igual valor. Entre les respostes
alternatives destaca el comentari que fa al-lusié novament a biaixos relacionats amb
afinitats amb les persones amb poder, sense distincié de genere.

PUNTS FORTS

= El Consell compta amb el registre retributiu de I'any 2022.
= |’organitzacio disposa de valoracié de llocs de treball segons el manual de la Diputacié
de Barcelona.

AREES DE MILLORA

= Percepcié diferent entre homes i dones quant a la politica i la igualtat retributiva a
I'ens.

= Possibilitats de millores en la transparencia i claredat de la informacié retributiva.

= La bretxa salarial en els diferents grups professionals, causada principalment per la
major proporcié de dones en els grups de més valor.

w
(@)]
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PREVENCIO | ACTUACIO DAVANT DE L’ASSETJAMENT SEXUAL | DE
L’ASSETJAMENT PER RAO DE SEXE

El Consell disposa d’un protocol de prevencio i actuacio davant I'assetjament sexual, per
rad de sexe. Tanmateix, segons les enquestes i les entrevistes, la meitat de persones no
té un coneixement detallat del document de forma que no sabria com actuar davant
d’una situacié d’assetjament. Tot i aix0, la percepcio de seguretat i d’absencia de
discriminacions sexistes és elevada.

El protocol no inclou mesures concretes de prevencid i deteccid, a més, hauria
d’actualitzar-se d’acord amb el marc normatiu vigent en |'actualitat.

S’estudia el parer de les persones a través de I'enquesta i de les entrevistes. La pregunta
de I'enquesta consulta sobre el coneixement de I'existencia del protocol. Més de la meitat
del personal coneix el protocol d’actuacioé davant I'assetjament sexual i per rad de sexe.
El percentatge d’empleades que coneix el protocol és superior al dels empleats, aixi
doncs, els homes ho desconeixen més.

Complementariament, la pregunta de I’'enquesta demana si es sabria a qui adrecar-se
davant d’una situacido d’assetjament sexual, per rad de sexe. La majoria responen
afirmativament, mentre que menys d’un terg no sabria com actuar.

Finalment, la pregunta de I'enquesta demana per la valoracio de I'espai de treball quant
a la sensacié de seguretat i absencia d’assetjament i d’altres discriminacions sexistes. La
major part de les empleades i dels empleats responen amb puntuacions que expressen
percepcié de molta o forca seguretat, tot i que els homes fan valoracions més positives
gue les dones.

PUNTS FORTS

= Existéncia d’un protocol especific d’abordatge de I'assetjament sexual, per rad de
sexe i psicologic.

= Perfils dels membres de la Comissié d’igualtat definits.

= La major part de les persones enquestades considera |'espai de treball un entorn
segur.

= Durant el 2023 i 2024 s’han fet formacions especifiques del protocol d’abordatge de
I"assetjament sexual i per rad de sexe i formacions en matéeria LGTBIQ+ a la plantilla.

AREES DE MILLORA

= Actualitzacié d’'un nou protocol, donat que el protocol existent va ser elaborat I'any
2016.

=  Procediment d’actuacié informal que incorpora la mediacié.

= Desconeixement del contingut del Protocol per part de la meitat de la plantilla.
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= Absencia d’accions de sensibilitzacid i deteccié adrecades a la plantilla.

= Desconeixement de I'existéncia del protocol i dels canals de denuncia per part d’un |

percentatge significatiu de les persones enquestades..
= Manca d’actualitzacio del protocol per tal d’adaptar-lo a la normativa vigent.

DISSENY DEL PLA D’ACCIO:

La planificacio és el procés i efecte d'organitzar amb metode i estructura els objectius
tracats en un temps (quatre anys) i espai. Per tant, I'elaboracié conscient i responsable

de qualsevol projecte requereix una planificacio.

En aquesta pla (a continuacid) s'estableixen les mesures/accions a implementar, a partir
dels resultats de la diagnosi, tot especificant la seva temporalitat, els mecanismes de
seguiment i els indicadors d'avaluacio.
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CRONOGRAMA D’ACCIONS

Seguiment i avaluacio del Pla d’lgualtat

ple S d O
Persona Persona
2 Accio 0 0 026 0 0
eSpP0o dpDle 0[S dld
Participar en les reunions de seguiment i CSi
0.1. ., CS .
avaluacidé del Pla plantilla
Abans de finalitzar el semestre al que
02 Realitzar la fitxa de seguiment de cadascuna de | Responsable RRHH i CS correspongui I'accio i amb suficient antelacio
" | les accions proposades i compartir-les a la CS. de l'accié perqué es pugui realitzar I'informe (en el cas
del 1r semestre).
. . CS - ,
0.3. | Elaborar I'informe de seguiment anual. RRHH (plantilla) L’informe ha d’estar preparat amb la
plantifia suficient antelacio per que es pugi compartir
en la reunio de sequiment d’aquell semestre.
. , . e CS
0.4. | Elaborar I'informe d’avaluacio intermedia i final RRHH

(plantilla)
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Seguiment.

L.1. | Fer difusi6 del Pla d’Igualtat i assegurar que esta RRHH i CE Plantilla
disponible per a la seva consulta.
s Sistematitzar la recollida de dades desagregada .
E 1.2. per génere. RRHH Plantilla
oo
o
© Incorporar dins de la negociacid del futur o
% 1.3. | conveni d’acord de condicions, els drets de les RRHH Plantilla i
O dones victimes de violéncia masclista. ciutadania
Informar a la plantilla de les modificacions que
1.4. | pateixin algunes de les mesures, sis’escau, enel | RRHH i CE Plantilla
procés de revisio periodica del Pla.
© Facilitar I'accés de les dones en els llocs de treball RRHH i Plantilla
é g 51 masculinitzats (tenint en compte també els plans | Comunicacié | (especialment
g E | d’ocupacio) i revaloritzar els llocs de treball de personal dels
4 I'ens que estan feminitzats. plans)
Participar en una formacié de sensibilitzacid i
3 '8 d'eines per incorporar la perspectiva de genere RRHH,
N (10}
T B en els processos de seleccid i contractacid. _ empresa
88 31 Proces - RRHH i CS prese
< E Formacio dirigida als membres que participaran externa i
Y g en la valoracio dels candidats/es i la Comissio de CS

(@)
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3.2.

Revisar les eines de seleccid (guid entrevistes,
continguts teorics de les proves, requisits del
lloc...)

RRHH

Plantilla de
nova
incorporacio

3.3.

Estandaritzar el procés d’acollida de les noves
incorporacions.  Lliurar la  documentacio
necessaria per coneixer |'organitzacié com el
Protocol davant I'assetjament, el Pla d’lgualtat,
el recull de les mesures de conciliacio, els
beneficis socials, els criteris de retribucio i el
sistema d’avaluacié de I'acompliment, guia de
comunicacié inclusiva o guia de desconnexio
digital.

RRHH

Plantilla de
nova
incorporacio

Formacié

4.1.

Establir un pla de formacidé anual que incorpori
com a objectiu especific i transversal la igualtat
de génere.

Entre les formacions especifiques dirigida a la
plantilla es recomana:

- Organitzar un taller o formacié de
sensibilitzacié per a la corresponsabilitat.
- Organitzar una formacio de sensibilitzacié

i informacié del contingut i el
procediment establert en el Protocol de
prevencio i actuacio davant
I'assetjament.

RRHH i Area
d’lgualtat

Plantilla

[



PLA D’IGUALTAT CONSELL COMARCAL DEL BERGUEDA

Participar en una formacié de sensibilitzacié i
d'eines per incorporar la perspectiva de génere

Condicions laborals i Retribucions

remuneracions (dirigida a la CS,RRHH).

6.1.2. Revisar la politica retributiva d’acord amb
el principi d’igualtat retributiva (article 100
TRLFP) i la valoracio de llocs de treball amb
perspectiva de génere.

en els processos de promocid professional. RRHH i RRHH i
T 5.1. | Formacié dirigida als membres que participaran Comite Comite
.g en les bases de promocio, el disseny de d’Empresa d’Empresa
§ I'avaluacié de l'acompliment i el comite
o d’empresa.
Q
2 Prioritzar la promocié interna davant |la RRHH i
g 5.2 | contractacid externa. Generar unes bases Comite Plantilla
E reguladores per a la promocié. d’Empresa
Participar en una formacio per al disseny d’un
53 | sistema d‘avaluacid de ['acompliment amb  RRHH I CS RRHH i CS
perspectiva de génere.
Revisar la fluctuacié de la bretxa salarial a partir
de I'elaboracio de la relacié i la valoracié de llocs
de treball amb perspectiva de génere. Es traca
d’un projecte en diverses fases que compren:
6.1.1. Participar en una formacié sobre els treballs
6.1. d’igual valor i dels possibles biaixos en les RRHH i CS Plantilla

No
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Impulsar |'adopcié de nous permisos i abséncies
en matéria de conciliacié, donant resposta a
actualitzacions normatives i altres aspectes de

I'estudi de riscos psicosocials.

s
;;
= RRHH i
§_ 71 millora. Fer difusid a la plantilla a través d’un Comite Plantilla
§ " | fulleté/guia sobre els drets i les mesures de 'Empresa
§ conciliacié, coresponsabilitat i els beneficis
5 socials  disponibles per a la plantilla
S (laboral/funcionari).
S 79, Elaborar un r('elgla.m'ent de teletreball i una guia RRHH plantilla
de desconnexio digital.
2 8.1.1. Participar en una formacié enfocada a la
E: 5 sensibilitzaci6 i la  detecci6 de
® EE Iassetjament sexual i per raé de génere =~ RRHH,CS .
oz 8.1. en I'smbit laboral. i Area Plantilla
é ° 4 8.1.2. Revisar el contingut del protocol amb les =~ d’lgualtat
§ = actualitzacions normatives. Especialment
o- pel que fa a I'ambit de la reparacio.
= 51 Impulsar estudis de riscos psicosocials amb HH/S antill
g | perspectiva de génere. RRHH/SPA Plantilla
o
5 . -
= 9 Dissenyar mesures en funcié dels resultats de RRHH/SPA Plantilla

w
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© . . . . , .
> 10.1. | Revisar la guia de comunicacio que té el Consell i
+ . .
o] difondre-la a la plantilla RRHH, CS |
> Area Plantilla
L .
’

8 o d’lgualtat
o v
£ .G

Qo
2y 10.2. | Realitzar formacio a les persones referents de la
8 comunicacié per tal d’evitar la comunicacié RRHH i
S sexista en les ofertes de feina, comunicats o, Plantilla
£ ) ) ) , Comunicacio
5 interns o al web i xarxes socials de I'ens.
O

Prioritat moltalta | 1
Prioritat alta
Prioritat mitjana® =1

Prioritat baixa

2 No s’inclouen les reunions semestrals (prioritat mitjana)

~
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Llegenda
Prioritat molt alta CS = Comissio de seguiment
Prioritat alta RRHH = Recursos Humans
Prioritat mitja RLPT = Representacio legal de les persones treballadores
Prioritat baixa CP = Comissio del Protocol d’assetjament

Accid que s’ha de realitzar successivament i incorporar en la forma de s .
/ g P CSS = Comite de Seguretat i Salut

treballar del Consell Comarcal del Bergueda (implica fer un seguiment anual).

