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1.INTRODUCCIO

La igualtat d’oportunitats entre dones i homes és un dret universal relacionat
amb la dignitat i la llibertat humanes, aixi com un valor social i un principi juridic

reconegut a nivell internacional.

No obstant aix0, la persisténcia de practiques discriminatories, d’una estructura
social patriarcal i de pautes culturals de tall androcentric i masclista posa de
manifest la necessitat d'adoptar mesures especifiques per I'assoliment efectiu

de la igualtat.

A nivell formal, en I'ambit internacional, destaca el Tractat derivat de la
Convencio per l'eliminacié de totes les formes de discriminacié contra les
dones (CEDAW) de I'any 1979, aixi com les 4 Conferéencies Mundials sobre la
Dona en el marc de |'Organitzacid de les Nacions Unides (Mexic, 1975;

Copenhaguen, 1980; Nairobi, 1985 i Pequin, 1995).

En I'ambit europeu, el Tractat de Roma, al 1957, ja incloia el principi d’igualtat
entre homes i dones; i el Tractat d’Amsterdam, al 1999, estableix la igualtat
entre dones i homes com a principi fonamental de la Unié Europea, que
adquireix competencies per combatre-la; mentre que la Carta de Drets
Fonamentals de la Unié Europea recull el principi d’igualtat entre homes i
dones, aixi com la prohibicié de discriminacido o les accions positives com a

mesures compatibles amb la igualtat de tracte.

A |'Estat espanyol, la Constitucié de 1978 proclama el principi d’igualtat i de no
discriminacié i insta els poders publics a promoure les condicions perque la

llibertat i la igualtat seguin reals i efectives.

L'Estatut d’Autonomia de Catalunya, reconeix el dret de totes les dones al lliure
desenvolupament de la seva personalitat i de |la seva capacitat personal i a viure
amb dignitat, seguretat i autonomia, lliures de maltractament, explotacié o
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discriminacio, aixi com a participar en condicions d'igualtat d'oportunitats en

tots els ambits publics i privats.

Malgrat el reconeixement forma, segueix sent necessari el desenvolupament de
politiques transversals aixi com I'elaboracid de plans d’accié adrecats a eradicar
la discriminacid persistent i a garantir la igualtat efectiva i real entre dones i

homes.

En aquest sentit, la promulgacié de la Llei Organica 3/2007, per a la igualtat
efectiva de dones i homes, estableix mecanismes concrets per al
desenvolupament d'aquest principi, com és el cas dels Plans d'igualtat

d'oportunitats entre dones i homes en I'ambit de les organitzacions.

D’altra banda, la Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes,
insta a les institucions de la Generalitat, a ’Administracié de la Generalitat i els
organismes publics vinculats o que en depenen, i també a les entitats, publiques
i privades, que gestionen serveis publics, han a aprovar, un pla d’igualtat de
dones i homes destinat al personal que hi presta serveis, amb l'objectiu de
garantir |'aplicacio efectiva del principi d’igualtat de tracte i d’oportunitats de
dones i homes i eliminar la discriminacid per rad de sexe amb relacié a I'accés al
treball remunerat, al salari, a la formacid, a la promocid professional i a la resta

de les condicions de treball.

Pel que fa a l'ocupacié publica que implica a treballadors/es de les
Administracions Locals, el Reial Decret Legislatiu 5/2015 pel qual s'aprova la
refosa de la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat Public, estableix que les
administracions publiques 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 discriminacié laboral entre dones i homes.
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2. EL CONSELL COMARCAL DE L'ALT PENEDES

El Consell Comarcal de I'Alt Penedés (CCAP) és un organisme de I’Administracio
local creat en compliment de la Llei 6/1987, sobre I'organitzacid comarcal de

Catalunya, aprovada pel Parlament de Catalunya el dia 4 d’abril d’aquell any.

Aquesta llei va ser modificada posteriorment per la Llei 8/2003, de 5 de maig, de

I'organitzacié comarcal de Catalunya.

La comarca es constitueix com una entitat local de caracter territorial formada
per l'agrupacié de municipis contigus, té personalitat juridica propia i plena

capacitat i autonomia per al compliment dels seus fins.

El territori de la comarca és I'ambit en que el consell comarcal exerceix les seves
competencies i és definit per l'agrupacido dels termes municipals que la
integren. Aixi, El govern i I'administracié de la comarca corresponen al consell

comarcal.

2.1 COMPOSICIO DEL CONSELL COMARCAL DE L'ALT
PENEDES

D’acord amb la mateixa Llei 6/1987 i en funciéo del nombre de residents a la
comarca, el CCAP té 33 consellers i conselleres comarcals, escollits entre els

regidors i regidores dels 27 ajuntaments de I’Alt Penedes.

Durant la legislatura 2015-2019, la composicid per grups comarcals és la

seglent:

= ConvergenciaiUnid, 11 consellersi 1 consellera

= Partit dels Socialistes de Catalunya - Coalicié de Progrés, 7 consellers i 2
conselleres.

= Esquerra Republicana de Catalunya, 3 consellers i 3 conselleres

= Candidatura d'Unitat Popular - Poble Actiu, 2 conselleres i 1 conseller
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= Candidatures d'Entesa (ICV, EUIA, EPM i VeC), 2 consellers

= Partit Popular, 1 conseller
La Presidencia ha recaigut en el conseller Francesc Olivella i Pastallé (CiU)

2.2 ORGANITZACIO DEL CONSELL

El titol segon del Reglament Organic Comarcal estableix quins son els organs del

CCAP, la composicid, la durada i les seves atribucions.

= Organs decisoris: Ple, Presidéncia, Junta de Govern, vicepresidéncies,
conselleries delegades i Gerencia.

= Organs deliberants: comissions informatives, Comissié Especial de
Comptes, grups politics i Consell d'Alcaldes i alcaldesses.

= Organs complementaris: Junta de Portaveus, organs consultius i de
coordinacié (Consell de la Gent Gran de I'Alt Penedeés), organs de
participacio ciutadana i organs técnics (Comissié d'Accés, Tria i Eliminacié

de Documentacidé i Oficina Teécnica Ambiental Comarcal).

D’altra banda, la gestid del CCAP es basa en un model gerencial complementat
amb una divisio en serveis com a unitats basiques de gestié. D’aquesta manera,

s'identifiquen els seglients serveis:

= Presidencia-Geréncia

= Secretaria

= Intervencid-Tresoreria

= Atencié al Public i Consum

= Cooperacié Municipal i Planificacio Territorial
= Accié Social

= |gualtati Ciutadania

= Desenvolupament i Ocupacié

= Educacié i Esports



= Joventut i Habitatge
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= Consorci de Promocio Turistica

v N g i f Servei d’Atenci6 al q aa
Presidéncia- Geréncia Secretaria Itervencio-Tresoreria Pablic Cooperacié Municipal i Consorci de Promacio
: Planificacié Territorial Turistica
—] — —
|
Compres Secretaria Pressupost || Atenci6 al Public Assessorar*
Planificacié
— Territorial
Comunicacié Assessorament Tresoreria Consum
Legal Preceptiu Promocié*
Urbanisme
Premsa Fe publica Intervencié i
p Registre Interlocucio*
Medi Rural
Assessorament Comptabilitat
Cultura P~
Juridic Representacio*
Paisatge
Societat de la Assisténcia a Contractacié
— Informacio Organs Col.legiats|
9 9 || Formular Ofertes*
Medi Ambient
RRHH 3 -
Projectar i
|| Entorns Fluvials | Desenvolupart
Arxiu
Dinamitzar*
Activitats
Habitatge
Obres
Manteniment
— instal.lacions
Desenvolupament i Atenci6 a les Persones A . Educacié i Esports Joventut i Habitatge
Ocupacié Igualtat i Ciutadania
— 1 — — 1
| Prodl‘Jrctes de la ~ - Immigracié Educacio
erra Acci6 Social |—|Oficina d’habitatge
Promocio Alfabetitzacio
—  Economica Infancia Esports Dinamitzacié
Informacio i ; -
Acollida G
H Orientacié Gent Gran || Escola de Msica Joventut
| PLE’lgi:IT:!iZYS - ] Interpretacié L Transport Comunicacio i
p Discapacitats Escolar “—  Informacié
Insercio Hospital Menjadors
Dependéncia Comarcal m Escolars
i Activitats
Integracio y
|_|Desenvolupament lgualtat/Dona 9! L|  Esportives
Empresa
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2.3 COMPETENCIES DEL CONSELL

Les competencies del CCAP sén, en primer lloc, les competéncies genériques
gue en materia de cooperacio, assessorament i coordinacid dels ajuntaments
atribueix l'article 26 de la Llei 8/2003, de I'organitzacié comarcal de Catalunya,

als consells comarcals.

En segon lloc, les competéncies atribuides per les lleis sectorials del Parlament

de Catalunya:

= Llei 12/2007, de Serveis Socials
= Llei 20/2009, de prevencié i control ambiental de les activitats

= Llei 10/2001, d'arxius i documents
En tercer lloc, les competéncies compartides amb |la Generalitat de Catalunya:
= Alguns ambits de Serveis Socials no contemplats a la Llei 12/2007

| finalment, les competéncies delegades per la Generalitat de Catalunya i els

municipis de la comarca:

= Alguns ambits de Serveis Socials no contemplats a la Llei 12/2007
= Transport i menjadors escolars
= Inspeccié d'instal-lacions juvenils, activitats d'estiu i altres activitats

destinades a joves

2.4 FINANCAMENT

El Consell Comarcal es finangca mitjancant els ingressos provinents de la
Generalitat, que fa aportacions en funcié de les competéncies que corresponen
al Consell Comarcal per Llei, les competéncies compartides i les competéncies

delegades.

També rep ingressos de la Generalitat, la Diputacié de Barcelona i els

ajuntaments, com a consequéncia dels convenis de col-laboracioé que se signen.

11
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Rep aportacions en forma de subvencions d'altres administracions (basicament,
la Diputacid de Barcelona i la Generalitat de Catalunya) per a programes o

activitats que duu a terme.

Participa del Fons de Cooperacio Local de Catalunya, que li atorga la Generalitat

i que es nodreix de recursos procedents de |'Estat i la Generalitat.

Rep recursos financers per a operacions de credit a curt termini (basicament de

la Diputacié de Barcelona, en forma de plans d'operacions de Tresoreria).

També aplica taxes per la prestacio de serveis i per al compliment d'activitats de
la seva competéncia (matricules de I'Escola de Mdusica, copagament del
transport escolar no obligatori, inscripcions en activitats juvenils, participacid en

processos selectius, etc.).

12
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3.EL PLA DIGUALTAT D’'OPORTUNITATS
ENTRE DONES | HOMES

La Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes estableix que les organitzacions estan obligades a respectar el principi
d'igualtat de tracte i d'oportunitats en |'ambit laboral. Les mesures que les
diferents entitats han d'adoptar per evitar qualsevol tipus de discriminacié
laboral entre dones i homes es plasmen en el Pla d'lgualtat, que es defineix com
“un conjunt ordenat de mesures, adoptades després de realitzar una diagnosi
de situacio, tendents a aconseguir en l'organitzacio la igualtat de tracte i
d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar la discriminacio per raé de

sexe” (Art. 46 Llei Organica 3/2007).

La Llei catalana 17/2015, d’igualtat efectiva de dones i homes, estableix que

plans d’igualtat del sector public han de complir els requisits seglients:

= Fixar, amb I’elaboracié préevia d’'una diagnosi de la situacid, els objectius
concrets d’igualtat efectiva a assolir, les estrategies i les practiques a
adoptar per a aconseguir-los, i també I'establiment de sistemes eficagos
de seguiment i avaluacié dels objectius fixats.

= Tenir en compte, entre altres, els ambits d’actuacié relatius a la
representativitat de les dones, I'accés, la seleccid, la promocié i el
desenvolupament professionals, les condicions laborals, la conciliacié de
la vida personal, laboral i familiar, la violencia masclista, la prevencié de
riscos laborals amb perspectiva de genere, la

* comunicacio inclusiva i I’'ds d'un llenguatge no sexista ni androcentric, i
també I'estratégia i I'organitzaciod interna de I'organisme.

= Tenir en compte els representants de les persones treballadores a I'hora

d'elaborar-los i aprovar-los.

13



O

CONSELL COMARCAL
ALT PENEDES

= Regular en l'articulat I'avaluacié propia, que ha d'ésser quadriennal.
= Formar part com a annex del conveni col-lectiu o pacte de condicions de

I'Administracid publica corresponent.

D’altra banda, I'Estatut Basic de I'Empleat Public obliga les Administracions
publiques a respectar la igualtat de tracte i d'oportunitats en I'ambit laboral i,
amb aquesta finalitat, a adoptar mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de
discriminacié laboral entre dones i homes. A més, estableix que les
Administracions publiques han d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat a
desenvolupar en el conveni col-lectiu o acord de condicions de treball del

personal funcionari que sigui aplicable, en els termes previstos en el mateix.

3.1ESTRUCTURA DEL PLA D’'IGUALTAT

El Pla d'lgualtat del CCAP consta de les seglients fases o etapes:

Fase de
aed  Fase de diagnosi planificacid i
difusio

Fase de
compromis

Fase

HimslemenEEs eed Fase d'avaluacio

= Fase de compromis:

Es la fase inicial en la qual I'ens adquireix el compromis d’implantar el principi

d'igualtat d'oportunitats en l'organitzacié a través d’un Pla d’accié. Aquesta
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decisid d'elaborar i aplicar un Pla d'lgualtat ha d'anar acompanyada d'un acord

formal comunicat al personal.

D’altra banda, s’estableixen els objectius generals i especifics que es pretén

assolir a través de la implementacié del Pla.
= Fase de diagnosi:

En aquesta fase es realitza una analisi sobre la situacidé en la qual es troba
I'entitat en materia d'lgualtat d'Oportunitats entre dones i homes. La diagnosi
es desenvolupa recopilant informacié a través de meétodes quantitatius i

qualitatius, que sera processada i interpretada posteriorment.
= Fase de planificacid i difusid

En aquesta fase es dissenyen les mesures a implementar en funcid dels resultats
de la diagnosi, es planifica la seva execucid, s'especifiquen els mecanismes de

seguiment i es defineixen els indicadors d'avaluacio.

Una vegada realitzada la diagnosi de situacid i dissenyades les mesures d’accid,
I’organitzacié déna a coneixer el Pla d’igualtat d’oportunitats de dones i homes
a través dels diferents canals per a la comunicacid corporativa, interna i externa,

amb que compta.
= Fase d’'implementacid

Durant aquesta fase s'executen les accions previstes i segons el calendari
establert. Simultaniament, es fa un acurat seguiment de la seva implementacid,

a través d’indicadors previament establerts.
= Fase d’avaluacié

En I'dltima fase del Pla d'lgualtat s'analitzen els resultats obtinguts després del
desplegament del Pla, avaluant el grau d’assoliment dels objectius que s'havien

establert, alhora que s'identifiquen noves necessitats.
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Aixi, en aquesta fase, s'avalua si la situacid de les dones i homes al CCAP
respecte a la igualtat d’oportunitats ha canviat, i si s'han corregit possibles

desigualtats detectades en la fase de diagnosi.
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4. FASE DE COMPROMIS

El compromis és un requisit imprescindible per tal d’endegar un Pla d'igualtat i
comptar amb els recursos humans, materials i pressupostaris que requereix. Per
tal que aquest compromis sigui formal, les persones amb responsabilitat sobre
la gestié Consell Comarcal han de reconeixer la igualtat com un principi basic i
transversal de l'organitzacid, aixi com determinar els objectius que desitgen
aconseguir gracies a la implementacié del Pla d'lgualtat d'oportunitats entre

dones i homes.

4.1 DEFINICIO D’'OBJECTIUS

El primer pas abans d’iniciar el Pla d’igualtat d’oportunitats entre dones i homes
és l'establiment d’uns objectius, atés que aquests han d’orientar la diagnosi
prévia al disseny de les mesures d’accié alhora que, aquestes mesures, han

d’anar adrecades a la consecucié d’aquests objectius:

= Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals del Consell Comarcal de I’Alt Penedes.

= Promoure la cultura de I'equitat de genere entre el conjunt de persones
gue conformen el Consell Comarcal.

= Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feina i a la formacié, aixi
com en el desenvolupament professional de dones i homes.

= Continuar promovent una ordenacid del temps de treball que afavoreixi
la conciliacio de la vida personal, familiar i laboral.

= Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories i equitatives
per al conjunt del personal del Consell Comarcal.

= Preveniriactuar davant situacions d'assetjament en I'ambit laboral.

= Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i no sexista.
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4.2 CREACIO D'UNA COMISSIO D'IGUALTAT

El Pla d’igualtat d’oportunitats és un projecte que afecta de forma transversal a
les politiques d’una organitzacio, tant de recursos humans com de salut laboral i
prevencié de riscos com d’ordenacié horaria i de comunicacioé corporativa. El
seu desenvolupament, per tant, implica la mobilitzacié de personal, de temps i

de recursos.

D’aquesta manera, per tal de garantir la seva correcta execucio del Pla d’igualtat
cal comptar amb un equip o grup motor que lideri el projecte, integrat tant per
representants del Consell Comarcal com per representants de les persones

treballadores. Aquest equip és la Comissié d’igualtat.

En aquest sentit, la primera mesura derivada del Pla d’igualtat que el CCAP ha
de dur a terme és la designacié dels i de les membres que integraran la Comissié
aixi com el sistema de treball d’aquesta — periodicitat de reunions i sessions de
treball, mecanismes de seguiment del pla i elaboracié d’informes, canals de

contacte, etc. —.
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5. FASE DE DIAGNOSI
5.1. METODOLOGIA

Per elaborar el Pla d’igualtat d’oportunitats cal, préeviament, realitzar una
diagnosi de la situacié d’igualtat dels homes i les dones que conformen el

personal del Consell Comarcal de I’Alt Penedeés.

La diagnosi es realitza a partir de I'analisi d’informacié quantitativa i qualitativa,

obtinguda a través de la revisi6 de:

= L'organigramaila descripcio de I'estructura del Consell Comarcal

= Dades referents a la composicié i caracteristiques del personal politic i
laboral

= Dades salarials

= Procediments de seleccid, promocid i descripcions de llocs de treball

= El conveni col-lectiu i d’altres pactes establerts

= Protocols de prevencié de riscos laborals i de I'assetjament sexual i per
rad de sexe

= Declaracions institucionals, notes, comunicats interns i dels diferents
mitjans de comunicacio corporatius

= Pla de formacio

= Altres documents i informes corporatius
D’altra banda, la informacio participativa s’ha obtingut a partir de:

= 2 sessions de treball conjuntes amb personal de RRHH i de l|'area
d’igualtat del CCAP, personal técnic de la Diputacié de Barcelona i
personal consultor.

= 4 entrevistes en profunditat a informants clau

= 1 enquesta d’opinid resposta per 70 persones, 63 dones i 7 homes, és a

dir, pel 72% de les dones i el 18% dels homes que treballen al CCAP.
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Aixi, el diagnostic inicial consta de 3 etapes:

: Analisi i Elaboracio
Recollida

d'informacio

interpretacio de d'informe
la informacié diagnostic

5.2 ESTRUCTURA DE LA DIAGNOSI

La diagnosi s’estructura al voltant 7 eixos tematics per tal de facilitar I’analisi en

materia d’igualtat, aquests sén:

= Cultura d’igualtat

= Composicio i caracteristiques del personal

= Accés, formacio i desenvolupament professional

= Condicions de treball

= Ordenacié del temps de treball

= Prevencid i actuacié enfront I'assetjament sexual i per rad de sexe,
d’orientacio o d’identitat sexual

= Llenguatge, imatge i comunicacié corporativa
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A) CULTURA D’IGUALTAT

En aquest eix s’analitza la cultura de la corporacié en relacié a la igualtat
d’oportunitats, la no discriminacié per rad de sexe i l'equitat de genere. Per
tant, s’estudien les accions concretes que la corporacié ha dut a terme per tal
de potenciar aquesta cultura i de sensibilitzar als treballadors i treballadores

entorn a aquesta matéria.

La cultura d’igualtat és una questid transversal que implica diverses arees de la
corporaciod i que afecta diferents eixos del present diagnostic com ara formacié,

conciliacid, prevencié de I'assetjament o comunicacio.

Alguns dels indicadors que ens permeten valorar el grau de desenvolupament

de la cultura d’igualtat son els seglients:

= Existéncia d’un Pla d’igualtat X
d’oportunitats degudament
comunicat
= Existencia d’una Comissié d’igualtat X
= Existencia d’una figura referent X
d’igualtat
= Realitzacié de campanyes de X

sensibilitzacio sobre equitat de
génere adrecades al conjunt del
personal

= |gualtat d’oportunitats com a X
principi rector dels processos de
seleccid i promocid

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

= Formacions especifiques en X
violéncia de génere Personal de
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serveis socials

= Existéncia d’un protocol de X
prevencid i actuacié enfront
I"assetjament

= Existencia d’'una Comissid X

especifica per situacions
d’assetjament degudament
formada

= Realitzacié de campanyes de X
sensibilitzacio sobre assetjament
adrecgades al conjunt del personal

= Actuacions especifiques en materia X
de violeéncia masclista Protocol

comarcal per
I"abordatge de

la violencia
masclista
= Campanyes de sensibilitzacid sobre X
us de llenguatge inclusiu adrecat al
conjunt del personals
= Formacions especifiques en X

comunicacio inclusiva, no sexista

Taula 1: Indicadors de cultura d'igualtat
Tal com s’observa en el quadre d’indicadors anterior, si bé el CCAP ha dut a
terme algunes accions potenciadores de la cultura d’igualtat d’oportunitats,
no sembla haver desenvolupat una politica sistematica que permeti instaurar

plenament el principi d’equitat de génere.

En relacid a les enquestes realitzades, la majoria del personal diu saber que és

un Pla d’igualtat d’oportunitats, perdo només el 57,8% el considera necessari:
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Saps que és un Pla d'igualtat d'oportunitats?

ESi mNo

Grafic 1: Saps que és un Pla d'igualtat d'oportunitats?

Consideres necessaria l'elaboracié d'un Pla
d'igualtat adrecat al personal del CCAP?

4,3%

ESi mNo uHodesconeix Altres

Grafic 2: Consideres necessaria l'elaboracié d'un Pla d'igualtat adregat al personal del CCAP?

B) COMPOSICIO | CARACTERISTIQUES DEL PERSONAL
Composicio del personal

En aquest eix es presenten dades referents al personal que conforma el Consell

Comarcal, com ara el sexe, I'edat, la categoria professional, I'antiguitat o el nivell
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d'estudis. D’aquesta manera, s’obté una fotografia general dels treballadors i
treballadores, de les seves caracteristiques aixi com de la seva distribucié a
I’organitzacid. A partir d’aquesta fotografia general s’aniran desgranant, ens els
diferents eixos que configuren el diagnostic, diversos fenomens per tal d’obtenir

una imatge acurada i fidedigna de la situacio de genere al CCAP.
Alguns dels fenomens marcats pel génere que s’estudien en aquest eix, son:

= |a masculinitzacid o la feminitzacié del personal,

= [|"abséncia o preséncia de segregacié vertical per sexe — diferent
distribucid jerarquica —,

= |a presencia o abséncia de segregacid horitzontal per sexe — diferent
distribucié per arees o llocs de treball —,

= diferencies per sexe quant a |'edat, antiguitat, estudis, etc.

Promig plantilla per sexe

39

Dona Home

Grafic 3: Composicio del personal per sexe
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Composicio del personal per sexe (%)

M Dona Home

Grdfic 4: Composicié del personal per sexe (%)
El Consell Comarcal de I’Alt Penedés és una organitzacié altament feminitzada
en que, com s’observa als grafics precedents, les dones representen el 69% del

personal (87 dones) i els homes el 31% (39 homes).

La feminitzacio del personal és un fenomen habitual en les administracions
publiques, algunes de les hipotesis explicatives que s’han assenyalat sén: una
major transparencia en processos de seleccid i promocié i per tant una
disminucié de les discriminacions de génere laborals; majors possibilitats de
conciliacié de vida personal, familiar i laboral; o el gruix de posicions

administratives i d’atencié social, tradicionalment ocupades per dones.

A continuacio s’analitza la distribucié del personal en funcio del lloc de treball, el

grup professional al qual pertany i el departament en queé s’ubica.
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Distribucid del personal per lloc de treball i

sexe (%)
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Auxiliar Administratiu/va
Orientador/a joventut

Pla d'ocupacioé desenvolupament
Professor/a Escola de Musica
Treballador/a social
Treballadora Familiar

Grafic 6: Distribucio del personal per lloc de treball i sexe (%)
Pel que fa als llocs de treball, s’observa una marcada distribucio del personal en
funcio del sexe. Aixi, deixant de banda el personal contractat a través de plans
d’ocupacié — que suposa el 44% dels homes i I'11% de les dones que treballen al
CCAP —, la major part de les dones es concentra en llocs de treball de I'ambit
social (les treballadores socials, les treballadores familiars i les educadores
sumen el 36% de les treballadores del Consell), en llocs administratius i en
posicions tecniques; mentre que la major representacié dels homes la trobem
entre els Professors d’escola de musica (13%) o carrecs politics — consellers —
(13%), seguida de posicions tecniques (el 8% dels homes que treballen al

Consell).
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Distribucio del personal per grup de
classificacio professional i sexe

50

40

30 m Dona

20 / B Home
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Grafic 7: Distribucio del personal per grup de classificacio professional i sexe

Distribucio del personal per grup de
classificacio professional i sexe (%)

52,9

® Dona

® Home

Al A2 C1 Cc2

Grdfic 8: Distribucié del personal per grup de classificacio professional i sexe (%)
Pel que fa als grups professional, aquests es classifiquen d’acord amb la titulacid
exigida per a accedir-hi i, al CCAP trobem treballadores i treballadors adscrits als

seglents grups:
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= Grup A: dividit en dos subgrups, Al i A2. Per accedir a aquest grup, cal la

titulacié universitaria de grau.

=  Grup C: dividit en dos subgrups, C1 (titol de batxillerat o téecnic/a) i C2

(titol de graduat en educacio secundaria obligatoria).