Ul
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OBJECTIUS | DESCRIPCIO DE LES ACCIONS

Culturaiigualtat en I'organitzacio

1.1. Fer difusié del Pla d’lgualtat i assegurar que esta disponible per a la consulta.

Descripcid

L'objectiu de I'accié és que la plantilla tingui coneixement tant dels aspectes positius
com dels ambits on millorar, aixi com del compromis de I'ens i les accions que es duran
a terme en el transcurs dels quatre anys. En un primer moment es posara a disposicio
el Pla d'lgualtat a la intranet de I’ens i via e-mail i més endavant, si fos necessari,

s'utilitzarien altres mitjans.

Per aquest motiu, també es posaran a disposicid del personal els informes de
seguiment i avaluacid. Quan una organitzacié posa en marxa de manera efectiva el Pla
d'igualtat i fa un seguiment que permet corroborar que es compleixen els objectius
esperats, en mostra la credibilitat pel que fa a la responsabilitat social corporativa en
I'ambit de la igualtat de genere. Aquest aspecte cada cop esta més valorat socialment,
cosa que fa millorar la imatge social de les organitzacions.

Per Ultim, també caldria fer saber, durant la realitzacié de la resta d’accions destinades
a la plantilla, que aquestes estan emmarcades en el pla d’igualtat, perque les persones
destinataries coneguin I'estratégia global d’abordatge de les desigualtats de genere, i
facilitar I'accés al document.

) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
Departament de recursos
) humans
Recursos humans i ) - L
o, Plantilla Mitjans de comunicacio
Comitée d’Empresa . .
digitals (intranet, correu...)

Enquesta de coneixement

Calendari d’'implementacié Prioritat
1r semestre de 2025 Alta
Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- NUmero, mitja i tipus d’actuacid d’informacio realitzades per fer arribar el Pla a la
plantilla.
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- (Opcional).Verificacié de I'elaboracié del resum o triptic del Pla d'Igualtat (Si/No)

- (Opcional). Nombre de triptics difosos, nombre de punts de repartiment i % de la
plantilla que els va rebre.

Indicadors d'impacte:

- Grau de coneixement del Pla i del seguiment per part de la plantilla, desagregat per
genere mitjancant una enquesta.

1.2. Sistematitzar la recollida de dades desagregades per génere.

Descripcid

L’objectiu de I'accid és establir un procés organitzat i consistent per recopilar i analitzar
dades especifiques del departament de recursos humans, assegurant-se que aquestes
dades es separin per génere. Aixo implica recollir informacié detallada en diferents
arees, com ara les formacions, la seleccié de personal, les promocions i I'Us de mesures
de conciliacio, per poder avaluar la igualtat de genere i identificar possibles desigualtats
dins I'ens.

Actualment ja existeixen dades desagregades per genere en el procés de seleccio, pel
que caldria posar especial atencié en la recol-leccid i analisi de les dades en la formacio
i I’'ls de mesures de conciliacid que, segons s’ha detectat a la diagnosi, no es recullen.
Un cop aprovades les bases de promocié caldria incloure també en el sistema de
recollida de dades les promocions desagregades per géenere i el conseglient analisi.

) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
, Descrit en els punts
Recursos humans Plantilla R ]
seglents (1.2.1i1.2.2)
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2027 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Descrit en els punts seglients (1.2.111.2.2)

1.2.1. Assegurar-se que en l|'avaluacié de la formacié es treballa amb dades

desagregades per genere. Que permetin detectar possibles dificultats d’accés,

interessos i necessitats de la majoria de les persones, pero especialment de les dones.

~
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Descripcid

L'accié persegueix dos objectius, detectar si hi ha dificultats d'accés a la formacid (i en
aquest cas plantejar mesures de correccid) i assegurar que es tenen en compte les
necessitats formatives i de promocié dels llocs feminitzats.

En primer lloc, cal garantir que les carregues familiars o altres motius de genere no
suposin obstacle per accedir a la formacié anual. En cas de disparitat en la participacio
total, d'algunes formacions o del nombre d’hores de formacié invertides caldra
estudiar els motius d'absencia i/o de no inscripcié a les formacions a través d'una
enquesta. Posteriorment caldria interpretar els resultats en clau de genere (algun
patro, causes relacionades amb rols de genere...). Després d’haver recollit les possibles
dificultats d’accés a la formacio, aquesta accié pretén millorar el disseny del Pla de
formacié de l'any seglient perqué pugui incloure les mesures de flexibilitat o
adaptacions que garanteixin I'accés a la formacio en igualtat de condicions.

D'altra banda, també es preveu que el disseny inclogui les necessitats formatives
detectades desagregades per génere. Es a dir, que es tingui en compte que hi ha llocs
de treball més feminitzats i que no es deixi de valorar les necessitats formatives
d'aguestes ocupacions.

Finalment, caldra incloure-hi les possibles formacions vinculades a la promocio interna
establertes.

Es recomanable incloure aquesta informacié al pla especificant a quines necessitats
responen o quines formacions estan pensades per a possibles promocions per difondre
el coneixement a la plantilla.

Recursos materials i humans
Recursos humans
Llista d’assisténcia a les formacions.
Enquestes de valoracio i satisfaccio.
Resultats i analisi interpretativa de les enquestes.

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacié del llistat d’assisténcia a les formacions desagregat per generes (Si/No).

- Resultats de I'enquesta de valoracio i satisfaccid a les persones assistents a cada
formacié (desagregat per génere).

- Resultats de I'enquesta de valoracié i satisfaccié del pla de formacio de I'any anterior
a la plantilla, motius d'absencia i no inscripcié a la formacio (desagregada per genere).

(0]
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- Nombre d’accions dirigides a flexibilitzar, adaptar o facilitar I'accés de les dones a la
formacio.

- Nombre de formacions incloses tenint en compte les necessitats formatives
desagregades per génere.

- Nombre de formacions destinades a millorar els coneixements, les competéncies o
les capacitats del personal de cara a possibles promocions de futur.

Indicadors de resultats:
- Proporcié d’homes i dones inscrites en cadascuna i en el total de les formacions.

- Evolucioé anual de la proporcié d’homes i dones inscrites cadascuna i en el total de les
formacions.

- Reduccié dels motius d’abséncia i no inscripcié en la formacié vinculada a les
desigualtats de genere, respecte de I'any anterior.

1.2.2 Sistematitzar la recollida de dades sobre I'Gs de les mesures de conciliacid

desagregades per genere.

Descripcid

Per la informacio obtinguda a la diagnosi i al context social, previsiblement les dones
utilitzen més les mesures de conciliacid pero cal conéixer millor quines mesures son les
més utilitzades, per quins col-lectius, com influeix el lloc de treball en les possibilitats
de conciliacio... La sistematitzacio de dades relatives als usos de les diferents mesures
de conciliacio és imprescindible per dos motius: d’una banda, coneixer |'afectacio real
que té en la qualitat de vida i les retribucions i d’altra per poder adaptar les mesures
de conciliacié partint de les necessitats reals de la gent que té majors dificultats. Aixo
permetra que les mesures pugin ser més efectives i eficients.

Recursos materials i humans
Recursos humans

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacié de la sistematitzacio de dades (Si/No).
Indicadors d’'impacte:

- Obtenciod dels primers resultats (n2 i % d’homes i dones que utilitzen els diferents
permisos i mesures, segons el departament, lloc de treball, n? de fills/es o persones a
carrec...)

\®)
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1.3 Incorporar dins de la negociacié del futur conveni d’acord de condicions, els drets de

les dones victimes de violencia masclista.

Descripcid

Cal tenir en compte que les normes actuals (pacto de estado, llei 17/2020) van
treballant per garantir entorns de treball segurs a I'"hora que protegeixen les dones
victimes de violéncia masclista. Com |'espai de treball pot ser un entorn on aquestes
dones tinguin necessitats concretes, cal tenir sistematitzats tots els drets que les
protegeixen i dels quals poden fer Us.

El conveni/ acord de condicions del personal del Consell Comarcal del Bergueda, és el
document on poden recollir-se tots aquests drets.

Recursos materials i humans

Recursos humans

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- S’han incorporat en el nou conveni/acord de condicions
- S’ha anat més enlla del previst a la normativa actual.
Indicadors d’impacte:

- S’han sol-licitat en algun moment aquests drets?

- Quina resposta s’ha donat?

Estructura laboral. Classificacio professional i infrarepresentacio femenina.

2.1. Facilitar I'accés de les dones en els llocs de treball masculinitzats (tenint en compte

també els plans d’ocupacid) i revaloritzar els llocs de treball de I'ens que estan
feminitzats.