Al CCAP el gruix de les dones es concentra al grup professional A2 i el gruix dels
homes al grup professional C2, tant en termes absoluts com relatius. D’aquesta
manera, es pot afirmar que la qualificacié femenina és, de mitjana, superior a
la masculina. Tot i aix0, en el grup professional de major qualificacié — A1 —, si
bé el nombre de dones és superior al nombre d’homes, en termes relatius el
homes superen a les dones (aixi, el 10,3% del treballadors del CCAP s’ubica en

aquest grup, front al 6,9% de les treballadores).
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Grafic 9: Distribucid del personal per departament i sexe
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Distribucio del personal per departament i
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Grafic 10: Distribucid del personal per departament i sexe (%)
Quant als departaments, el gruix de les treballadores es concentra en Benestar
Social (48%), fet que esta en consonancia amb la concentracié de dones en llocs
de treball d’ambit social i en Ensenyament i Esports (8%). D’altra banda, els
homes es concentren també al departament d’Ensenyament i esports (13%) i en

Conselleria (13%).

Les dones i els homes adscrits a Desenvolupament i Ocupacio no es tenen en
compte en l'analisi de I'estructura fixa del CCAP ates que depenen de Plans
ocupacionals de durada determinada, essent personal caracteritzat per una
elevada fluctuacié. Tot i aixi, crida I'atencid el fet que, mentre que al CCAP la
majoria de les persones treballadores sé6n dones, actualment, el personal
contractat a través de Plans ocupacionals és majoritariament masculi. Aixi,
caldria revisar les caracteristiques dels llocs de treball oferts pels Plans

ocupacionals, per tal d’esclarir si es tracta d’una oferta que potencia I'ocupacié
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d’un dels dos sexes i si aquest fet respon, o no, a una accié estrategica adrecada

a potenciar I'ocupacio d’un col-lectiu poblacional determinat.

Lloc de treball i departament

Benestar Social

Compres

Desenvolupament i Ocupacié
Ensenyament i Esports
Habitatge

Intervencid

Oficina Técnica

Recursos Humans

Sistemes de la informacio

Oficina Técnica

Sistemes de la informacié

Benestar Social
Intervencio
OAC

Secretaria

Benestar Social
Desenvolupament i Ocupacié
Ensenyament i Esports
Habitatge

OAC

Presidéncia

Dona

R, P, N R P RN

S =N N

=

Home

Total
general
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Pla d'ocupacié desenvolupament 10 17 27
Desenvolupament i Ocupacio 10 17 27
Professor/a Escola de Musica 3 5 8
Ensenyament i Esports 3 5 8
Benestar Social 1 1
Desenvolupament i Ocupacio 1 1
Presidencia 1 1
Secretaria 1 1
Tecnic/a 8 3 11
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Benestar Social 1 1
Consorci de Promocio Turistica 1
Desenvolupament i Ocupacio 6 1 7
OAC 1 1
Recursos Humans 1 1
Benestar Social 18 18
Benestar Social 6 6
Intervencio 1 1
Total general 87 39 126

Taula 2: Distribucid del personal segons lloc de treball, departament i sexe

Posicions de direccio, coordinacio i
d'alt nivell de responsabilitat
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Grafic 11: Posicions de direccio, coordinacid i d'alt nivell de responsabilitat
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Posicions de direccid, coordinacio i
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Grafic 12: Posicions de direccid, coordinacio i d'alt nivell de responsabilitat (%)
Tal com es pot observar als grafics que precedeixen, en termes absoluts i
relatius, la preséncia femenina en carrecs jerarquics i de responsabilitat és més
elevada que la masculina, fet que es correspon amb la major presencia de

dones entre el personal del CCAP, en general.

En termes relatius, el 13,7% de les dones ocupa alguna posicié jerarquica o
d’elevat grau de responsabilitat, enfront al 10,6% dels homes.

Comissio paritaria

La Comissid Paritaria, I’encarrec de la qual és la interpretacid, el control i I'estudi

del Conveni, esta formada per representats legals del personal i per un nombre

igual de representants de la corporacid, fins a un maxim de 6 membres.
Les funcions de la Comissié Paritaria sén:

= Interpretar, controlar, estudiar i aplicar el Conveni.

= Negociar els programes de formacid i tenir en compte els acords de
formacio dels sindicats.

= Emetre informes sobre les qliestions que li siguin proposades per les

parts sobre la interpretacié del Conveni.
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Els acord de la Comissid vincules les parts, es fan publics al centre de treball i
han de ser tramitats reglamentariament en el termini maxim d’1 mes a partir de
la seva adopcid, havent de ser comunicats als drgans competents en el termini

maxim de 15 dies.
Al CCAP la Comissio Paritaria esta formada per:

= en representacié de les persones treballadores: 4 dones membres del
Comite d’empresa:

0 1 presidenta

0 1secretaria

0 2vocals
= enrepresentacio de la corporacio:

0 1tecnic del Servei de RRHH

0 1 administratiu del Servei de RRHH (secretari)
0 elgerent
(0]

el president del Consell Comarcal

D’aquesta manera, podem observar una preséncia per sexes marcadament
desigual entre les parts que conformen la Comissid: aixi, la representacio de
les persones treballadores totalment feminitzada i, en canvi, la de ’empresa
totalment masculinitzada. Es tracta d’un desequilibri que no és coherent amb la

composicié general del personal que conforma el CCAP.

Representacio politica

En aquest subapartat ens centrarem en la composicid politica del CCAP i la

presencia o absencia de dones i homes en aquest nivell.

Tot i que el Pla d’igualtat d’oportunitats se centra en les condicions laborals i,

per tant, en el personal que esta en plantilla, no pot ser passat per alt el fet que
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el CCAP és alhora un organisme public que ofereix serveis a la ciutadania i una

institucio politica.

Es per aixd que, tot i que les mesures del Pla d’igualtat incideixen, Unicament,
sobre processos laborals, es considera necessari que el diagnostic de génere

realitzi, també, una fotografia de la realitat politica per sexes.

Conselleres i consellers al CCAP
(2015-2019)
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Grafic 13: Consellers i conselleres al CCAP (2015-2019)
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Grafic 14: Consellers i conselleres segons grups comarcals (2015-2019)
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Consellers i conselleres en plantilla
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Grafic 15: Consellers i conselleres en plantilla
Tal com podem observar als grafics precedents, la representacié politica al
CCAP es caracteritza per la seva marcada masculinitzacié. Aixi, els homes
representen el 75% dels consellers, enfront el 25% de les dones. De la mateixa
manera, entre les conselleres i consellers en plantilla al CCAP trobem 1 sola

dona i 5 homes.

Pel que fa a la composicid per sexes en els grups comarcals segons
candidatures, trobem una marcada subrepresentacio de dones en els grups de
CIU, PSC-CP i Entesa (cal dir que aquest darrer esta conformat Unicament per
dues persones), mentre que trobem paritat en el grup d’ERC i major
representacié femenina en el grup CUP-PA (estant, aquest grup, conformat

Unicament per 3 persones).

D’aquesta manera, es constata I'existéncia d’'un fenomen oposat per sexe,
mentre que l’estructura laboral del CCAP es caracteritza per una elevada
feminitzacid, I’estructura politica ho fa per una elevada masculinitzacid. Ens
trobem, aixi, amb una segregacid per ambits tipica d’una cultura de genere poc

equitativa, motiu pel qual s’insta als diferents grups que conformen el Consell a
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una reflexié profunda sobre el paper que juguen en la potenciacid de la

participacio politica i publica de les dones.

Caracteristiques del personal

A continuacio es presenten algunes dades referents a les caracteristiques que
presenten les treballadores i els treballadors del CCAP, tant personals (edat,

nivell d’estudis) com laborals (antiguitat).

Mitjana d'edat per sexe

Dona M Home

44,1

Dona Home

Grafic 16: Mitjana d'edat per sexe
La mitjana d’edat per sexe és forga similar, situant-se en les dones al voltant
dels 44,1 anys i dels homes dels 45,1. Es tracta d’una mitjana relativament
elevada que, d’'una banda, pot ser indicador de fenomens positius, com ara
I’estabilitat de la carrera professional al CCAP o la no discriminacio del col-lectiu
de persones majors de 40 anys, pero que cal estudiar per tal de coneixer si les

persones joves troben dificultats especifiques per incorporar-se al CCAP.
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Mitjana d'edat per grup de classificacio
professional i sexe
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Grafic 17: Mitjana d'edat per grup de classificacio professional i sexe
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Mitjana d'edat per departament i sexe
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Grafic 18: Mitjana d'edat per departament i sexe
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Mitjana d'edat per lloc de treball i sexe
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Grafic 19: Mitjana d'edat per lloc de treball i sexe
Pel que fa al grup professional, la mitjana d’edat més jove la trobem al grup A2 i
la més elevada al grup C2 per les dones i al grup Al pels homes. Aquesta
distribucid pot respondre a les majors diferencies en I'accés als estudis superiors
entre homes i dones que trobavem fa uns anys i que, de forma progressiva, han
anat desapareixent (tot i que amb una marcada diferenciacié per sexe i camp de

coneixement).

En relacido al departament, la mitjana d’edat és molt similar, exceptuant
Benestar social en que trobem la mitjana d’edat més jove i Intervencio en que
trobem la mitjana més elevada (no sent aquesta darrera significativa, ates que

només trobem 4 persones en aquest departament).
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Per llocs de treball la mitjana d’edat esta en consonancia amb la mitjana general

al CCAP i amb les variacions concretes de cada departament.

Antiguitat mitjana per sexe

8,63

Dona Home

Grafic 20: Antiguitat mitjana per sexe

Antiguitat mitjana per sexe (exclusid
Plans ocupacionals)
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L’antiguitat mitjana al CCAP varia considerablement per sexe: la mitjana
femenina gairebé dobla la masculina, fet que indica que la incorporacié dels
homes a la plantilla és, en general, més recent i que el desequilibri per sexes

gue es déna al Consell és una tendéncia que s’acumula d’anys enrere.
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Cal dir, que la diferéncia d’antiguitat per sexe s’escurga si s’exclou de I'estudi al
personal contractat a través de Plans ocupacionals (cal tenir en compte que,
actualment, el 44% del personal masculi esta contractat per aquesta via),

incrementant la mitjana d’antiguitat tant de les dones com dels homes.

En tot cas, tot i que la mitjana d’antiguitat indica certa estabilitat laboral entre
el personal del Consell, tractant-se d’una Administracié publica, ens trobem

davant d’una antiguitat mitjana relativament baixa.

Nivell d'estudis per sexe
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Grafic 21: Nivell d'estudis per sexe
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Nivell d'estudis per sexe(%)
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Grafic 22: Nivell d'estudis per sexe (%)
Pel que fa al nivell d’estudis, el gruix de les dones compta amb una
diplomatura (el 57,5% de la plantilla femenina), enfront al gruix dels homes que

compta amb estudis basics (46,2% dels homes).

Aixi, el nivell d’estudis per sexes es correspon amb la distribucié dels homes i les
dones del CCAP per grups professionals, ubicant-se (tal com s’ha vist
anteriorment) el 52,9% de la plantilla femenina en el grup A2 i el 44,2% de la

plantilla masculina al grup C2.

La major qualificacié femenina sumada a la major representacio femenina i a
una antiguitat mitjana més eleva estan en coheréncia amb la major
representaciéo de dones en llocs de jerarquics i de responsabilitat (tot i aixo,
aquesta major representacio és lleugera, mentre que les diferéncies per sexe

pel que fa a la qualificacié formativa o a I'antiguitat sén forca marcades).
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Sintesi de I'eix “Composicio i caracteristiques de la plantilla”

= Organitzaci6 altament feminitzada (69% dones// 31% homes)

= Preséncia de segregacid horitzontal per sexe (marcada distribucio
diferencial del personal, en llocs de treball i departaments, en funcio

del sexe)

= Abseéncia de segregacio vertical per sexe: preséncia femenina en
carrecs jerarquics i de responsabilitat lleugerament superior a la

masculina (13,7% de les dones i 10,6% dels homes)
= Qualificacié femenina superior a la masculina
= Masculinitzacié del personal contractat via plans ocupacionals

= Estructura de dones i homes marcadament desigual en les parts que

conformen la Comissio paritaria
= Estructura politica del Consell altament masculinitzada
= Mitjana d’edat relativament elevada i similar per sexe

= Antiguitat mitjana relativament baixa, essent la de les dones gairebé

el doble que la dels homes

Taula 3: Sintesi de I'eix "Composicio i caracteristiques de la plantilla"

C)ACCES, FORMACIO I DESENVOLUPAMENT
PROFESSIONAL

En aquest eix s’estudien els procediments de seleccié i de promocié del
personal al CCAP, aixi com l'oferta formativa adrecada al personal i que

contribueix a la seu desenvolupament professional. D’aquesta manera, es vol
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coneixer el grau en que la politica de RRHH del Consell integra el principi

d’igualtat d’oportunitats i no discriminacié entre dones i homes.

Accés al treball

El Consell Comarcal realitza anualment una relacié de llocs de treball que inclou
la totalitat dels llocs de treball existents en |'organitzacid corresponents a

personal laboral fix o eventual.