Descripcid

L'objectiu de I'accié és revertir la infrarepresentacié de les dones en aquells llocs de
treball masculinitzats i trencar amb els estereotips i rols de genere que infravaloren els
treballs feminitzats.

U
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Per ambdds tipus de llocs de treball (masculinitzats i feminitzats) es recomana:

Revisar els criteris de seleccio (especialment en els plans d’ocupacid): Assegurar
que els criteris de seleccid no discriminen indirectament les dones. Aix0 pot
incloure la revisié de les qualificacions i experiéncies requerides per avaluar si
son estrictament necessaries o si podrien estar esbiaixades cap a experiéncies
més comunes entre els homes. Per a fer aquesta revisio es podria facilitar accés
a la formacio de seleccid (3.1) al personal del departament de Recursos
Humans.

Elaborar campanyes de sensibilitzacio: Es plantegen dues linies de
sensibilitzacié. D’una banda, promoure la participacié de les dones en llocs
masculinitzats, per exemple, destacant exemples de dones que han tingut éxit
en aquestes posicions de treball. D’'altra banda, visibilitzar la tasca que fan les
dones en els llocs feminitzats i trencar imaginaris col-lectius que reprodueixen
els estereotips i rols de genere.

Complementariament, per als llocs de treball feminitzats, es podria valorar:

Personal responsable Personal destinatari

Crear programes de mentoria: On les dones puguin rebre suport i consells de
dones amb experiencia dins del Consell i establir xarxes de suport entre dones
treballadores per fomentar la col-laboracié i el desenvolupament professional.

Recursos materials i
humans
Responsables del
departament de Treball i

Recursos humans

(conjuntament amb el Plantilla del plans

Formacio.

, _, Personal de comunicacio.
departament de d’ocupacio ] o
L Metodologia participativa
Comunicacio) .
de valoracié de les

campanyes.
Calendari d’'implementacio Prioritat
2n semestre de 2025 Alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Nombre d’accions dirigides a facilitar 'accés a les dones en els llocs de treball

masculinitzats.
- Nombre d’accions dirigides a revaloritzar els treballs feminitzats.

Indicadors d’'impacte:
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- Nombre de dones que s’han incorporat en llocs de treball masculinitzats respecte a
I’any anterior.

- Avaluacié del coneixement de les campanyes de sensibilitzacid i valoracid de la
campanya per part del public objectiu.

Politiques de seleccid i contractacio

3.1. Participar en una formacié de sensibilitzacid i d’eines per incorporar la perspectiva

de genere en els processos de seleccid i contractacid. Formacio dirigida als membres

que participaran en la valoracio dels candidats/as i la Comissié de Seguiment.

Descripcid

La formacio ha de servir per intentar incorporar la perspectiva de génere a cadascuna
de les etapes del procés de seleccio (des de I'analisi del lloc fins a I'Ultima etapa de la
contractacio de la persona, passant per la preparacié i realitzacié de I'entrevista o la
valoracio de les sol-licituds).

Per complir amb l'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I'accié esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estratégia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusio del pla.

Per facilitar I'accio 2.1 es recomana ampliar el personal destinatari també a la plantilla
del departament de Recursos Humans.

) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans

Recursos humans i Persona formadora

. externa
Recursos humans i Secretaria. , o
Comissi de Seaui . Llista d'assisténcia a la
omissié de Seguimen : ;
8 (valorar també Treball i formacié
formacio). Pre-test i post-test
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2026 Alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacié de la realitzacié de la formacio (Si/No)

- Numero d'assistents, desagregat per genere i departaments.
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- Nombre total d’hores de formacid.
- Realitzacio de I'accié formativa dins de la jornada laboral (Si/No).
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competencies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test.

- Recomanacions que s'inclouran al document resultant de I'accio (especificar quines
recomanacions o criteris).

3.2. Revisar les eines de seleccid (guid d’entrevistes, continguts teorics de les proves,

requisits del lloc...)

Descripcid

L’ens ha de revisar el procediment i els sistemes de valoracid establerts durant el
procés de seleccid i contractacié. Cal que garanteixin que cada etapa del procés es fa
de manera que respecti i promogui la igualtat d’oportunitats entre dones i homes. Es
a dir, evitant preguntes o criteris que responguin a biaixos inconscients de génere i
contingut o informacié que no sigui estrictament rellevant per al lloc de treball. En pro
d’'un sistema transparent amb perspectiva de genere és recomanable compartir
aquests criteris amb la comissio de seguiment del pla d’igualtat, la qual haura estat
formada préeviament.

Garantir que el procés de seleccid i contractacié es faci des d'una oOptica d'igualtat
d'oportunitats entre homes i dones, a més de complir la llei vigent, contribueix a
assegurar que I'ens compti amb els perfils més competents i en potencii el capital
huma.

Per complir amb aquest objectiu cal acordar les practiques descrites amb I'empresa
externa encarregada de la seleccid i supervisar la seva implementacio.

A continuacid es detallen les etapes del procés de seleccié que cal tenir en compte i
algunes recomanacions que cal incorporar al procés i, per tant, a les bases de
convocatories:

L'analisi del lloc

- En base a la relacié del lloc, fer una analisi del lloc sobre la base dels factors i
subfactors utilitzats en la valoracié de llocs de treball.

- Definir requisits essencials i requisits complementaris.

- Si cal, redefinir els llocs i coneixer les necessitats actuals de |'organitzacio.
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Informacio de les ofertes de feina

- Fer referéncia al compromis de I’ens amb la igualtat d’oportunitats i en cas de llocs
amb infrarepresentacié femenina I'existencia del criteri d’equiparacio.

- Us d’un llenguatge inclusiu, tenir a ma la guia de llenguatge no sexista (acci6 10.1).
Valoracid de les sol-licituds

- Us d’un criteri de filtracid en base a I'analisi del lloc. Establir els criteris de filtracié al
protocol (és recomanable una valoracié per punts).

Entrevista de seleccio

- Definir indicadors i un sistema de puntuacié objectiu de forma prévia a les entrevistes,
aixi com una valoracié preestablerta de les possibles respostes.

- Comptar amb un guié que servira de pauta de preguntes en base a allo descrit
anteriorment.

Seleccié de la persona.

- Establir un sistema de puntuacid que tingui en compte les dimensions definides a
I'analisi del lloc i la valoracid de llocs.

- Disposar d’informacié estadistica de les persones candidates i seleccionades
desagregada per sexe i lloc de treball.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Regidoria i departament
de recursos humans.
Plantilla de nova Empresa externa de

Recursos humans ] ., .,
incorporacio seleccid.

Materials facilitats en la
formacio

Calendari d’'implementacio Prioritat
2n semestre de 2026 Alta
Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacid dels canvis en les bases de la convocatoria (Si/No). Facilitar I'accés a la CS.

- Nombre total de criteris i/o tecniques incloses que segueixin els principis establerts a
la formacid 3.1 o que vetllen per I'objectivitat i la igualtat d'oportunitats entre homes i
dones.

u
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- Verificacid de I'elaboracié del guié de les entrevistes per competéncies (Si/No).
Facilitar-ne I'accés a la CS.

Indicadors d'impacte:

- Numero de noves contractacions realitzades segons els nous criteris per a la igualtat
(i percentatge sobre el total de contractacions).

- Nombre de persones candidates i seleccionades desagregades per sexe i lloc de
treball desagregades per genere.

3.3. Estandaritzar el procés d’acollida de les noves incorporacions.

Descripcid

L'objectiu de l'accio és facilitar el coneixement de la politica interna de I'organitzacio a
través de lliurar la documentacid necessaria com el Protocol davant I'assetjament, el
Pla d’lgualtat, el recull de les mesures de conciliacio, els beneficis socials, els criteris de
retribucio i el sistema d’avaluacio de I'acompliment, entre altres.

; ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
Plantilla de nova Recursos humans
Recursos humans ) B N
incorporacio Documentacié
Calendari d'implementacio Prioritat

1r semestre de 2025 Baixa

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

— Nombre de noves incorporacions desglossat per anys i a les quals se’ls ha facilitat la
documentacio.

Formacio

4.1. Establir un pla de formacié anual que incorpori com a objectiu especific i transversal

la igualtat de genere.

Descripcio
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En aquesta accid es planteja integrar la perspectiva de génere de manera especifica i
transversal a les formacions que es realitzin. La transversalitzacio de la perspectiva de
génere no consisteix només a afegir un capitol de formacié especifica de génere, sind
que té a veure amb una revisié del conjunt d’accions que es fan abans, durant i després
de les formacions. Incloure la perspectiva de génere de forma transversal té a veure
amb revisar i preparar a consciencia:

- L'oferta formativa. Incorporar continguts especifics génere, perd també introduir la
mirada de geénere als altres continguts.

Entre les formacions especifiques dirigides la plantilla es recomana:

- Organitzar un taller o formacio de sensibilitzacié per a la corresponsabilitat.

- Organitzar una formacié de sensibilitzacio i informacié del contingut i el
procediment establert en el Protocol de prevencid i actuacié davant
I'assetjament.

D’altra banda, per a transversalitzar la perspectiva de genere, es pretén que en les
formacions en quée es pugui, es tinguin en compte les diferéncies i les desigualtats
socials entre homes i dones, per tal de poder adaptar el contingut i incloure material o
coneixements que permetin revertir aquestes desigualtats. Aix0 significa repensar
aquelles formacions vinculades a glestions més socials, tenint present que allo que
s'explica no sempre és neutre, que diversos ambits de la vida quotidiana o ambits de
coneixement poden estar reproduint les desigualtats de genere, i que alhora poden ser
espais de transformacid per mitigar o reduir aquestes desigualtats. Per exemple,
algunes de les formacions en qué es podria incloure la perspectiva de genere podrien
ser aquelles que tenen continguts de prevencid de riscos laborals, de rols de lideratge,
referents a la gestié de recursos humans, sobre la comunicacié o el marqueting...