Mitjangant la relacié de llocs de treball s’assignen les funcions, atribucions i

comeses que ha de realitzar el personal que ocupa els respectius llocs de treball.

Aixi, la Corporacié aprova anualment la plantilla organica de personal del
Consell Comarcal i en dona publicitat mitjancant el tauler d’anuncis del

personal.

En qualsevol cas, els sistemes de seleccié de personal garanteixen Ia

concurrencia dels principis de:

= publicitat
"  merits

" jgualtat

= capacitat

D’altra banda, la representacio de les persones treballadores esta present en el
disseny dels processos selectius i consensua, juntament amb la corporacié, les
bases de qualsevol prova d’accés. Pel que fa als tribunals qualificadors, |a
representacido legal de les persones treballadores té dret a nomenar 1

representant, amb veu i vot, per formar-ne part.

Quant a proves que presenten una major dificultat d’objectivacio, com ara les
entrevistes personals, en general només s’apliquen en cas d’empats, a

consideracio del tribunal.
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Finalment, en relacié a la formacié dels membres dels tribunals qualificadors,
de les entrevistes realitzades s’extreu que aquests no han realitzat cap
formacio especifica en perspectiva de génere. Per aquest motiu, en el marc del
present Pla d’igualtat, s’insta al CCAP a realitzar un esfor¢ formatiu per tal de
garantir que totes les persones implicades en processos selectius comptin amb
coneixements relatius a la igualtat d’oportunitats i a I'’equitat de génere i, més

especificament, sobre I'impacte de la qliestio de génere en I'accés al treball.

Personal laboral fix

Els llocs de treball que constitueixen activitat regular, normal i permanent del

Consell Comarcal sén ocupats per personal laboral fix'.

Amb caracter general, el personal fix accedeix al seu lloc de treball mitjangant
el procediment de concurs oposicié o concurs. La seleccid per concurs oposicid
consisteix, d’'una part, en la valoracié dels merits dels candidats i candidates,
d’acord amb el barem inclos en la convocatoria corresponent, i, de I'altra, en la
superacié de la fase d’oposicid, amb la puntuacié minima que estableixen les
bases de les convocatories respectives. La seleccid per concurs consisteix en
valorar, d’acord amb el barem inclos en la convocatoria, determinades
condicions de formacid, merits o nivells d’experiéncia, adients a les

caracteristiques del lloc de treball que es cobreix.

Contractacié temporal

Quan les necessitats de funcionament ho requereixen, es contracta personal en
regim temporal, sense que aixd suposi la cobertura de vacant. El personal
laboral temporal és el contractat per a treballs esporadics no habituals o

ocasionals derivats de circumstancies especials i urgents, o bé per ocupar llocs

El caracter continu de la tasca s’entén implicit en aquelles activitats la durada de les quals supera els 2
anys.
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de treball que estiguin en regim d’excedencia o suspensié de contracte per

mutu acord entre treballador/a i empresa.

Quan la durada de la relacié laboral excedeix els 2 anys, classifica el lloc de
treball entre els de caracter permanent i aprova la seva cobertura en la
formulaciod de I'oferta publica d’ocupacié corresponent a I'any natural immediat
seglient, o en qualsevol cas, en la proposta de modificacid de I'oferta publica

anterior.

Queda exclos d’aquesta classificacié el personal procedent de politiques actives

d’ocupacio.
Promocio interna

El Consell Comarcal de I'Alt Penedés es compromet a la promocid interna,
donant sempre prioritat al personal fix per a un determinat lloc de treball de
categoria superior. D’aquesta manera, en el cas de generar-se una plaga vacant
dins de I'estructura de personal el CCAP es compromet a fer I'oferta, en primer
lloc, al seu personal amb capacitacid per cobrir-la. D’altra banda, les places que
queden vacants com a consequliencia de la promocio interna dels treballadors i

treballadores que les ocupaven es tornen a oferir per a la promocié interna.

En el cas que ningu del personal manifesti el seu interés per una plaga de
promocié interna dintre del termin de 15 dies habils, el CCAP pot fer I'oferta
d’aquesta placa a treballadores i treballadors externs, segons alld estipulat per

la legislacid vigent.
Les convocatories de promocid interna es fan mitjangant concurs de merits.
Els requisits exigits per prendre part en els torns de promocio interna son:

= Posseir la titulacid exigida per al cos, escala, subescala, classe i categoria
a queé es vol accedir.

= Tenir una antiguitat minima de 2 anys en el seu lloc de treball.
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= Estar en servei actiu, serveis especials, servei en comunitat autonoma o

serveis en altres administracions.

D’aquesta manera, es pot dir que els processos de promocid interna al CCAP es
realitzen de forma publica prioritzant 'accés de personal laboral fix de la
plantilla. Tot i aix0, de les entrevistes i enquestes realitzades s’extreu que la
comunicacid dels processos de promocid interna al Comité d’empresa és, de
vegades, tardana, de forma que aquest no disposa del temps necessari per
poder valorar de forma acurada la informacio relacionada amb el procediment.
Es per aquest motiu que s’insta a la Corporacié a millorar i protocol-litzar els
canals de comunicaciéo amb el Comité d’Empresa en relacié a les promocions

internes.

En tot cas, en el procés selectiu de promocid interna, la representacio legal de
les persones treballadores té veu i vot en els tribunals qualificadors de les

proves corresponents.

Accés a la formacio

El CCAP considera important la formacid continua del personal, i per aquest

motiu estableix els mecanismes necessaris perque es pugui realitzar.

En primer lloc, es constitueix la Comissié Mixta de Formacidé Continua, formada
per representants del Consell Comarcal i representants de les persones

treballadores.

Dintre del darrer trimestre de cada any, el Departament de Recursos Humans
demana a les diferents unitats administratives que en el termini de 30 dies
enviin informacié detallada de les necessitats referents a la formacid i el

reciclatge dels treballadors i treballadores de I'area.

Un cop rebuda aquesta informacié, la Comissié Mixta de Formacié Continua

estableix i desenvolupa un Pla general de formacié amb caracter anual destinat
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als empleats i empleades del Consell Comarcal, essent I’encarregada del seu
seguiment. Aquests cursos van a carrec de la partida pressupostaria de

formacio, habilitada a tal efecte per la corporacio.

També se subvencionen altres accions formatives que, fora de les hores de
treball, fan els treballadors i les treballadores i de les quals es pot esdevenir

directament una millora en la qualitat del treball o del servei.

Pla General de Formacié Continua

Dins del Pla General de Formacid Continua del CCAP trobem la seglient tipologia

de cursos:

= TIPUS A: |la corporacié planteja la necessitat de realitzar un curs al

treballador o treballadora

La corporacid procura que tota la formacio realitzada a proposta de la mateixa
es realitzi dins de I’horari laboral. En el cas que sigui la Corporacid qui plantegi
la necessitat de realitzar un curs que s’estengui fora de la jornada laboral, es
consideren hores treballades a compensar, incloses les destinades a
desplacament. La compensacié sera d’1h x 1h, en el cas del desplacament, i 1h x

1h i 15minuts, en el cas del temps d’assisténcia a la sessié de formacid.

La Corporacido es fa carrec de les dietes de desplagament, manutencid i

matricula que comporti la realitzacié d’aquests cursos de formacio.

0 TIPUS A.1: si el curs és d’obligatori compliment, el cost va a
carrec de l'empresa, i no s’inclou dins el pressupost de
formacié.

o TIPUS A.2: la formacié per al reciclatge d’aplicacions
informatiques com ara la de comptabilitat, la de gestioé laboral,
etc., va a carrec de la corporacio i esta exclosa de la partida

pressupostaria de formacio.
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=  TIPUS B: el treballador o treballadora sol-licita la realitzacié d’un curs

Se subvencionen altres que activitats formatives que, fora de les hores de
treball, realitzi el personal i de les quals es pugui esdevenir directament una

millora en la qualitat del treball o del servei.

Aquest fet pero, ha d’estar previament sol-licitat i necessita I'aprovacié per la
Comissié mixta de Formacié Continua. Es preceptiva I'existéncia d’assignacié
pressupostaria. Aquests cursos van a carrec de la partida pressupostaria de

formacid, habilitada a tal efecte per la Corporacio.

O TIPUS B.1: per a accions formatives que esdevinguin
directament una millora en la qualitat del treball o servei que la
persona desenvolupa.

0 TIPUS B.2: per a accions formatives que no tinguin res a veure

amb la tasca desenvolupada.

Criteris d’atorgament d’ajuts a la formacio

= L’ambit d’aplicacid, pel que fa a la partida pressupostaria, és de tot el
personal laboral i funcionari del CCAP per tal de garantir el dret de tots
els empleats i empleades a cursos de formacio, adequats al seu nivell,
categoria i condicions professionals, en un pla d’estricte igualtat.

= Se subvenciona un maxim d’un curs/any per treballador/a, sempre i quan
no sigui un curs de naturalesa obligatoria plantejat per la corporacié.

= Davant la repeticido de demandes d’una mateixa persona, tenen prioritat
aquelles persones que no hagin realitzat formacid en anteriors
convocatories.

= La quantitat maxima per ajut i persona es valorara segons les sol-licituds

rebudes.
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S’estableix com a maxim un limit de 50 hores laborals anuals,
desplagaments exclosos.

Es prioritzen els cursos que esdevinguin directament una millora en la
qualitat del treball que |la persona desenvolupa, adequats al seu nivell,
categoria i condicions professionals.

Es requisit indispensable una antiguitat minima de 2 anys en el Consell
Comarcal.

Es prioritza la formacié del personal laboral no fix per tal d’afavorir la
seva seguretat laboral.

Tenint en compte el pressupost destinat a aquest concepte, el
repartiment dels ajuts, pot ser inversament proporcional al sou del
treballador o treballadora, de manera similar a com es reparteix el Fons
Social. D’altra banda, es pot establir un import maxim d’ajut per factura.
El personal proposa a la persona responsable del servei la seva proposta
de formacidé valorant la necessitat i conveniéncia; sense que aquesta

proposta sigui vinculant.

Aixi, com veiem, al CCAP es potencia la formacié del personal que en forma

part, fet que cal assenyalar com un aspecte positiu atés que contribueix al

desenvolupament professional dels treballadors i les treballadores. A més, es

prioritza la formacio del personal laboral no fix, contribuint, d’aquesta manera,

a incrementar la seva qualificacié professional i, per tant, les seves oportunitats

de carrera.

Tot i aix0, I'assignacié pressupostaria és insuficient en relacié a les peticions

que es formulen anualment, fet que implica la necessitat d'implementar uns

criteris d’atorgament i a variar I'import maxim de I'ajut en funcié de diferents

variables, com ara el total d’ajuts sol-licitats o el salari de la persona sol-licitant.
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D’altra banda, de les enquestes i entrevistes realitzades, s’extreu que caldria fer
explicits els sistemes de valoracié de les formacions, objectivant els criteris
emprats per valorar la relacié directa de la formacié amb la millora de la
qualitat del treball. De la consulta al personal també s’extreu que les persones
qgue ocupen posicions de nivell menys elevat a I’escala jerarquica sembla que
han de passar un nombre major de filtres per tal que els sigui aprovada una
formacié. Es per aquests motius que convindria estudiar la possibilitat de crear
algun sistema de valoracié quantificable aplicable a totes les sol-licituds de

formacio aplicable en tots els casos.

Resultat de I'enquesta realitzada al personal

Pel que fa als resultats de I'enquesta realitzada entre el personal, cal dir que, en
relacio I’accés, la promocio i la formacio, la majoria de respostes apunten a la
igualtat d’oportunitats. Tot i aix0, trobem diferencies significatives entre les
respostes femenines i les masculines, essent les masculines, en general, més

positives.

La diferencia més remarcable la trobem en la pregunta relativa a les
promocions, en qué només el 44,5% de les dones percep igualtat
d’oportunitats, mentre que el 41,3% de les dones afirma desconeixer si es dona
igualtat d’oportunitats en la promocid. En els homes, en canvi, trobem que el
72% si considera que es doni igualtat d’oportunitats. En canvi, el percentatge
d’homes que considera que no es dona igualtat d’oportunitats per sexes en la
promocid és lleugerament superior al femeni (14% i 11% respectivament). En
aquesta mateixa pregunta, diverses dones assenyalen que en determinades
posicions jerarquiques o politiques I'abséncia femenina és remarcable o bé que
les exigencies horaries i de dedicacid suposen, a I’hora de la veritat, una barrera

invisible per a la promocid de les dones.
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Quant a les possibilitats d’accés a la formacid, la majoria d’homes i de dones
considera que es ddna igualtat d’oportunitats. Tot i aix0, el 24% de les dones
enquestades ho desconeix i el 14% dels homes considera que no es doéna
igualtat d’oportunitats. Aquestes respostes enllacen directament amb els
criteris aplicats en I'atorgament d’ajuts a la formacid, condicionats per factors

diversos, alguns dels quals son de dificil objectivacio.