- La deteccid de necessitats (desagregades per génere) i el disseny de les formacions.

A més d'integrar la perspectiva de génere en les formacions, incloure la perspectiva de
génere en el pla anual significa assegurar-se que es recullen i consideren de forma
sistematica les situacions, prioritats i necessitats respectives de dones i homes, amb
vista a la promocié de la igualtat. (Es defineix com a l'accié 1.2)

- La comunicacid i la difusid de I'oferta i les condicions.

La difusio de I'oferta formativa des d'una perspectiva de genere té a veure amb la
incorporacio d'un llenguatge i imatges inclusives, I'eleccié de canals de comunicacié
inclusius i la incorporacié de criteris que no siguin restrictius o limitadors ateses les
possibles diferéncies en les condicions de partida d’homes i dones. Per exemple,
realitzar la formacio en horari laborals.

- l'avaluacié del pla i dels resultats.

L'avaluacio s'ha de fer recollint les percepcions dels diferents agents (carrecs electes,
participants a les formacions, plantilla general..). A més, cal sistematitzar una
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recol-leccié de dades d'assistencia i satisfaccid6 desagregades per geénere.
Posteriorment, cal fer una analisi per poder incorporar millores de cara a l'any segiient.
(Es defineix com a l'accié 1.2)

Altres recomanacions per al desenvolupament del Pla de formacié amb perspectiva de
genere s'inclouen als annexos.

. _ Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans

, Comissié de Seguiment
Recursos humans i

\ , Plantilla Departament de recursos
Area d’lgualtat
humans
Calendari d'implementacio Prioritat
2n semestre de 2025 Alta

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Nombre d’accions formatives de contingut divers (PRL, lideratges, RRHH,
comunicacio...) que han inclos algun modul o part del contingut amb perspectiva de
genere.

- Nombre d’accions formatives de contingut especific d’igualtat de genere.
- Numero d'assistents, desagregat per genere i per contingut formatiu.
- Nombre total d’hores de formacié.

- Nombre i percentatge d’accions formatives realitzades dins i fora de la jornada
laboral, assenyalant el nombre i percentatge d’assistents desagregat per génere en
ambdues situacions.

- Verificacié de 'elaboracié del Pla (Si/No). Facilitar 'accés a la CS.
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competéncies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test en cadascuna de les formacions.

Promocio professional

5.1. Participar en una formacié de sensibilitzacié i d'eines per incorporar la perspectiva

de genere en els processos de promocié professional. Formacio dirigida als membres




PLA D’IGUALTAT CONSELL COMARCAL DEL BERGUEDA

que participaran en el disseny de les bases de promocid i la comissio de seguiment del

pla d'igualtat.

Descripcid

La formacid ha de servir per conéixer les causes i estratégies per intentar incorporar la
perspectiva de génere en el disseny de les bases per a la promocid professional. Hi ha
biaixos inconscients i bones practiques que poden dificultar o facilitar la promocio en
igualtat de condicions. Alguns obstacles poden ser:

- El mite de la dedicacié plena, assumint que els homes sempre estaran disponibles i
que les dones prioritzaran altres qiestions no laborals.

- El mite de la capacitat técnica, creenca de les diferents capacitats innates atribuides
a homes i dones.

- El miratge de la igualtat, és a dir, creure que la igualtat formal implica una igualtat
real.

— Les diferents valoracions i el reconeixement social de dones i homes.

- L'existencia de criteris de promocié androcéntrics i la manca de mesures de
conciliacié o de foment de la corresponsabilitat.

Algunes bones practiques i recomanacions per valorar:
- Valorar la dedicacié a diversos ambits vitals i potenciar-ne la corresponsabilitat.

- Potenciar els estils de lideratges diferents del tradicional, que incloguin tant talents
tradicionalment considerats “femenins” com “masculins”.

- Redefinir el concepte de dedicacid i eficacia.
- Els sistemes de mentoria.

A la formacio és important valorar aquestes gliestions i generar mecanismes adaptats
a I'ens per poder posar-les en practica de manera aterrada.

Per complir amb l'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I'accié esta emmarcada en el Pla d’lgualtat, i que per tant, forma part d’una estrategia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusio del Pla.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Recursos humans
) ) . Llista d’assistencia a les
Recursos humans i Recursos humans i comite )
o, formacions.
Comite d’Empresa empresa

Enquesta de valoracid i
satisfaccio.
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Calendari d’'implementacio Prioritat
2n semestre de 2025 Molt alta
Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Verificacié de la realitzacié de la formacié (Si/No)

- Nombre d'assistents, desagregats per génere.

- Nombre total d’hores de formacié.

- Realitzacio de I'accio formativa dins de la jornada laboral (Si/No)
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competéncies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test.

- Recomanacions o criteris que s'inclouen en el disseny, I'execucié o I'avaluacio dels
PDP (especificar quines recomanacions o criteris).

5.2. Generar unes bases reguladores per a la promocié interna.

Descripcid

Es tracta d’una decisid que té implicacid a dos nivells. D’una banda, comporta un
compromis i responsabilitat per part de recursos humans en tant que varia la forma de
gestié de les vacants i de la previsid de llocs nous necessaris a I'organitzacié. D’altra
banda, aquesta accié comporta generar unes bases reguladores generals per a establir
un sistema de promocio intern. Es pretén utilitzar els coneixements adquirits en la
formacid (5.1) per tal de poder incloure la perspectiva de genere en les bases
reguladores.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Recursos humans i ] ) Recursos humans
e Plantilla, Personal fix o
Comite d’empresa Sindicats
Calendari d’'implementacio Prioritat
1r semestre de 2026 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.
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Indicadors de seguiment:

- Verificacié de les bases reguladores per a la promocio (Si/No).
- Nombre de criteris inclosos amb perspectiva de génere.

Indicadors d’'impacte:

- Nombre de vacants, substitucions o llocs nous creats, desagregats per anys,
grup professional i lloc de treball.

- Nombre de candidatures internes presentades i de persones que participen al
procés de promocio, desagregades per génere.

- Nombre de persones que han promocionat, desagregades per génere.

5.3. Participar en una formacié per al disseny d’un sistema d’avaluacié de I'acompliment

amb perspectiva de genere.

Descripcid

La formacid ha de servir per generar un primer espai de reflexié i revisid per poder
planificar un sistema d’avaluacié de I'acompliment que no tingui biaixos de génere.
Alguns dels continguts possibles per a la formacié poden estar relacionats amb:

- La normativa catalana i espanyola de I'avaluacio de 'acompliment a les
administracions publiques.

- Els métodes de I'avaluacio de 'acompliment des de la perspectiva de genere

- Els criteris per a I'avaluacio de 'acompliment amb perspectiva de genere

Per complir amb I'accid 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I"accié esta emmarcada en el Pla d’Igualtat, i que per tant, forma part d’una
estratégia més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del

pla.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
) ) Recursos humans
Recursos humans i Recursos humans i ) S
o ) o ) Llista d’assistencia a les
Comissi6 de seguiment Comissio de seguiment )
formacions.
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2026 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
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- Verificacié de la realitzacié de la formacié (Si/No)

- Nombre d'assistents, desagregats per génere.

- Nombre total d’hores de formacio.

- Realitzacio de I accié formativa dins de la jornada laboral (Si/No)
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competencies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test.

- Recomanacions o criteris que s'inclouen en el disseny, I'execucié o I'avaluacié dels
PDP (especificar quines recomanacions o criteris).

Politica retributiva

6.1.1. Revisié anual de la fluctuacié de la bretxa salarial dins del Consell Comarcal del

Bergueda.

Descripcid

D'acord amb allo que disposa l'article 45 de la Llei organica 3/2007, totes les empreses
i empleadors estan obligades, independentment de la seva mida, a adoptar mesures
dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacid laboral entre dones i homes.
L'objectiu d'aquesta accid consisteix a coneixer les causes i els factors determinants de
la bretxa salarial de génere, aixi com aplicar les recomanacions per reduir-la.

Com a eina de suport podeu consultar la Guia per a I'aplicacio de la igualtat retributiva
entre dones i homes del Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2021).

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Persona formadora
. _ externa
Recursos humans i Recursos humans i , L
o ) o ] Llista d'assisténcia a la
Comissid de seguiment Comissid de seguiment .,
formacio
Pre-test i post-test
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2025 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

D
=
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Indicadors de seguiment:

- Verificacié de la realitzacié de la formacio (Si/No)

- Numero d'assistents, desagregat per génere.

- Nombre total d’hores de formacié.

- Realitzacio de I'accio formativa dins de la jornada laboral (Si/No)

- Verificacié de la realitzacié de la revisié anual de la bretxa salarial (Si/No)
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competéncies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test.

6.1.2. Revisar la valoracié de llocs de treball junt amb els complements retributius que

tenen associats els diferents nivells de valoracié de llocs. Per tal de determinar que no
es donen diferéncies en nivells més masculinitzats o feminitzats.

Descripcid

El Text Unic de la Llei de la funcié publica de I’Administracio de la Generalitat, en el seu
article 100 defineix els principis del sistema retributiu del personal. En aquest es
defineix que “b) Els llocs de treball que requereixen el mateix nivell de titulacio i tenen
el mateix grau de dificultat i de responsabilitat i unes condicions de treball semblants
tindran el mateix nivell i, quan n'hi hagi, el mateix complement especific.”

Es tracta, doncs, d’una obligacid normativa que no només implica la igual retribucié
per feines d’igual titulacio, siné també I'atribucié d’igual valor derivat de la naturalesa
de les funcions i la seva dificultat, la responsabilitat i les condicions de treball.

Per aconseguir equiparar la politica retributiva es recomanar fer-ho en dues fases
complementaries:

1) Planificar i calendaritzar els ajustos retributius necessaris.
2) Facilitar informacid a la plantilla dels canvis.

La participacié i implicacid de la RLPT en ambdues parts haura de ser necessaria.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Recursos humans i ) RRHH
L ) Plantilla
Comissié de seguiment CS
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2025 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

No
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Indicadors de seguiment:

- Verificacié del pla (a través d’'un document) de planificacid i calendaritzacio dels
ajustos retributius individuals i col-lectius que calgui (Si/No)

- Analisis dels complements associats o majoritaris segons el nivell de les valoracions
de lloc de treball

Indicadors d'impacte:

- Canvi en la bretxa salarial global i per agrupacions d’igual valor després de la
implementacio de la nova politica.

- (Opcional) Resultats d'enquestes de satisfaccié laboral desagregats per genere per
avaluar la percepcio sobre equitat retributiva i oportunitats de desenvolupament.

Conciliacio i corresponsabilitat

7.1. Impulsar I'adopcid de nous permisos i absencies en materia de conciliacio, donant
resposta a actualitzacions normatives i altres aspectes de millora. Fer difusio a la plantilla

a través d’un fulletd/guia sobre els drets i les mesures de conciliacid, corresponsabilitat
i els beneficis socials disponibles.

Descripcid

’accio consisteix en revisar i actualitzar a la mesa de negociacid els nous permisos i
abséncies en el marc de la conciliacio. Introduir millores en I'ambit de la conciliacié i la
corresponsabilitat té diversos beneficis. En primer lloc, contribueix a atreure talent
oferint un salari emocional; en segon lloc, incrementa la satisfaccid de les persones i
millora el clima laboral; en tercer lloc, redueix l'absentisme i incrementa la
productivitat i, per ultim, pot millorar la imatge de I'ens.

Posteriorment, per tal de facilitar el coneixement de les mesures de conciliacio i
corresponsabilitat a qué té dret la plantilla es desenvolupara un fullet informatiu. S’hi
incloura un llistat d'aquestes mesures especificant si estan disponibles per a la totalitat
de la plantilla o per un sector d’aquesta, atenent la diversitat de condicions de treball.
Es prendra com a punt de partida el conveni col-lectiu adherit, pero també caldra fer
constar aquelles mesures que s'hagin utilitzat recentment al Consell Comarcal del
Bergueda en casos més puntuals, explicitant en quines condicions un/a treballador/a
hi podria optar.

Posteriorment, haura de difondre's al conjunt de la plantilla i assegurar que estan
disponibles per a la consulta.

w
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Per complir amb l'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I'accié esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estratégia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del pla.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Comissio de seguiment i ) Recursos humans
o, Plantilla
Comite d’Empresa Enquesta
Calendari d’'implementacié Prioritat
1r semestre de 2025 Alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Verificacié de I'elaboracié del fullet (Si/No)

- Numero de fullets o enviats, nombre i % de la plantilla que els ha rebut.
Indicadors d'impacte:

- Grau de coneixement de les mesures de conciliacié i corresponsabilitat per part de la
plantilla, desagregat per génere mitjancant una enquesta.

7.2. Elaborar un manual de teletreball i una guia de desconnexié digital.

Descripcid

El caracter acordat d’aquest document és essencial, especificament en relacid amb
aspectes conflictius com poden ser el control del temps de treball o del compliment
per part de la persona treballadora de les normes preventives. Per aix0 es recomana
que el document estigui aprovat per la Comissid de Seguiment.

Per a I'elaboracié d'aquest document que permeti arribar a acords i consensos dins de
I'ens, caldra tenir en compte la normativa actual de teletreball, en particular el conveni
col-lectiu, I'Acord Marc Europeu sobre Teletreball de 2011 i la Nota Tecnica de
Prevencid 412 sobre Teletreball. En aquesta dultima s'estableixen els criteris
d'implantacio del teletreball, adoptada per I'Institut Nacional de la Seguretat i Higiene
en el Treball el 1996. La NTP 412 també estableix recomanacions quant a |'elaboracié
del document de teletreball, que contingui les condicions de prestacié de serveis sota
aquesta modalitat.

En aquest sentit, es recomana que aquest document contingui informacio referent a:

o)
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- Condicions laborals, especialment quant a les hores de treball (nombre d'hores diaries
o setmanals, sistema de justificacio de les mateixes i, si escau, obligacions
d'accessibilitat i disponibilitat de la o el teletreballador) i el lloc de prestacio de serveis
(condicions minimes que ha de complir la zona de la vivenda dedicada al teletreball).

- Procediments i metodes de treball, especificament en relacio amb la forma i la
manera de reportar els resultats.

- Formacio, requerint concretar aquesta formacid, resultant especialment rellevant la
formacid en aspectes ergonomics de disseny del lloc de treball, en tecnologies
telematiques, etc.

- Terminacié de la situacio de teletreball, independentment de I'extincio de la relacio
contractual amb I'ens.

El document també ha de recollir els acords i les garanties vinculades a la salut laboral
de les persones que teletreballin des duna perspectiva de génere. En aquest punt cal
no oblidar prevenir els riscos ergonomics i els riscos psicosocials associats al teletreball,
com l'aillament, I'estres laboral o el tecnoestrées en les diferents variables. Per aixo, cal
establir mecanismes per identificar i controlar des d'un punt de vista preventiu aquests
riscos.

D'aquesta manera, la desconnexio digital es converteix en una eina imprescindible per
evitar els riscos psicosocials emergents del teletreball i per revertir els efectes que una
disponibilitat horaria continua pot tenir sobre la conciliacié i la corresponsabilitat a la
vida familiar. Tot aix0 fa necessari la preséncia de clausules de desconnexio digital als
marcs del Consell Comarcal. En aquest aspecte cal tenir en compte la Llei Organica de
Proteccio de Dades i Garantia dels Drets Digitals (LO3/2018) que inclou el Titol X sobre
Drets digitals, on s'incorporen una serie de drets a I'ambit laboral. Respecte al dret a la
desconnexié digital es recull a l'article 88. S'hi estableixen les obligacions de
I'empresa/organitzacio vinculades a:

- Elaborar politiques internes adrecades a les i els treballadors i a la direccid per a
I'exercici del dret a la desconnexio.

- Realitzar accions de formacidé i de sensibilitzacié del personal sobre |'Us de les eines
tecnologiques per evitar el risc de fatiga informatica.

Per ultim, per complir amb l'accid 1.1. es recomana informar a les persones
destinataries que 'accié esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part
d’una estrategia més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusio

del pla.
) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
) Recursos humans i Comite
Recursos humans Plantilla

d’Empresa
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Calendari d'implementacio Prioritat
2n semestre de 2025 Molt alta
Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacié del manual de teletreball i la guia de desconnexié digital (Si/No)

- Verificacio que s'hagin incorporat aspectes de salut laboral i mecanismes preventius
(Si/No).

- Verificacid que s'hagin negociat els acords i les condicions amb la CS (Si/No).
Indicadors d'impacte:
- Coneixement per part de la plantilla de les condicions de teletreball.

- Validacio de les condicions i mesures preventives per part del Servei de Prevencid
Alie.

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

8.1. Participar en una formacié enfocada a la sensibilitzacié i la deteccié de I'assetjament

sexual i per rad de genere en |'ambit laboral.

Descripcid

L'assetjament sexual o per rad de genere pot incloure conductes invisibles i subtils. Per
aquesta rao cal conéixer, a través d'una formacid, com es produeix aquest assetjament,
intentant trencar amb alguns mites sobre les victimes d'assetjament, les persones
assetjadores i el context o la manera com es produeix. Aquesta formacié també ha
d’incloure eines concretes de deteccid, prevencid i actuacioé en casos d’assetjament.
L'objectiu és saber com detectar i acompanyar les persones assetjades evitant un
patiment afegit arran de la intervencié que es faci des de I'ens.

Per complir amb l'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que

I'accio esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estrategia

més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del pla.
Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans

(o))
(@)
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Persona formadora

Recursos humans, Area externa
d’lgualtat i Comissio de Plantilla Llista d"assisténcia a les
seguiment formacions

Pre-test i post test

Calendari d'implementacio Prioritat
1n semestre de 2025 Alta
Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Verificacié de la realitzacié de la formacio (Si/No)

- Numero d'assistents, desagregat per genere.

- Nombre total d’hores de formacié.

- Realitzacio de I'accid formativa dins de la jornada laboral (Si/No)
Indicadors d'impacte:

- Millora de coneixements i competéncies de les persones assistents mesurades a
través de pre-test i post-test.

8.1.1. Revisar el contingut del protocol amb les actualitzacions normatives. Especialment

pel que fa a I'ambit de la reparacio.

Descripcid

La modificacio de la Llei catalana 17/2020, del dret de les dones a erradicar la violéncia
masclista, de I'any 2020, dona especial importancia a desenvolupar la reparacié en
I'abordatge de les violéncies masclistes. Per aixd, és recomanable detallar mesures
reparadores que l'organitzacio estigui disposada a dur a terme en casos d’assetjament.
Algunes mesures reparadores poden estar vinculades a l'accés a la informacid i la disposicid
de recursos per a la denuncia externa o també es poden realitzar mesures de reparacié
simboliques. Des d’una logica de la reparacié per a la no-repeticié també es poden realitzar
mesures que tinguin a veure amb |'oferiment a les persones que hagin comeés qualsevol
conducta d’assetjament I'accés a recursos terapeutics i/o reeducatius. Altres mesures a
contemplar poden estar vinculades a la vigilancia i la proteccid a la victima, I'ds dels
recursos de I’ens per a I'acompanyament psicologic o la modificacid de la situacio laboral.

Cal tenir present que després d’un assetjament algunes dimensions personals que es
poden veure afectades sén la psicologica, la social, la salut... | cal preguntar-se com pot
col-laborar I'ens per reparar aquestes dimensions.
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Per complir amb l'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I'accié esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estratégia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del pla.

Recursos materials i

Personal responsable Personal destinatari
humans
Recursos de la formacio
Comissio de seguiment i , (8.1)

L Plantilla .