Ilgualtat oportunitat en I'accés al lloc de treball
(respostes dones)

2%

29%

60%

Si No Ho desconeix Altres

Grafic 23: Igualtat oportunitats en I'accés al lloc de treball (respostes dones)
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Igualtat d'oportunitats en I'accés al lloc de
treball (respostes homes)

mSi ®mNo mHodesconeix

Grafic 24: Igualtat d'oportunitats en I'accés al lloc de treball (respostes homes)

lgualtat d'oportunitats en la promocid
(respostes dones)

3%

ESi mNo mHodesconec Altres

Grafic 25: Igualtat d'oportunitat en I'accés al lloc de treball (respostes dones)
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lgualtat d'oportunitats en la promocio
(respostes homes)

mSi ®mNo mHodesconeix

Grafic 26: Igualtat d'oportunitats en les promocions (respostes homes)

Igualtat d'oportunitats en I'accés a la formacid
(respostes dones)

1%

mSi mNo mHodesconeix

Grafic 27: Igualtat d'oportunitats en I'accés a la formacid (respostes dones)
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lgualtat d'oportunitats accés a la formacio
(respostes homes)

14%

™ |

86%

Si ®mNo

Grafic 28: Igualtat d'oportunitats en I'accés a la formacio (respostes homes)

Sintesi de I'eix “Accés, formacio i desenvolupament professional”

Concurréncia dels principis de publicitat, merits, igualtat i capacitat

en els processos de seleccia.

RLT present en el disseny dels processos selectius i als tribunals

qualificadors.

Les persones que conformen els tribunals qualificadors no han rebut

formacio especifica en perspectiva de génere.

Prevalenca de proves de facil objectivacio als processos selectius,

aplicant-se proves de tipus més subjectiu només en cas d’empat.

Els llocs de treball que constitueixen activitat regular, normal i

permanent sén ocupats per personal laboral fix .
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El CCAP es compromet a la promocid interna, donant sempre prioritat

al personal fix.

Necessitat de millora de la comunicacié dels processos de promocio
interna al Comité d’empresa, per tal que pugui realitzar la seva

valoracio.

Existéncia d’'una Comissié Mixta de Formacio Continua responsable
d’establir, desenvolupar i fer el seguiment del Pla general de formacio

anual.

Existéncia de partida pressupostaria per formacié del personal i
subvencié d’activitats formatives demandades per la plantilla i no
recollides al Pla anual, quan impliquin una millora en la qualitat del

treball.

Assignacio pressupostaria insuficient en relacio a les peticions de

formacioé que es formulen anualment.

Formacions proposades pel CCAP realitzades dins I'horari laboral o

amb compensacio d’hores.
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= Prioritzacié de la formacié del personal laboral no fix, per tal de

potenciar el seu desenvolupament professional.

= Necessitat de sistematitzar els criteris per la valoracié de I'impacte de

la formacié en la millora de la qualitat del treball.

= De lI'enquesta realitzada entre el personal, en relacio l'accés, la
promocio i la formacio, la majoria de respostes apunten a la igualtat
d’oportunitats. Essent les promocions I'apartat en qué hi ha més

variabilitat de resposta.

Taula 4: Sintesi de I'eix "Accés, formacio i desenvolupament professional”

D) CONDICIONS DE TREBALL

Tota activitat laboral es troba subjecta a diversos factors i circumstancies, el
conjunt dels quals déna lloc a unes determinades condicions de treball. Aixi,
d'una banda, el salari percebut a canvi de I'acompliment laboral és un factor
clau a I'hora de valorar les condicions laborals i la satisfaccié derivada del

treball, pero no I'Unic i, en ocasions, fins i tot, no el més rellevant.

La seguretat i la higiene als espais laborals es troben també juguen un paper
cabdal en la construccid d’'un ambient de treball segur i satisfactori. Altres
aspectes rellevants en la configuracié de les condicions laborals sén la jornada
de treball i la seva organitzacid, el tipus de relacid contractual, els incentius —

economics i no economics —, o els ascensos i promocions.

En aquest apartat s'analitzaran, des d’una perspectiva de genere, aquells
aspectes que influeixen en les condicions laborals i que poden donar lloc a
diferéncies significatives entre dones i homes, afectant, per tant, al principi

d'igualtat d'oportunitats. No s'analitzaran aspectes ja valorats en d’altres
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apartats del present diagnosticc com poden ser les promocions i el

desenvolupament professional o I'organitzacié horaria.
Aixi, en aquest apartat s’estudien de forma especifica:

= La tipologia de contractacid, I'estabilitat laboral i la distribucidé de la
jornada de treball
= La politica salarial i els beneficis social adrecats al personal

= La politica de prevencio de riscos laborals

Contractacio i jornada

Dos aspectes clau a I'hora d'analitzar les condicions de treball sén la tipologia

contractual i el tipus de jornada que realitza el personal que conformar el CCAP.

En aquest punt cal assenyalar dues caracteristiques habituals de I'ocupacid
femenina a Catalunya: la parcialitat i la temporalitat. Per aix0, una organitzacio
gue aposti per la igualtat d'oportunitats ha de vetllar per I'estabilitat laboral del
conjunt dels seus treballadors i treballadores, aixi com per una organitzacié del
temps de treball que faciliti la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral

tant de les dones com dels homes.
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Distribucio del personal segons regim
juridic i sexe
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Grafic 29: Distribucio del personal segons régim juridic i sexe

Distribucio del personal segons regim juridic
i sexe (%)

W Dona mHome

45,9

15,4

1,1

Eventual Interinatge Laboral fix Laboral Laboral Personal
indefinit temporal funcionari

Grafic 30: Distribucid del personal segons régim juridic i sexe (%)
Pel que fa a la tipologia de relacié laboral, tal com podem observar als grafics

anteriors, la majoria de les dones (80,3%) que treballa al CCAP manté una
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relacio contractual fixa (personal funcionari, laboral indefinit o laboral fix),
mentre que només el 41% dels homes es troba en algun d’aquests regims
juridics. D’aquesta manera, el percentatge de personal femeni amb relacid
contractual fixa dobla el percentatge masculi. Com veurem a continuacio,
aquesta diferencia és deguda a I’elevat percentatge d’homes contractat via
plans ocupacionals i que, per tant, no forma part de |'estructura del CCAP sind
gue tot i ser personal contractat per la corporacio és destinat, majoritariament,

als Ajuntaments de la comarca.

En relacid al personal eventual, cal dir que aquest es correspon a geréncia i als

carrecs politics, també masculinitzats.

D’altra banda, pel que fa al funcionariat, el percentatge d’homes supera el de
dones: aixi, el 5,1% dels homes que treballa al CCAP és personal funcionari

enfront al 1,1% de les dones.

Distribucio del personal segons regim
juridic i sexe (excloent plans ocupacionals,
geréncia i consellers/es)

® Dona Home

1 1 2
e -
Interinatge Laboral fix Laboral Laboral Personal
indefinit temporal funcionari

Grafic 31: Distribucid del personal segons regim juridic i sexe (excloent plans ocupacionals, gerencia i consellers/es)
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Distribucid del personal segons regim juridic
i sexe (%) (excloent plans ocupacionals,
gerencia i consellers/es)

Dona m Home

56,3

12,5
—
Interinatge Laboral fix Laboral Laboral Personal
indefinit temporal funcionari

Tal com s’assenyalava, si s’exclou de I'analisi els treballadors i les treballadores

adscrits a plans ocupacionals aixi com geréncia i els consellers i conselleres, el

personal laboral temporal practicament desapareix, tant pel que fa a la plantilla

femenina com a la masculina. D’aquesta manera, el 98,7% de les dones i el

100% dels homes que conformen I'estructura® del CCAP mantenen una relacié

contractual fixa amb I'organitzacié (personal funcionari, laboral indefinit,

laboral fix). Aixi, s’observa que, a nivell d’estructura, practicament no existeix

diferéncia per sexes a nivell d’estabilitat laboral.

D’aquest fet es desprén que és important analitzar el tipus d’oferta d’ocupacio

gue s’ofereix a través del plans ocupacionals, per tal de coneixer els motius de

la major tendéncia a la contractacié masculina per aquesta via.

2 N . . . .
“Personal que conforma I'estructura” fa referéncia a aquell personal no adscrit a plans ocupacionals ni

politic o electe i que, per tant, cobreix llocs associats a |’activitat regular i permanent del Consell.
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Mitjana d'hores de jornada per sexe

35,6 35,1

Dona Home

Grafic 32: Mitjana d'hores de jornada per sexe
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Grafic 33: Distribucio de la jornada per sexe
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Mitjana d'hores de jornada per grup
professional i sexe

Dona MW Home

371375 37,5

Al A2 Cc1 C2

Grafic 34: Mitjana d'hores de jornada per grup professional i sexe
Quant a la jornada de treball, la mitjana d’hores treballades és gairebé idéntica
per homes i per dones (35,6 hores setmanals les dones i 35,1 hores el homes),
essent la jornada complerta de 37,5 hores. La mitjana d’hores més baixa la
trobem entre els homes dels grups Al i A2, mentre que les més altres les
trobem també entre els homes dels grups C1 i C2. En general, es constata que el
personal de menor qualificacié professional treballa, de mitjana, més hores
gue el personal de major qualificacid. En tot cas, les diferéncies pel que fa a
hores treballades sén poc significatives i no permeten extreure conclusions al

respecte.

S’ampliara I'analisi relatiu a la jornada en I'eix referent a I'ordenacié del temps

de treball.

Politica retributiva

La desigualtat retributiva entre dones i homes és una realitat present tant a
Catalunya com en el conjunt de I'Estat espanyol i de la Unid Europea.
Concretament, en el primer trimestre de 2016, la bretxa salarial a Catalunya es

va situar entorn del 24%.
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Aquesta bretxa és deguda a diversos factors, entre els quals destaquen: la
parcialitat laboral de les dones, la menor presencia d’aquestes en les categories
professionals millor remunerades, el sostre de vidre — o dificultats que
enfronten les dones per accedir a llocs jerarquics — i la discriminacié salarial

directa — menor retribucié per un lloc igual o d'igual valor pel fet de ser dona.

A continuacié analitzarem les mitjanes retributives de les dones i homes que
treballen al CCAP, amb la finalitat de coneixer si existeix bretxa salarial de sexe a

la corporacié i, si és aixi, en quina mesura i quines son les seves possibles

causes.
Retribucié mitjana per sexe
€1.553,70
€1.254,65
Dona Home

Grafic 35: Retribucio mitjana per sexe
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Retribucié mitjana per sexe (jornada
37,5h)
€1.568,88
€1.192,55
Dona Home

Grafic 36: Retribucio mitjana per sexe (jornada 37,5h)
Tal com s’observa als grafics anteriors, al Consell Comarcal de I’Alt Penedeés les
dones, de mitjana, perceben una retribucié superior als homes, situant-se la
retribucié global femenina entre uns 300 i 400€ per sobre de la masculina. La
diferéncia s’incrementa en comparar Unicament aquelles persones realitzen la

jornada completa (37,5 hores/setmana).

Retribucio mitjana segons grup
professional i sexe

€2.500,00

€2.000,00

€1.500,00
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Al A2 C1 C2

W Dona mHome

Grafic 37: Retribucio mitjana segons grup professional i sexe
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Retribucio mitjana segons grup
professional i sexe (jornada 37,5h)
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Grafic 38: Retribucié mitjana segons grup professional i sexe (jornada 37,5h)

Desglossant les dades s’observa que les mitjanes retributives per sexe son
gairebé identiques als grups professionals Cl1 i C2, concentrant-se les
diferéncies als grups professionals A2 i, sobretot, Al. Es per aquest motiu que
cal analitzar els llocs de treball que adscrits a aquests grups professionals, per

tal de dilucidar I'origen d’aquesta bretxa salarial desfavorable per als homes:
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Grafic 39: Retribucid mitjana segons lloc de treball grups A1\A2 i sexe

68



O

CONSELL COMARCAL
ALT PENEDES

Retribucio mitjana segons lloc de treball
grups A1\A2 i sexe (jornada 37,5h)
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Grdafic 40: Retribucié mitjana segons lloc de treball grups A1\A2 i sexe (jornada 37,5h)
Pel que fa als llocs de treball, tal com podem observar, la major diferéncia entre
homes i dones que ocupen un mateix lloc i pertanyen al mateix grup
professional la trobem a nivell de caps, en que la diferencia és favorable a les
dones, i a nivell de professorat de I'Escola de Musica i de personal técnic, en

gue la diferencia és favorable als homes.

Es per aquest motiu que cal seguir aprofundint en I'analisi de la retribucié
associada a aquests llocs de treball concret. Aixi, si a I'estudi anterior se li
afegeix la variable “departament”, trobem que les diferéncies principals per

sexe en un mateix lloc de treball i grup professional es donen:

= A nivell de caps, entre la retribucié mitjana percebuda per les dones,
especialment la percebuda per la treballadora que ocupa la posicié de

cap a Presidéncia, i la retribuciéd percebuda per 'home que ocupa la
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mateixa posicid a Habitatge (inferior a la resta de caps), sense que
s’hagin trobat diferencies significatives a nivell de triennis, jornada o grup
professional que puguin objectivar aquesta situacio.

= A nivell de professorat de musica, entre les dones i els homes que
ocupen aquesta posicid, essent inferior la retribucié percebuda per les
dones.