Comissié del protocol CSipersones de
referencia
Calendari d’'implementacio Prioritat
2n semestre de 2024 Alta

Mecanismes de seguiment i avaluacié. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Nombre de mesures acordades destinades a la reparacid.

- Revisid i incorporacié dels aspectes normatius que es detecten a la diagnosi (Si/No).

Condicions laborals i Salut laboral

9.1. Impulsar estudis de riscos psicosocials amb perspectiva de genere.

Descripcid

Aguesta accid pretén ampliar el coneixement de I'exposicid a riscos laborals al propi
ens per poder adequar les formacions o la prevencid que ja es fa. En aquesta linia, el
Consell Comarcal, en el marc de la planificacié preventiva anual, treballada en el marc
del Comité de Seguretat i Salut laboral, ha previst la realitzacié d'estudis de riscos
psicosocials. Aixi, doncs, caldra que en el plantejament d'aquests estudis s'integri la
perspectiva de genere.

La gestid dels riscos psicosocials relacionats amb el treball no és només una obligacié
moral i una bona inversid per als ocupadors, sind també un imperatiu legal establert a
la Directiva marc 89/391/CEE, recolzat pels acords marc dels interlocutors socials sobre
I'estrés relacionat amb el treball i I'assetjament i la violencia a la feina.

Aguesta accid pretén ampliar el coneixement de I'exposicid a riscos laborals al propi
ens per poder adequar les formacions o la prevencié que ja es fa. Es important destacar
gue en la contractacio de la prevencio de riscos laborals es va incloure I'especialitat de
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psicosociologia i ergonomia, i per tant, el servei de prevencié alie té I'obligacié de fer
aquests estudis.

Finalment, cal assenyalar que s'han de tenir en compte les condicions relacionades
amb el teletreball.

Com a eina de suport es pot consultar la Guia prevencié de riscos laborals amb
perspectiva de genere d'Egarsat (2020) i la publicacio Principals factors de génere que
incideixen en les actituds i els comportaments davant dels riscos laborals i en els danys
derivats d'aquests (veure Il'annex Recursos materials per a la implantacié de les
accions).

Per complir amb 'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I"accio esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estrategia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del pla.

) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
Departament de Recursos
Humans, SPA, Personal
tecnic de PRL
Enquestes i entrevistes per
RRHH/SPA Plantilla al diagnostic +
corresponent
interpretacio.
Guies i material de suport
(facilitat als annexos).

Calendari d’'implementacié Prioritat
2n semestre de 2025 Molt alta
Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Verificacid d’haver realitzat la diagnosi de la situacié de I'ens amb perspectiva de
genere (Si/No).

- Nombre de persones, llocs de treball i departaments inclosos en la diagnosi.
Indicadors d’'impacte:

- Millora del coneixement dels riscos psicosocials: elements detectats que poden
suposar un risc psicosocial i bones practiques i mesures preventives existents a I’ens.
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9.2. Dissenyar mesures preventives en funciéd dels resultats de I'estudi de riscos

psicosacials.

Descripcid

Per tal de completar I'estudi de riscos psicosocials, el que es pretén amb aquesta accid
es dissenyar i acordar les mesures necessaries per abordar els possibles riscos que
hagin aparegut en |'estudi. Es recomana un acord per a la prioritzacid de les accions
preventives (tenint en compte la intensitat o el risc) i una calendaritzacio de la
implementacio de les diverses accions.

Per complir amb I'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I"accio esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estrategia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusio del pla.

; ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans
SPA, CS. Personal técnic de
PRL
RRHH/SPA Plantilla Enquesta o metodologia
participativa per captar
I'impacte.
Calendari d'implementacio Prioritat
1r semestre de 2026 Molt alta

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:

- Verificacié del disseny d’actuacions preventives i d’'un mecanisme de seguiment de la
implementacio de les propostes de millora (Si/No).

Indicadors d’'impacte:

- Millora de la percepcié de les condicions de treball detectades com a problematiques
a través d’alguna font de coneixement participativa (enquesta, entrevistes o grups
focals).

Comunicacio corporativa amb perspectiva de génere

10.1. Revisar la guia de comunicacié no sexista de referencia en I'ens i difondre-la entre

la plantilla.

~
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Descripcid

El llenguatge no sexista, més enlla d'una correccidé politica, és convenient perque
influeix els imaginaris, les percepcions, les actituds i els comportaments de les
persones. Agquesta accid pretén sensibilitzar les persones treballadores per adquirir
habits d'elaboracié i revisié dels documents pertinents seguint alguns consells per
evitar el sexisme a 'ambit laboral. La difusid es pot fer a través de les adreces de
departament via correu electronic, la intranet de I’ens o altres mitjans.

Als annexos es faciliten algunes guies per a la comunicacié inclusiva a les
organitzacions.

Per complir amb 'accié 1.1. es recomana informar a les persones destinataries que
I'accié esta emmarcada en el pla d’igualtat, i que per tant, forma part d’una estratégia
més amplia que agrupa un conjunt d’altres mesures. Facilitar la difusié del pla.

) ) Recursos materials i
Personal responsable Personal destinatari
humans

s . Departament de Recursos
Area d’igualtat, Recursos

. — . Humans.
humans i Comissio de Plantilla )
, Guies de llenguatge no
seguiment _
sexista (annexos)
Calendari d'implementacio Prioritat
2n semestre de 2025 Mitjana

Mecanismes de seguiment i avaluacio. Indicadors.

Indicadors de seguiment:
- Verificacié de la difusié de la Guia (Si/No).
Indicadors d'impacte:

- Grau d’utilitzacié del llenguatge no sexista en els documents de nova creacid.

10.2. Realitzar formacioé a les persones referents de la comunicacié per tal d’evitar la

comunicacio sexista en les ofertes de feina, comunicats interns o al web de |’ens.

Descripcid

El llenguatge no sexista, més enlla d'una correccid politica, és convenient perque
influeix els imaginaris, les percepcions, les actituds i els comportaments de les
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persones. Aquesta accid pretén dotar de recursos i

eines a les persones que

s’encarreguen de generar comunicacio interna i externa del Consell Comarcal.

Personal responsable Personal destinatari

Recursos humans i .
Plantilla

Comunicacié

Calendari d’'implementacié
1r semestre de 2026

Mecanismes de seguiment i avaluacio.

Indicadors de seguiment:

- S’ha realitzat la formacié (Si/No).

- Nombre de persones assistents desagregat per sexe.
- Valoracié de la formacioé.

Indicadors d'impacte:

Recursos materials i
humans
Departament de Recursos
Humans.

Guies de llenguatge no
sexista (annexos)

Prioritat
Mitjana

Indicadors.

- Grau d’utilitzacio del llenguatge no sexista en els documents de nova creacio.
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FASE D’EXECUCIO

El verb executar fa referéncia a l'aplicacio d'una mesura o a la posada en marxa d'una
iniciativa.

Aixi, durant aquesta fase s'implementen les accions previstes, segons el calendari pautat,
tot realitzant-ne un seguiment continuat, a través d’indicadors establerts.

SEGUIMENT DEL PLA D'IGUALTAT

El seguiment no s'ha d'entendre com un procés secundari, sind que s'ha de fer en paral-lel
amb l'execucio. El seguiment té dos objectius. D'una banda, realitzar el control i la
verificacié de I'execucidé de les mesures per veure si s'ajusta a les previsions del Pla de
manera eficagc. D'altra banda, detectar desajustos i revisar les mesures previstes per
afegir, reorientar, millorar, corregir, intensificar, atenuar o, fins i tot, deixar d'aplicar
alguna de les mesures en funcié dels efectes que es vagin apreciant. Per aixd no s'ha de
deixar per al final, ni confondre's amb |'avaluacio, sind que s'ha de fer de manera
simultania a I'execuciod del pla i realitzar-se de manera sistematica i rigorosa.

Per desenvolupar aquest procés es dura a terme:

e La supervisié de la implementacio de cada accié de manera individualitzada a
través de la fitxa de seguiment. Aquesta fitxa haura de ser emplenada pel
Departament de Recursos Humans i abans que finalitzi el semestre indicat o per
la persona responsable de 'accié segons s’acordi. Servira per a la implantacié de
la mesura i posteriorment sera compartida amb la Comissié de Seguiment.
S'adjunta als Annexos un model de fitxa.

e Un informe de seguiment anual (exceptuant el 2n i 4t any en qué es realitza
l'informe d'avaluacié). Aquest informe resumira tota la informacid sobre
I'execucid de les accions i indicara, de manera clara i directament observable,
guines accions s'estan executant o endarrerint, a quines arees cal actuar, quins
obstacles s'estan presentant, el grau de participacid, quins canvis i/o avencos
s'estan produint. La informacié s'extraura de les dades recopilades a través de les
fitxes de seguiment del periode corresponent. En els anys successius,
s'actualitzara la informacié relativa al periode anterior i s'analitzaran de manera
global els resultats i el procés de desenvolupament del Pla. El departament
encarregat de fer l'informe sera Recursos Humans. S'adjunta als Annexos un
model de l'informe.

e La realitzacid de reunions periodiques de la Comissid de Seguiment del Pla
d'lgualtat per poder fer el seguiment de manera continuada de les accions que
s'hagin impulsat en termes d'igualtat. La periodicitat de les reunions ordinaries
sera almenys una al semestre, amb |'opcié de poder convocar reunions
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extraordinaries. En aguestes reunions, a més de compartir les fitxes de les accions
realitzades fins ara, es podran valorar i implementar les revisions i correccions de
les accions i del Pla que es considerin necessaries. Aixi com coordinar la posada
en marxa de les noves accions segons el cronograma plantejat. Fins i tot quan
s'estimi oportu es podra valorar, també, la creacid de grups de treball d'alguns
membres de la comissié per impulsar les accions establertes al Pla.