= A nivell de personal técnic, pertanyents en tots els casos el grup
professional A2, els llocs adscrits als departaments d’OAC i RRHH —
masculinitzats — perceben, de mitjana, la remuneracié superior, enfront
als adscrits a Benestar social i Desenvolupament i Ocupacié — feminitzats

— que perceben, de mitjana, la remuneracié més baixa.

Retribucio mitjana segons lloc de treball i sexe
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Grafic 41: Retribucio mitjana caps, personal técnic i professorat musica per departament i sexe
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Taula 5: Retribucio caps segons departament, grup professional, triennis, jornada i sexe
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Dona Home
Salari total Nro. Jornad  Salari Nro.
triennis a total triennis
Al
3.047,22 14 37,5
2719,90 6
2.875,87 10 37,5
A2
2.306,15 7 32,47
2.694,79 8 37,5
C1
2.679,33 9 37,5
2.627,15 8 37,5

Dona

Nro. triennis

Home
Salari total Nro. Triennis
Benestar social
A2
Consorci de Promocio Turistica
A2
Desenvolupament i Ocupacié
A2
1846,89 3
OAC
A2
1995,17 4

Recursos Humans

Jornad

a

37,5
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A2
1859,4 2

Taula 6: Mitjana retributiva personal tecnic grup A2 i jornada completa, segons departament, triennis i sexe
En el cas dels i de les caps i del personal técnic, atés que les diferéncies es
donen entre treballadores i treballadores que s’ubiquen a departaments
diversos, és important I'aplicacié d’un sistema de valoracié d’aquests llocs de
treball que permeti realitzar un comparacié objectivable quant a competéncies
exigides per cada lloc especific, grau de responsabilitat (legal, sobre les
persones, economica, etc.), condicions laborals i d’altres factors que defineixin
la posicio, per tal de garantir que aquesta diferencia retributiva no respon a una
desigualtat arbitraria i, per tant, discriminadora, sind a diferéncies substancials

pel que fa I’encarrec i les funcions desenvolupades.

Pel que fa al professorat de musica, cal dir que és majoritariament masculi i
que, de les 3 dones que ocupen aquesta posicid, només una realitza jornada a
temps complet. Es, precisament, aquesta dona la persona que percep la
retribucio més baixa dins d’aquesta posicio, sense que s’hagin trobat
explicacions que puguin motivar aquesta inferioritat salarial, motiu pel qual

s’insta al CCAP a revisar aquest cas concret.

Resultat de I'enquesta al personal

Pel que fa a la percepcié del personal en relacidé a la politica retributiva de la
corporacio, el 38% de les dones i el 57% dels homes enquestats considera que
aquesta és clara i respon a factors objectivables, sense que es donin
discriminacions per radé de genere. D’altra banda, el 45% de les dones i el 29%
dels homes afirma desconeéixer si aix0d és aixi i I'11% de les dones i el 14% dels
homes considera que no ho és. Finalment, el 6% de les respostes femenines

s'ubica dins la categoria altres, i apunten, en la seva majoria, a una politica
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retributiva no objectiva pero no per rad de genere o a diferéncies considerables

entre el personal politici el laboral.

Politica retributiva clara, sense discriminacid
per rad de genere (respostes dones)

6%

38%

Si No Ho desconeix Altres

Grafic 42: Politica retributiva clara, sense discriminacio per rad de génere (respostes dones)

Politica retributiva clara, sense discriminacio
per rad de genere (respostes homes)

29%

57%

Si No Ho desconeix

Grafic 43: Politica retributiva clara, sense discriminacio per rad de genere (respostes homes)
D’aquesta manera, es constata, que els treballadors i treballadores del CCAP no
perceben, en la seva majoria, discriminacié salarial per rad de genere. Tot i aixi,
I’elevat percentatge de respostes ubicades en la casella “ho desconeix” si que

apunta a una percepcié de poca claredat en relacié a la politica retributiva. Es
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per aquest motiu que s’insta a la corporacié a realitzar un esfor¢ comunicatiu
per tal de donar a coneéixer al conjunt del personal els criteris en qué es basa la

seva politica retributiva.

Fons social i d’altres ajuts

El CCAP es disposa d’un fons social, gestionat per la Comissié Paritaria, per tal
de donar suport economic a qualsevol treballador o treballadora en situacions
que situacions que comportin dificultat economiques per poder-les afrontar. La
dotacié del fons social per I’'any 2015 va ser de 5.000€, essent la mitjana de la
subvencié assignada de 102,04€ i havent-se’n beneficiat un total de 49 persones

(43 dones i 6 homes).

Per tal d’assolir una major equitat, la Comissié Paritaria estableix uns criteris per
a I'atorgament dels ajuts. Aquests criteris, que poden variar en anys posteriors

si aixi ho considera la Comissié Paritaria, son:

= Temporalitat: una convocatoria a I'any.

= Cada treballador/a pot presentar una Unica sol-licitud cada any per
un sol concepte.

= El repartiment de les ajudes és inversament proporcional al sou del
treballador/a, a tal efecte la Comissié Paritaria estableix el barem
corresponent.

= Davant la repetici6 de demandes d’una mateixa persona en anys
anteriors, tenen prioritat aquelles que no han realitzat anteriorment
altres sol-licituds.

= També es té en compte si es tracta d’un tractament continuat (5
sessions o més en el periode compres per la convocatoria) o bé un
article material (ulleres, etc.)

= Cal presentar les sol-licituds juntament amb la factura (degudament

segellada i amb el NIF o CIF corresponent), amb registre d’entrada als
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membres del Comite d’Empresa, que fan el trasllat a la Comissio
Paritaria, que valorara les peticions.
= L'import maxim d’ajut per factura és de 200€.
= Conceptes per sol-licitar fons social:
0 aparells i tractaments de prescripcid6 medic-facultativa no
subvencionats per la seguretat social.
0 ajuts educatius: llar d’infants, llibres escolars.
= Les persones destinataries del fons social sén, en el cas dels aparells i
tractaments de prescripci6 medic-facultativa, els treballadors i
treballadores, mentre que dels ajuts educatius es pot beneficiar les
unitats familiars del personal. D’altra banda, cal que el treballador/a

compti, minim, amb dos anys continuats de treball a la corporacio.

D’aquesta manera, es constata que la Comissio Paritaria ha sistematitzat els
criteris d’accés a ajuts provinents del fons social per tal de garantir I’equitat en
la seva distribucié. Unicament, convindria assenyalar, tal com s’ha comentat
anteriorment a I'apartat referent a formacio, que el fet que la quantia de I'ajut
sigui proporcional a les hores de dedicacié pot condicionar I'accés a aquest
fons a les persones que s’acullen a reduccions de jornada per cura i guarda

d’altres.

D’altra banda, la corporacié atorga també un plus per I'asseguranca del vehicle
per a tots els treballadors i treballadores del CCAP que el seu lloc de treball
estigui ubicat total o parcialment fora de Vilafranca del Penedes, sempre que el
seu vehicle estigui assegurat a tot risc. L'any 2015 es van atorgar 4.999,98€ a un

total de 29 persones (28 dones i 1 home), essent la mitjana de I'ajut de 166,67€.

Per a accedir a aquests ajuts la Comissié Paritaria ha establert els seglients

requisits:
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= Temporalitat: una convocatoria a I'any.

= Destinat al personal del CCAP que tingui el lloc de treball ubicat
totalment i/o parcialment fora del CCAP i comporti la obligacié
d’utilitzacié del vehicle propi.

= |’ajut es rep percentualment segons el nombre de quilometres anuals.

= Cal que el treballador o treballadora compti, com a minim, amb dos anys
continuats de treball a I'empresa.

= Es condicid tenir I'asseguranca del vehicle a tot risc (la titularitat de
I’asseguranca pot no ser del treballador/a pero ha de figurar com a

primer/a conductor/a).

En aquest sentit, es valora de forma positiva aquesta iniciativa que compensa
als treballadors i treballadores que han de fer desplagaments importants fora de
Vilafranca. Tot i aix0, es considera que podria ser interessant endegar una
iniciativa similar en relaciéo als treballadors i treballadores que realitzen
desplagcaments importants per acudir a la feina o que no compten amb una
combinacid de transport public adient per desplacar-se del domicili a la feina.
Més encara quan en les enquestes realitzades al personal el 26% de les
respostes s’ubica en les franges de més d’una hora per desplagar-se del
domicili a la feina i a la inversa; i que la meitat del personal enquestat ha
valorat la combinacié de transport public del domicili a la feina i a la inversa

amb un 1 (minima puntuacio pel que fa a satisfaccio).
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Temps de desplacament de casa a la feinaiala
inversa

1% 6%

19%

74%

Menys d'una hora Entre una hora i una hora i mitja

Entre una hora i mitja i dues hores ' Més de dues hores

Grafic 44: Temps de desplagament de casa a la feina i a la inversa
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Grafic 45: Combinacicé de transport public per desplagar-se del domicili a la feina i a la inversa

Prevencio de riscos i salut laboral

En I'eix de condicions laborals és de cabdal importancia analitzar la politica de

prevencio de riscos de |’organitzacio ja que aquesta té I'objectiu de:

= Preservar ivigilar la seguretat i la salut dels treballadors i treballadores.
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= Adequar les condicions dels llocs de treball a les circumstancies

especifiques de cada treballador o treballadora.

D’altra banda, I'actual Llei d’igualtat catalana 17/2015 Article 44 obliga les

empreses a tenir en compte, en la valoracié dels riscos laborals i en I'adopcid de

mesures preventives, la diferent exposicio als factors de risc de dones i homes, i
prestar una atencid especial als factors de risc per a la fertilitat i per a 'embaras
i la lactancia. A més, insta les organitzacions a formar el personal sobre la
diferent exposicid als factors de risc segons el sexe, i també sobre els riscos per

a la fertilitat, 'embaras i la lactancia.

L’actual estudi de riscos al CCAP contempla com col-lectiu mereixedor d’una

especial atencid les dones embarassades o en periode de lactancia:

“S'aconsella que les dones embarassades o en periode de lactancia no realitzin treballs
gue impliguin un excessiu esforg fisic, la manipulacid de carregues superior a 3 Kg., i en
general, tota activitat que després d'avaluat el lloc de treball es consideri perillosa per
a elles. Seguint les directives europees de proteccié a la maternitat, és recomanable
també, que les dones embarassades puguin realitzar petits descansos quan pel seu
estat ho necessitin, al llarg de la jornada laboral. S'evitara la seva exposicio a qualsevol
tipus de risc per a la seva seguretat i salut, o per a una possible repercussié sobre
I'embaras o lactancia. En cas de no poder-se adaptar les condicions de treball a la dona

embarassada, s'haura de buscar un treball alternatiu i compatible amb el seu estat”.

A més, I'analisi de riscos contempla la possibilitat de patir agressions i violencia
derivades de I'atencio al public, especialment per a treballadores i treballadors
familiars que realitzen visites domiciliaries i també d’altres riscos psico-socials.
No obstant aix0, no s’inclou la variable génere en aquesta analisi, quan sovint
és un factor important a I’hora de valorar aquest tipus de riscos. Tampoc

s'incorpora la variable sexe en d’altres qulestions, com ara la manipulacié de
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carregues, el pes maxim de les quals esta estipulat de forma diferent per les

dones i pels homes.

Es important assenyalar que la prevencié de riscos laborals i els sistemes de

vigilancia de la salut no incorporen la perspectiva de génere quan es limiten a

protegir I'embaras i la lactancia, periodes sensibles en la vida de les dones pero

puntuals en el temps i no caracteristics del conjunt de les treballadores.

Sintesi de I'eix sobre “condicions de treball”

El percentatge de personal femeni amb relacié contractual fixa dobla
el percentatge masculi, prenent com a referéencia el global de la
plantilla. Si s’exclou el personal adscrit a plans ocupacions, geréncia i
els consellers/es, gairebé el 100% del personal manté una relacié

laboral fixa amb la corporacio.

Mitjana d’hores treballades gairebé idéntica entre homes i dones. Tot
i aixi, el personal de menor qualificacié professional treballa, de

mitjana, més hores que el personal de major qualificacio.

Les dones, de mitjana, perceben una retribucié superior als homes.
Les mitjanes retributives son gairebé idéentiques als grups
professionals C1 i C2, concentrant-se les diferéncies als grups

professionals A2 i, sobretot, Al.

La major diferéncia entre homes i dones que ocupen un mateix lloc i
pertanyen al mateix grup professional la trobem a nivell de caps, de

professorat i de personal técnic.

Existéncia d’ajuts socials i d’altres adregats al conjunts del personal i

atorgats sota criteris objectivables.
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= Proteccio de I’'embaras i la lactancia en la prevencio de riscos laborals.

= Abséncia de perspectiva de genere en qiiestions no relatives a

I’embaras i la lactancia.

E) ORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL

La conciliacié de la vida personal, familiar i laboral és una estrategia necessaria
per a la consecucié de la igualtat efectiva entre dones i homes. Es ben sabut que
la diferent i desigual distribucié de carregues de treball i de responsabilitats
familiars en funcié del sexe ha estat i continua sent una de les principals

barreres per al desenvolupament professional de les dones.

Aixi, d'una banda, la reparticid no equitativa de tasques en |I'ambit domestic
dificulta la plena incorporacié de les dones a I'ambit laboral formal i, per un
altre, té un impacte directe sobre la seva salut i benestar: sén frequents les
dobles jornades laborals que repercuteixen en menor disponibilitat de temps
per al desenvolupament personal, en majors nivells d'estres i, en general, en un
empitjorament de la salut femenina. A més, la parcialitat de les jornades, a les
quals moltes dones es veuen abocades com a Unica via per a la conciliacié de la
seva vida professional i familiar, implica una major precarietat economica, amb
salaris inferiors, impossibilitat d'accedir a llocs millor retribuits i prestacions

socials derivades del treball (desocupacid, jubilacié) més baixes.

D'aguesta manera, tenint en compte que el temps és un be repartit de forma
desigual en la nostra societat, i sent el sexe de les persones un dels factors clau
en aquesta reparticié (altres factors sén l'edat, la classe social, la pertinenca
etnica o la procedencia), és important que les organitzacions adoptin mesures

actives per facilitar la conciliacié de la vida personal, familiar i laboral de les
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persones treballadores. Per aquest motiu, una organitzacié compromesa amb la
igualtat, a més del desenvolupament de politiques que permetin la
racionalitzacié horaria, ha d'emprendre accions de sensibilitzacié que potenciin
la corresponsabilitzacié d'homes i dones en |'ambit doméstic i familiar,
contribuint, aixi, a una transformacié de la cultura de genere que sosté la

desigual distribucio de carregues de treball entre els sexes.

Caracteristiques familiars del personal del CCAP

Més del 60% de les dones que treballen al CCAP compta amb algun descendent
a carrec (1, 2 o 3 descendents), mentre que el nombre d’homes amb
descendents a carrec no arriba al 30%. Aixi, es constata que les caracteristiques
familiars de les dones i dels homes que treballen a la corporacié varien de forma
considerable, i per tant, probablement, també varien les seves necessitats de

conciliacio.

Nombre de desecendents a carrec
per sexe

Dona M Home

34

Grafic 46: Nombre de descendents a carrec per sexe
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Nombre de descendents a carrec per
sexe (%)

Dona ®mHome

71,8

Grafic 47: Nombre de descendents a carrec per sexe (%)
D’altra banda, no es compta amb dades relatives a la plantilla amb persones
grans, malaltes o amb discapacitat a carrec, realitat que incrementa en gran
mesura les necessitats de conciliacié de les treballadores i treballadors. Es per
aquest motiu que convé comptar amb un registre de carregues familiars que

no inclogui tinicament a descendents.

Tot i aix0, és important recordar que la conciliacido no es limita a les esferes
laboral i familiar, siné que |'esfera personal, és a dir, aquella relacionada amb el
temps per al propi gaudi i desenvolupament, també és de crucial importancia

per al benestar de les persones treballadores.

Organitzaci6 horaria al CCAP
La jornada de treball del personal és de 37,5 hores setmanals, distribuides de
dilluns a divendres.

Aguesta jornada es distribueix de la seglient manera:

= En els periodes compresos entre I'1 de gener i el 31 de maig i entre el 16

de setembre i el 31 de desembre, la jornada de treball és continuada en
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horari de mati, de dilluns a divendres, excepte els dijous, que és partida
de mati i tarda.

= En el periode compres entre I'1 de juny i el 15 de setembre la jornada és
de 7h és continuada en horari de mati de dilluns a divendres.

= Existeix flexibilitat horaria d’'una hora en I’entrada i la sortida de la feina,
tot i que el compliment de la jornada de treball ha de coincidir,

preferentment, amb I"horari d’atencié a public.

Aixi, les franges de flexibilitat i les d’horari no flexible es distribueixen de la

seglent manera:

JORNADA INTENSIVA

07:30 a 08:30
Horari flexible

08:30 a 14:30
Horari rigid

14:30 a 15:30
Horari flexible

Taula 7: Jornada intensiva

JORNADA PARTIDA

07:30 a 08:30
Horari flexible

08:30 a 14:30
Horari rigid

14:30 a 15:30
Horari flexible
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Descans

16:00 a 16:30
Horari flexible

16:30 a2 19:00
Horari rigid

19:00 a 19:30
Horari flexible

Taula 8: Jornada partida
La distribucié de I'horari del personal que sol-licita reduccié de la jornada
laboral ordinaria es fixa mitjangant un pacte entre la persona treballadora i

I'organitzacio i es notifica a la Comissio Paritaria.

Pel que fa a les vacances anuals retribuides, aquestes sén d’'un mes de durada
per cada any complet de servei, garantint en tot cas 22 dies habils. Les
vacances es gaudeixen, amb caracter general i sempre que les necessitats dels
serveis ho permetin, en el periode comprés entre I'l de juliol i el 30 de
setembre, ambdds inclosos. Tot i aix0, de la informacid recollida a partir de les
entrevistes realitzades, s’extreu que, en general, no es denega a cap

treballador/a el gaudi de les vacances en el periode que ho sol-licita.

Les vacances s’han de gaudir durant I'any natural. Amb les excepcions legalment
establertes de coincidencia del periode de vacances amb el permis de
maternitat, paternitat, d’atencié de fills prematurs o de baixa per incapacitat

temporal.

Quant als assumptes propis, el personal pot disposar de 6 dies de permis
d'assumptes personals per cada any complet de servei, o la part
proporcional que correspongui quan el temps realment treballat és inferior

a l'any o en els casos de reduccié de jornada. En el moment del compliment del

84



O

CONSELL COMARCAL
ALT PENEDES

sise trienni, es té dret a 2 dies addicionals d'assumptes personals que

s'incrementen en 1 dia addicional per cada trienni complert a partir del vuite.

Pel que fa a la mitjana d’hores treballades, tal com veiem en |'apartat sobre
condicions de treball, és molt similar entre dones i homes i se situa, en ambdods
casos, al voltant de les 35 hores setmanals, trobant-se les mitjanes de major
dedicacié horaria en els grups professionals de menor qualificaciéo i a la

inversa.

Mitjana d'hores de jornada per sexe

35,6 35,1

Dona Home

Grafic 48: Mitjana d'hores de jornada per sexe
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Mitjana d'hores de jornada per grup
professional i sexe

Dona MW Home

371375 37,5

Al A2 C1 Cc2

Grafic 49: Mitjana d'hores de jornada per grup professional i sexe
En tot cas, es pot afirmar que I'organitzacié horaria del Consell Comarcal és
favorable a la conciliaci6 de la vida personal i laboral, amb un horari
majoritariament continuat i amb flexibilitat en les hores d’entrada i sortida.
Fins i tot, en alguns casos, tant per motius familiars com per d’altres motius com
ara la formacio, es permet modificar la tarda de treball de dijous per una altra
tarda. No obstant aix0, amb la finalitat d’incrementar les possibilitats de
conciliacio familiar, s’anima al CCAP a estudiar la viabilitat d’incrementar la
franja de flexibilitat d’entrada al mati, per tal de facilitar 'acompanyament de

menors a I’entrada de I’escola.

Llicencies, permisos i reduccions de jornada

Al CCAP trobem algunes ampliacions dels permisos, llicencies i reduccions, més
enlla dels establerts de forma general per la legislacié vigent i dels especifics

dels treballadors i treballadores de les administracions publiques:

= Ampliacié el permis d’acompanyament per visita medica d’un/a familiar

(ascendent, descendent o parella) a terceres persones familiars o no
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dels treballadors/res del CCAP, sempre i quan n’acreditin que en son
cuidadors/es principals.

= Possibilitat de sol:-licitar una reduccié de la jornada que no arribi al terg
de la jornada, amb un minim 2,5 hores setmanals aplicables a qualsevol
tram de la jornada i amb la reduccid salarial proporcional establerta.

= El permis de lactancia d’1 hora diaria d’absencia del lloc de treball, es pot
dividir en 2 fraccions de 30 minuts aixi com compactar per gaudir-ne en
jornades senceres de treball, consecutives o repartides per setmanes. El
permis és extensible a aquelles persones que hagin de tenir cura de
persones malaltes amb les quals convisquin, essent, en aquest cas,
I’hora recuperable dins dels 30 dies seglients.

= Els permisos per intervencio quirurgica, malaltia greu o mort s’"amplien
a avis/es, néts/es, germans/es, pares/mares per filiacié politica, sempre
que s’exposi a geréncia que I'estructura familiar ho requereix.

= Per trasllat de domicili dins de la mateixa localitat s"amplia el permis a 2
dies si es tenen fills/es menors de 14 anys a carrec o majors de 65 anys
gue convisquin al mateix nucli fa miliar. Amb trasllat a una altra localitat
el permis s’amplia fins a 4 dies, previ estudi de la Comissid Paritaria per

cada una de les situacions.

Resultat de I'enquesta realitzada al personal

Pel que fa a la percepcid del personal enquestat en relacié a les seves

possibilitats de conciliar vida personal, familiar i laboral, les respostes han estat:
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Possibilitat de conciliar vida personal, familiar i
laboral (respostes dones)
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Grafic 50: Possibilitat de conciliar vida personal, familiar i laboral (respostes dones)
Possibilitat de conciliar vida personal, familiar i
laboral (respostes masculines)
4

Grafic 51: Possibilitat de conciliar vida personal, familiar i laboral (respostes masculines)
La major part de les persones enquestades considera que les seves
possibilitats de conciliar les esferes personal, familiar i laboral sén elevades

(46 de les respostes femenines atorguen la maxima puntuacié —4 o 5 punts — a
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les seves possibilitats de conciliar i 5 de les respostes masculines — tenint en

compte que el total d’homes que han participat de I'’enquesta han estat 7).

La politica del temps del CCAP facilita la
conciliacio?

12,90%

10%

15,70% 61,40%

Si No Ho desconeix Altres

Grafic 52: La politica del temps del CCAP facilita la conciliacio?
Tot i aix0, davant de la pregunta si la politica del temps del CCAP facilita la
conciliacié de la vida personal, familiar i laboral, un 15,70% de les persones
enquestades respon que no i un altre 12,90% respon que podria millorar o bé
que podrien aplicar-se mesures innovadores tipus teletreball o tenir-se en
compte situacions concretes i especifiques que no sén cobertes per la politica

general.

Aixi, trobem que una majoria del personal enquestat esta satisfet amb la politica
del temps alhora que valora de forma positiva les seves possibilitats de conciliar.
Tot i aix0, existeix un percentatge prou significatiu de respostes que apunten a

cert descontent o a necessitats de millora.

Sintesi de I'eix sobre “Ordenacio del temps de treball”

= Jornada de treball és de 37,5 hores setmanals, distribuides de dilluns

a divendres, amb prevalenga de jornada continuada i amb flexibilitat

89



O

CONSELL COMARCAL
ALT PENEDES

d’entrada i sortida.

= Tot i existir un periode de prioritat pel gaudi de vacances, en general,
no es denega a cap treballador/a el gaudi de les vacances en el

periode que ho sol-licita.

= La mitjana d’hores treballades és similar entre dones i homes i se
situa al voltant, de les 35 hores setmanals, trobant-se les mitjanes de
major dedicacio horaria en els grups professionals de menor

qualificacio.

= Al CCAP trobem algunes ampliacions dels permisos, llicéncies i

reduccions més enlla dels establerts.

= La majoria del personal enquestat esta satisfet amb la politica del
temps i valora de forma positiva les seves possibilitats de conciliar.
Tot i aix0, un percentatge significatiu apunta a cert descontent o a

necessitats de millora.
Taula 5: Sintesi de I'eix sobre "Ordenaci6 del temps de treball
F) PREVENCIO | ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT
SEXUAL | PER RAO DE SEXE, D'ORIENTACIO O
D'IDENTITAT SEXUAL

L'assetjament sexual i I'assetjament per rad de sexe sén atemptats greus contra
la integritat i la dignitat d'una persona, i poden ser considerats, quan deriven de
les relacions desiguals de genere, una manifestacié de violéncia contra les

dones.

Assetjament sexual

Es considera assetjament sexual qualsevol comportament verbal, no verbal o
fisic d'indole sexual, no desitjat, que tingui com a objectiu o produeixi I'efecte
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d'atemptar contra la dignitat d'una persona o de crear-li un entorn

intimidatori, hostil, denigrant, humiliant, ofensiu o molest.

Es tracta d'una forma d'abus que s'exerceix des d'una percepcié o sensacid de
poder psiquic o fisic respecte a la persona assetjada, podent haver-hi, o no,

superioritat jerarquica.

L'assetjament s'origina en |'ambit laboral i pot tenir continuitat fora d'aquest
ambit. En ocasions, un sol fet, pel seu caracter presumptament delictiu o

summament ofensiu, pot constituir per si mateix un cas d'assetjament.

Es important assenyalar el fet que decidir que una determinada conducta és

sexualment indesitjada correspon sempre a la persona receptora.

Assetjament per rad de sexe, d’orientacio o d'identitat sexual

L'assetjament per rad de sexe inclou comportaments no desitjats, relacionats
amb el sexe, l'orientacio sexual o la identitat sexual o rol de génere de la

persona que els rep.