AVALUACIO DEL PLA D’IGUALTAT

Finalment, el Pla també ha de contemplar un sistema d'avaluacid que permeti analitzar
el desenvolupament del Pla en conjunt. L'avaluacidé és la fase que tanca el procés de
disseny iaplicacié del Pla d'lgualtat dins del Consell Comarcal del Bergueda i la base sobre
la qual es recolza la revisié. La informacid obtinguda formara part de la nova diagnosi,
gue culminara en I'aprovacio d’un nou Pla.

Per desenvolupar aquest procés es dura a terme:

e La redaccié d'un informe d'avaluacié que contingui la informacio i la valoracio
relatives a |'avaluacio del Pla, incorporant les dades i les analisis aconseguides de
les diverses fonts utilitzades. A banda d'elaborar una proposta de millora de les
mesures incloses al Pla, l'informe s'ha de fer-se al final del 4t any, és a dir, a la
finalitzacio de la vigencia del pla i, també, un de forma intermedia al final del 2n
any de vigencia del pla. S'adjunta als Annexos un model d'informe. En aquest
informe, més extens, a més del grau de compliment, s’avaluara I'impacte de les
accions en relacié amb els objectius del Pla.

Aquesta revisid és, doncs, important per poder incorporar canvis, dins un marc de
flexibilitat, per adaptar el Pla a les realitats que es puguin identificar i introduir propostes
de millora, si cal. En cas que s’identifiqui com a necessari la incorporacié d’oportunitats
de millora, o ajustos, en la fase d'implementacié del Pla, aquestes han de ser valorades
per la Comissid de Seguiment.

PROCES DE MODIFICACIO DEL PLA D’IGUALTAT

En cas de modificacié del pla d'accid, quan aixi es recomani als informes de seguiment o
es detecti la necessitat per alguna de les parts que integren la Comissié de Seguiment i
es posi de manifest a les reunions, el procediment seguira els criteris i funcionament
establerts al Regim Intern de Funcionament de la Comissio.

D'aquesta manera, es negociara de bona fe i els acords i les modificacions que s'aprovin
requeriran la conformitat de la majoria de les parts. En cas de desacord, durant l'aplicacio,
el seguiment, I'avaluacid o la revisié es podra consultar el personal de suport especialitzat
en mateéria d'igualtat de genere que ha assessorat la Comissié. Si persisteix el desacord
caldra negociar mesures alternatives que permetin aconseguir un acord de les parts.

Aquesta revisio es dura a terme quan concorrin les circumstancies seglients:

~
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e Quan es posi de manifest la manca d'adequacio als requisits legals i reglamentaris
o la insuficiencia com a resultat d'una actuacio de la Inspeccié de Treball i
Seguretat Social.

e Quan es produeixi la fusid, I'absorcid, la transmissié o la modificacié de la forma
juridica de I'entitat.

e Davant de qualsevol incidencia que modifiqui substancialment la plantilla, els seus
metodes de treball, organitzacio o sistemes retributius, incloses les inaplicacions
de conveni i les modificacions substancials de les condicions de treball o les
situacions analitzades en el diagnostic d'igualtat que hagi servit de base per a la
seva elaboracio.

e Quan una resolucié judicial condemni lI'entitat per discriminacié directa o
indirecta per rad de sexe o quan determini la manca d'adequacié del Pla d'lgualtat
als requisits legals o reglamentaris.

La revisio comporta I'actualitzacio de la diagnosi, quan per circumstancies degudament
motivades sigui necessari, aixi com de noves accions, en la mesura necessaria.

Finalment, si encara no s'ha arribat a un acord, la Comissié de Seguiment podra acudir
als procediments i organs de solucié autonoma de conflictes, si aixi s'acorda, prévia
intervencio de la comissid paritaria del conveni corresponent, quan s'hi hagi previst per
a agquests casos.

CONSTITUCIO DE LA COMISSIO DE SEGUIMENT

Composicio de la comissio de seguiment i avaluacio

La comissié negociadora del present pla d'igualtat acorda que les persones que formaran
part de la comissio de seguiment, avaluacid i revisié peridodica sén:

Representant de I'organitzacio:

e Nuria Mariano, Responsable técnica d’igualtat i RRHH
e Llaia Dalmau, Tecnica d’Equitat en els Treballs
e [ngrid Garcia, Técnica del Servei d’Atencié Integral LGTBI+

Representant els treballadors:

e M. Queralt Cortina, Tecnica de joventut
e Xavi Torrabadella, Tecnic d’esports i transport
e Ester del Amo, Educadora Social Alt Bergueda

Funcions de la comissié de seguiment i avaluacié
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De naturalesa paritaria entre la representacié de la plantilla i de I'ens, la comissio es
reunira semestralment o quan les circumstancies ho requereixin, amb |'objectiu de
treballar de manera activa en la implantacio de les accions recollides al Pla d'lgualtat, aixi
com avancar en la reduccié i eliminacio de qualsevol forma de discriminacio o desigualtat
per rad de sexe que hi pugui haver al Consell Comarcal del Bergueda

La Comissido sera l'encarregada de vetllar pel compliment de totes les mesures
contingudes al Pla d'lgualtat d'Oportunitats per al que realitzara una avaluacié de
seguiment.

Sense cap altre particular, se signa aquest document a 3 de desembre de 2024.
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ANNEXOS

Annex 1. Recursos materials per al seguiment i I'avaluacio

Fitxa de seguiment

Persona responsable

Data d’implantacié

Data de 'elaboracid
de la fitxa

[Traslladar aqui tots
els indicadors de
seguiment inclosos a
la fitxa de 'accid]

Nivell d'execucid

Pendent En execucid Finalitzada

Motius pels quals
I'accié no s’ha iniciat o
completat

Falta de recursos humans

Falta de recursos materials

Falta de temps

Falta de participacio

Descoordinacié amb altres departaments

Desconeixement del desenvolupament

Altres motius (especificar)
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Adequacioé dels
recursos assignats

Dificultats o barreres
trobades perala
implantacidé (en cas
gue hi hagin hagut)

Solucions adoptades
(en cas que hi hagin
hagut)

Reduccid de les
desigualtats

[Tingues en compte els
indicadors de
d’impacte marcats a la
fitxa de sequiment]

Millores produides

Propostes de futur

~
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Informe de seguiment del Pla

Dades generals

Periode d’analisi

Data de l'informe

Persona que el realitza

Informacié de seguimen

Resum de la
informacio relativa del
seguiment de les
accions a partir de les
fitxes de seguiment.

Informacié de resultats

Resum de la
informacio relativa al
nivell d’execucio,
compliment de la
planificacio i
consecucio d’objectius
de les diverses accions
realitzades durant el
periode de referencia.

[Algunes preguntes que es poden respondre:

Les actuacions i les seves actuacions s'ajusten a allo
previst? En general, el Pla es desenvolupa
correctament?

S'han aconseguit els objectius perseguits per a cada
accid? Hi ha retards importants? Valorar els
desajustos en general]

Informacid sobre el procés d’implantacié

Adequacié dels
resultats assignats

Dificultats o
resistencies trobades
en la implantacié

Solucions adoptades

[Algunes preguntes que es poden respondre:

Quines incidéncies s'han detectat? Com s'han
solucionat? Hi ha obstacles, inércies de treball o altres
elements que estiguin dificultant el desenvolupament
del Pla? Quins? Es poden modificar o suprimir?

S'han generat noves necessitats durant la
implementacio? Es pot donar resposta? S'han adoptat
mesures correctores o s'han incorporat mesures noves
per donar-los resposta?

S'han implicat les persones esperades en el procés? En
el grau estimat? Hi ha hagut resisténcies? De quin
tipus? Com s'han solucionat?

Els recursos han estat suficients? El pressupost ha
donat la cobertura esperada? S’ha modificat?

S’han introduit canvis o ajustos en el desenvolupament
del Pla? Quins?]
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Informacié sobre I'impacte

Avencos en la
consecucio d’objectius
marcats en el Pla.

Resum de la
informacid relativa a
la correccid de
desigualtats

[Algunes preguntes que es poden respondre:

- Enladimensid interna: S'han reduit desequilibris
entre dones i homes a I'entitat? En quines arees? Hi
ha canvis respecte de la percepcid de la igualtat?
S'han produit canvis a la cultura de I'organitzacio
respecte a la igualtat? | en els procediments?

- Enla dimensio externa: S'han produit canvis a la
imatge de I'entitat? A la relacio amb I'entorn? En les
relacions comercials?]

Conclusions i propostes

Valoracié general del
pla en el periode de
referéncia

[Algunes preguntes que es poden respondre:

- Que destacaries com a positiu del procés
d'implantacio del Pla d'lgualtat?

- Que destacaries com a més negatiu del procés
d’implantacio del Pla d’lgualtat?

- Quines accions consideres que han estat més
efectives?

- Quines accions consideres que caldria millorar?]

Propostes de
modificacié d’accions
incloses en el Pla o
adopcid d’altres noves
(siarrel de les
conclusions del
seguiment s’estima
necessari).

Annexos

Fitxes de seguiment
de les accions
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Informe d’avaluacio del Pla

Dades generals

Periode d’analisi

Data de l'informe

Persona que el realitza

Informacié de seguiment

Resum de la
informacio relativa del
seguiment de les
accions a partir de les
fitxes de seguiment.

Informaciod de resultats

Resum de la
informacio relativa al
nivell d’execucio,
compliment de la
planificacio i
consecucio d’objectius
de les diverses accions
realitzades durant el
periode de referéncia.

[Algunes preguntes que es poden respondre:

- Les actuacions s'ajusten a allo previst? En general, el
pla es desenvolupa correctament?

- S'han aconsegquit els objectius perseguits per a cada
accid? Hi ha retards importants? Valorar els
desajustos en general]

Valoracié general dels | Indica amb una creu el grau de compliment dels parametres
resultats seglients:

Baix Mig Alt

Nivell de realitzacio de les accions
previstes al Pla d'lgualtat

Nivell d'obtencio de resultats
esperats

Grau de compliment d'objectius de
cada acci6 segons indicadors
marcats a la fitxa de I'accio.

Grau de compliment dels objectius
definits en cadascun dels ambits el
Pla d’lgualtat.
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Informacié sobre el procés d’'implantacié

Adequacié dels
resultats assignats

Dificultats o
resistencies trobades
en laimplantacié

Solucions adoptades

[Algunes preguntes que es poden respondre:

Quines incidéncies s'han detectat? Com s'han
solucionat? Hi ha obstacles, inércies de treball o altres
elements que estiguin dificultant el desenvolupament
del Pla? Quins? Es poden modificar o suprimir?

S'han generat noves necessitats durant la
implementacid? Es pot donar resposta? S'han adoptat
mesures correctores o s'han incorporat mesures noves
per donar-los resposta?

S'han implicat les persones esperades en el procés? En
el grau estimat? Hi ha hagut resisténcies? De quin
tipus? Com s'han solucionat?

Els recursos han estat suficients? El pressupost ha
donat la cobertura esperada? S’ha modificat?

S’han introduit canvis o ajustos en el desenvolupament
del Pla? Quins?]

Valoracié general de
la implantacio

Indica amb una creu el grau de compliment dels parametres
seguents:

Baix = Mig Alt

Nivell de desenvolupament de les
accions.

El pressupost previst ha sigut

Grau d’accions de noves
necessitats detectades

Nivell de correccié de les
desigualtats detectades en la
diagnosi

Grau d’implicacié de la plantilla en
el procés

Nivell de compromis de I'entitat
amb la igualtat
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Informacié sobre I'impacte

Avencos en la
consecucio d’objectius
marcats en el Pla.

Resum de la [Algunes preguntes que es poden respondre:
informacid relativa a
la correccid de
desigualtats

- Enladimensid interna: S'han reduit desequilibris
entre dones i homes a l'entitat? En quines arees? Hi
ha canvis respecte de la percepcid de la igualtat?
S'han produit canvis a la cultura de I'organitzacio
respecte a la igualtat? | en els procediments?

- Enla dimensio externa: S'han produit canvis a la
imatge de I'entitat? A la relacio amb I'entorn? En les
relacions comercials?]

Valoracié general de Indica amb una creu el grau de compliment dels parametres
I'impacte seglients:

Baix  Mig @ Alt

Consideres que s’han aconseguit els
objectius del Pla d’lgualtat
proposats inicialment?

Consideres que ha millorat la
situacié d’igualtat de I'entitat amb
el Pla d’igualtat implementat?

Creus que ha servit per a:

ajustar condicions laborals
de les dones (salaris,
jornades...)?

- millorar politiques de
conciliacié i/o
corresponsabilitat a
I'entitat?

- augmentar preséncia i
participacio de dones en
presa de decisions
importants?

- prendre consciéncia de les
barreres, discriminacions i
estereotips de génere?
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equilibrar la plantilla en
relacié amb el nombre de
dones i homes?

estendre I'Us del llenguatge i
la comunicacid no sexista?

tenir les mateixes
oportunitats homes i dones?

Les accions que s'han desenvolupat
han servit per sensibilitzar-te i tenir
més presents les situacions de
desigualtat de genere?

Consideres que la plantilla ha estat
prou informada sobre el procés?

Creus que s'ha implicat tota I'entitat
en el Pla d'lgualtat?

Conclusions i propostes

Valoracié general del
procés del Pla en el
periode de referéncia.

[Algunes preguntes que es poden respondre:

Qué destacaries com a positiu del procés
d'implantacio del Pla d'Igualtat?

Queé destacaries com a més negatiu del procés
d’implantacio del Pla d’lgualtat?

Quines accions consideres que han estat més
efectives?

Quines accions consideres que caldria millorar?]

Propostes de
modificacié d’accions
incloses en el Pla o
adopcié d’altres noves
(siarrel de les
conclusions del
seguiment s’estima
necessari).

Annexos

Fitxes de seguiment
de les accions
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Annex 2. Recursos materials per millorar les accions

Bones practiques per a la igualtat entre homes i dones a I'empresa

CEPYME, CCOO, UGT, CEOQE i Gobierno de Aragon (2020) Buenas practicas en
materia de igualdad.
https://aragon.ccoo.es/34f0fb09065c163ff66a81cdeaadc58c000051.pdf

Red de Empreses con Distintivo “lgualdad en la Empresa” (Red DIE) (2015) Guia
de Buenas practicas para el acceso de mujeres a puestos tradicionalmente
ocupados por Hombres y viceversa.

https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas pra

cticas acceso mujeres a puestos masculinizados.pdf

Red de Empresas con Distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE) (2017) Guia
de buenas practicas “Medidas mas eficaces para la igualdad de oportunidades
entre mujeres y Hombres”.

https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP mejor

es medidas para igualdad.pdf

Red de Empreses con Distintivo “Igualdad en la Empresa” (Red DIE) (2020) Buenas
practicas de conciliacién y corresponsabilidad en las empresas con distintivo
“lgualdad en la empresa”.
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/BBPP

Conciliacion Corresponsabilidad Red DIE.pdf

Condicions de treball i Salut laboral

Egarsat (2020) Prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género.
https://www.egarsat.es/wp-content/uploads/2021/03/CBP-genero-CAST.pdf
Oslan (2021) Principales factores de género que inciden en las actitudes y
comportamientos ante los riesgos laborales y en los dafios derivados de los mismos.
https://www.osalan.euskadi.eus/publicaciones/-/libro/principales-factores-de-
genero-que-inciden-en-las-actitudes-y-comportamientos-ante-los-riesgos-
laborales-y-en-los-danos-derivados-de-los-mismos-2021/

Seleccid i contractacio

Fundacion Mujeres (2005) Integracién de la igualdad de oportunidades en el
reclutamiento y la seleccion de personal
https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/docu
mentos/de0016.pdf

lgualtat retributiva

Per a la revisié de la descripcid dels llocs de treball:

o Instituto de la Mujer y para la lgualdad de Oportunidades (2015)
Recomendaciones para actuar frente a la brecha salarial de género en una
organizacion. (pag. 17)
https://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaci

ones frente a Brecha Salarial Genero.pdf

Per a la realitzacidé de la valoracid dels llocs de treball:

ul


https://aragon.ccoo.es/34f0fb09065c163ff66a81cdeaa8c58c000051.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas_practicas_acceso_mujeres_a_puestos_masculinizados.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas_practicas_acceso_mujeres_a_puestos_masculinizados.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_mejores_medidas_para_igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/BBPP_mejores_medidas_para_igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/BBPP_Conciliacion_Corresponsabilidad_Red_DIE.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/BBPP_Conciliacion_Corresponsabilidad_Red_DIE.pdf
https://www.egarsat.es/wp-content/uploads/2021/03/CBP-genero-CAST.pdf
https://www.osalan.euskadi.eus/publicaciones/-/libro/principales-factores-de-genero-que-inciden-en-las-actitudes-y-comportamientos-ante-los-riesgos-laborales-y-en-los-danos-derivados-de-los-mismos-2021/
https://www.osalan.euskadi.eus/publicaciones/-/libro/principales-factores-de-genero-que-inciden-en-las-actitudes-y-comportamientos-ante-los-riesgos-laborales-y-en-los-danos-derivados-de-los-mismos-2021/
https://www.osalan.euskadi.eus/publicaciones/-/libro/principales-factores-de-genero-que-inciden-en-las-actitudes-y-comportamientos-ante-los-riesgos-laborales-y-en-los-danos-derivados-de-los-mismos-2021/
https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/documentos/de0016.pdf
https://www.inmujeres.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/documentos/de0016.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/HerramientaBrecha/Recomendaciones_frente_a_Brecha_Salarial_Genero.pdf
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o Ministeri de Treball i economia social (2022) Herramienta de Valoracié de
Puestos de Trabajo
https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta valoracion puesto/i
ndex.htm

o EMAKUNDE (2021) Guia practica para identificar puestos de trabajo de igual
valor sin sesgos de género https://www.euskadi.eus/gobierno-vasco/-
/libro/el-trabajo-de-igual-valor/

- Guia de recomanacions per a la igualtat retributiva entre homes i dones.

o Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2021) Guia per a I'aplicacié de
la igualtat retributiva entre dones i homes.
https://treball.gencat.cat/web/.content/13 -

consell relacions laborals/documents/04 -

recursos/publicacions/Igualtat-i-temps-de-

treball/Guia igualtat retributiva/Guia-aplicacio-retributiva-.pdf
- Infografia de sensibilitzacio de la bretxa salarial
o Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2021) Trencant mites sobre la
bretxa salarial de genere htips://treball.gencat.cat/web/.content/13 -
consell relacions laborals/documents/04 -

recursos/publicacions/Igualtat-i-temps-de-
treball/Mites bretxa salarial/MitesBretxaSalarial CAT.pdf

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

- Agencia de Salut Publica de Catalunya (2022) Programa “Conciliacié de la vida
familiar, personal i laboral” https://canalsalut.gencat.cat/ca/vida-
saludable/empresa-promotora-salut/els-programes/benestar-emocional-i-
social/programa-conciliacio-de-la-vida-familiar/

- Barcelona Activa (2019) Com elaborar un pla que promogui una organitzacié del
temps a I'empresa més saludable, igualitaria i eficient.
https://empreses.barcelonactiva.cat/documents/20592/195001/Com+elaborar+
un+pla+de+gesti%C3%B3+del+temps+-+CA.pdf/017034a4-c0bb-4b51-ba06-
c5babf868ela

Comunicacid no sexista ni discriminatoria

- Cambra de Comer¢ de Barcelona (2021) Manual de documentacié basica.
Impulsem la comunicacié no sexista a 'empresa.

o Catala:https://www.donaempresaeconomia.org/wp-
content/uploads/2021/09/Manual de documentacio basica catala-
1.pdf?utm source=INTERN+TRAFFIC&utm medium=DOWNLOAD CAT&
utm campaign=MANUAL+NO+SEXISTA
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