Aixi, constitueix assetjament per rad de sexe tot comportament no desitjat
relacionat amb el sexe d'una persona com a conseqliencia de l'accés al treball
remunerat, la promocié en el lloc de treball, I'ocupacioé o la formacid, que tingui
com a proposit o produeixi I'efecte d'atemptar contra la dignitat de la persona i

de crear-li un entorn intimidatori, hostil, denigrant, humiliant o ofensiu.

Dins d'aquest tipus d'assetjament s'inclou qualsevol tracte desfavorable
relacionat amb I'embaras, la maternitat, la paternitat o I'assumpcié altres

atencions familiars.

D'altra banda, constitueix assetjament per rad d’orientacid sexual tot
comportament no desitjat relacionat amb I'orientacié sexual d'una persona que
tingui com a proposit o produeixi I'efecte d'atemptar contra la seva dignitat i de

crear-li un entorn intimidatori, hostil, denigrant, humiliant o ofensiu.
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Finalment, l'assetjament per rad d'identitat sexual o rol de genere inclou
qualsevol comportament no desitjat vers persones transsexuals, transgenere o
que es troben en procés de reassignacié de genere o de sexe, amb

independencia del sexe biologic.

En tot cas, |'assetjament per orientacidé sexual i per identitat sexual han de

considerar-se com expressions de |'assetjament per rad de sexe.

Assetjament psicologic
L'assetjament psicologic és tota conducta que produeixi un tracte vexatori i
descalificador cap a una persona, atemptant contra la seva dignitat i la seva

integritat moral, comportant maltractament psicologic i abus emocional.

L'assetjament psicologic o “mobbing” laboral defineix, per tant, una situacié de
fustigacié que pateix un treballador o treballadora sobre qui s'exerceixen
conductes de violéncia psicologica de forma perllongada i que li condueixen a
I'aillament social en el context de treball, causant-li importants desequilibris

psiquic-fisics aixi com dificultats per a un acompliment laboral satisfactori.

La politica del CCAP enfront I'assetjament

EL CCAP no compta amb un protocol de prevencio i actuacié propi enfront els
diferents tipus d’assetjament. D’altra banda, tampoc no ha creat a una
Comissio especifica per la resolucié d’aquest tipus de situacions ni ha format a
personal de I'ambit de prevencié de riscos, de RRHH o0 amb persones a carrec en
aquesta materia. Tampoc s’han dut a terme accions de sensibilitzacioé respecte

a I'assetjament adrecgades al conjunt del personal.

Cal afegir que, de les enquestes realitzades, es despréen un fort
desconeixement sobre si existeix o0 no un protocol especific al CCAP en relacié
a I'assetjament o sobre les instancies a les quals haurien de dirigir-se en cas de

patir o ser testimonis d’una situacié d’assetjament. Fins i tot, no existint cap
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protocol especific al CCAP, a les enquestes realitzades algunes persones han

respost que si existeix.

Aixi, tot i que la major part de les persones enquestades considera el lloc de
treball al CCAP com un entorn segur, lliure d’assetjament i sexisme, cal que la
corporacié adopti mesures preventives i dissenyi mecanismes d’actuacio tant
aviat com sigui possible, per tal de garantir el benestar i la dignitat de les

persones que hi treballen, tot adoptant politiques actives de prevencid.

El CCAP compta amb un protocol d'actuacié davant
de situacion d'assetjament sexual o per rad de
sexe?

4,3% 2,9%

|

80,0%

Si No Ho desconeix Altres

Grafic 53: EI CCAP compta amb un protocol d'actuacio davant de situacions d'assetjament sexual o per rad de sexe?
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Sabries a qui dirigir-te en cas de patir o ser
testimoni d'una situacié d'assetjament?

4,3%

ESi mNo mAltres

Grafic 54: Sabries a qui dirigir-te en cas de patir o ser testimoni d'una situacio d'assetjament?

L'entorn de treball és segur, lliure de sexisme i
d'assetjament?
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Grafic 55: L'entorn de treball és segur, lliure de sexisme i d'assetjament?

]

D’aquesta manera, s’insta al CCAP a elaborar un protocol de prevencid i
actuacié enfront I'assetjament a |'ambit laboral, a crear una Comissié

responsable de la resolucié d’aquestes situacions, tot formant als seus i a les
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seves membres i a realitzar campanyes de sensibilitzacié adregades al conjunt

del personal.

El protocol de prevencié i actuacié ha d’incloure:

Definicid i exemplificacié de les diferents tipologies d’assetjament.
Planificaci6 de campanyes preventives, de formacions especifiques i de
mecanismes de difusié del protocol.

Designacié dels membres de la Comissio i establiment dels canals de
denuncia.

Disseny dels mecanismes de proteccié de la informacié i preservacié de la
confidencialitat.

Definicid del procediment d’investigacio i d’instruccio.

Temporalitzacié del procediment d’investigacio.

Mesures de proteccié adrecades a la victima.

Reégim sancionador i descripcié d’agreujants.

Descripcid de vies de resolucié externes (administratives o judicials).

Sintesi de I'eix sobre “Prevenci6 i actuacio enfront I'assetjament sexual,

per rad de sexe i d’'orientacio o d’identitat sexual”

Manca de protocol de prevencid i actuacié enfront I’assetjament a

I’ambit laboral.

Abséncia de Comissio especifica i de personal convenientment

format.

Abséncia de campanyes de sensibilitzacié adregades al conjunt del

personal.

Deteccid, a través de les enquestes realitzades, d’un fort

desconeixement entorn a I’assetjament i sobre com actuar.
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Taula 10: Sintesi de I'eix sobre "Prevencio i actuacio enfront l'assetjament sexual, per rad de sexe, d'orientacio o
d'identitat sexual"

G. LLENGUATGE, IMATGE | COMUNICACIO CORPORATIVA

La perspectiva de génere implica valorar les necessitats i realitats de dones i
homes, posant de manifest aquelles situacions que resulten discriminatories per
rad de genere. Per aquest motiu, en aquest eix s'analitza, des d'una perspectiva

de genere, les diverses formes de comunicacié que es donen en |'organitzacid.

Aixi, es valora si des del CCAP s'han dut a terme campanyes que permetin al

personal:

= Prendre consciencia del valor cultural i social del llenguatge, i de la seva
estreta relacio amb la igualtat de genere.

= Reflexionar, des d'una perspectiva de génere, sobre les estratégies
comunicatives corporatives.

= |dentificar les formes discriminatories del llenguatge i de la comunicacié

corporativa.

Per a aixd, a més de sensibilitzar al conjunt del personal, la corporacié ha de
proporcionar formacié especifica en comunicacié inclusiva als treballadors i
treballadores que ocupen llocs directament relacionats amb la comunicacié
corporativa i la produccié de documents. A més, el CCAP ha de facilitar eines
practiques que permetin implementar formes de comunicacié coherents amb el

principi d'igualtat de genere.

En primer lloc, cal identificar les formes de comunicacid no inclusiva i

discriminatoria presents en |'organitzacié amb la finalitat de poder eradicar-les:

= Geneéric masculi universal: condueix a l'omissié de |'existéncia de les
dones, invisibilizant la seva preséncia en la societat, en general, i al
mercat laboral, en concret. L'Us del genéric masculi refor¢a la preséncia

del génere/sexe masculi i causa la desaparicid del genere/sexe femeni.
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Sexisme: comunicacid que objectualitza i atempta contra la dignitat de
les dones (i, en ocasions, també dels homes), per exemple, la publicitat

sexista.

D'altra banda, perquée la comunicacié corporativa — conjunt d'informacié que

una organitzacidé projecta a un public determinat, ja sigui intern o extern —

respecti el principi d'igualtat d'oportunitats ha de:

Facilitar un accés igualitari a la informacié al conjunt de la plantilla:
possibilitant a cada persona treballadora la informacié necessaria per al
desenvolupament de la seva funcié, fent publics procediments de
promocid, decisions procedents de l'adreca o creant mecanismes de
comunicacié bidireccionals (descendents — de la direccié a la plantilla =i
ascendents — de la plantilla a I'adrega).

Eradicar I'is androcentric i sexista del llenguatge: substituint el fals
genéric masculi per termes que al-ludeixin a la col-lectivitat o utilitzant les
formes femenines quan siguin necessaries; eliminant formes del
llenguatge que transmeten idees estereotipades dels sexes (com ara
“secretaria” pero “enginyer”). L'Us no inclusiu del llenguatge haura de ser
especialment eradicat dels processos selectius i de promocié.

Eliminar imatges sexistes de tots els elements que constitueixen la
comunicacié corporativa (web, intranet, butlletins, etc.); aixi com de

I'entorn fisic de treball.

Imatge, llenguatge i accés a la comunicacié al CCAP

En aquest apartat s'analitza si la comunicacid corporativa és inclusiva, lliure de

sexisme i d'un us discriminatori del generic masculi.

En primer lloc, s'ha analitzat la web corporativa, principal eina de comunicacié

externa i de projeccié de la imatge de la corporacid. En general es detecta una
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comunicacidé neutra aixi com absencia d'imatges sexistes i denigrants. No
obstant aix0, s'aprecia que, en ocasions, s'incorre en I'iUs del genéric masculi
qguan vol al-ludir-se a col-lectius formats tant per dones com per homes

(alcaldes, ciutadans, etc):

CONSELL COMARCAL
ALT PENEDES

Tramitsii'gestions

R \.’.

CIUTADANS ENTITATS | ESCOLES AJUNTAMENTS EMPRESES LA MEVA CARPETA ALTRES SERVEIS

D'altra banda, s'ha detectat I'ds no sistematitzat de llenguatge inclusiu,
utilitzant en unes ocasions el genéric masculi en els documents i protocols d'us

intern, i en altres ocasions utilitzant un llenguatge neutre.

L'ds del generic masculi és una realitat ampliament estesa, en relacié amb les
normes gramaticals que regeixen les llenglies romaniques. No obstant aixo,
aquest Us col-lisiona amb les exigencies de l'equitat de génere. Per aquest
motiu, és important dur a terme campanyes de sensibilitzacié dirigides al
conjunt del personal, aixi com formacions especifiques dirigides al personal
directament relacionat amb la comunicacié corporativa i la produccid de

protocols i documents interns.

A més, és convenient comptar amb un manual d'us de llenguatge inclusiu, ja
gue és una eina practica i de consulta que pot facilitar la redaccié inclusiva a
professionals que no s'han familiaritzat anteriorment amb aquest Us del

llenguatge.

Finalment, en relacié a l'accés a la informacid, si bé existeixen diferents

protocols interns i comunicats interns, i el conjunt del personal compta amb
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correu corporatiu intern, no existeixen canals sistematics que garanteixin el
flux ascendent d'informacid. Pel que fa a la comunicacié horitzontal (entre
membres d’'un mateix equip o departament), també es detecta la necessitat de
sistematitzar canals interns com ara les reunions que si es donen a nivell de
caps. Tot i aix0, de les entrevistes realitzades es despren que la comunicacié al

CCAP és fluida i que els carrecs jerarquics son accessibles.

Resultat de les enquestes realitzades al personal

La major part de les persones enquestades considera que la comunicacio
corporativa externa és inclusiva i no sexista i que la interna facilita un accés
igualitari a la informacid. Tot i aix0, 23 de les persones enquestades puntuen la
comunicacié externa a nivell d’inclusivitat amb un 2 o un 3, fet que és coherent

amb la presencia detectada de llenguatge androcentric.

Consideres que la comunicacio corporativa
externa és inclusiva, no sexista?
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Grafic 56: Consideres que la comunicacio corporativa externa és inclusiva, no sexista?
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Consideres que la comunicacié corporativa
interna facilita I'accés igualitari a la informacio
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Grafic 57: Consideres que la comunicacid corporativa interna facilita un accés igualitari a la informacio?

Sintesi de I'eix sobre “Llenguatge, imatge i comunicacié corporativa”

= Imatge corporativa neutra, no sexista.

= Us de llenguatge inclusiu no sistematitzat. Freqiiéncia de I’Gs del
generic masculi tant en la comunicacié corporativa externa com en la
interna.

= Manca de formacid i d’eines adregades a personal responsable de la
comunicacio corporativa, interna i externa.

= Necessitat de millorar els canals de comunicacié descendents i

horitzontals.

Taula 11: Sintesi de I'eix sobre "Llenguatge, imatge i comunicacio corporativa”
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6. FASE DE PLANIFICACIO | DIFUSIO

La fase de planificacio és aquella en que es dissenyen les mesures d'accié que
han de corregir els déficits detectats a cada area analitzada aixi com potenciar

aquells aspectes positius observats.

Amb la finalitat de garantir I'execucié d'aquestes mesures, s'estableix una
temporalitzacié especifica per a cadascuna d'elles — és a dir, un calendari
d'execucido —, es designa a un equip o departament responsable de la seva
realitzacid i supervisio i se’ls associen uns indicadors que permetin un

seguiment detallat de les mateixes.

D’entre les mesures també es recullen aquelles adrecades a comunicar al
personal del Consell els resultats de la diagnosi, les accions que es preveu dur a

terme i els objectius que es vol assolir a través d’aquestes.

A continuacié presentem 27 mesures dissenyades agrupades segons els eixos

anteriorment analitzats:

CULTURA D’'IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Mesura A.1 Implantacié del Pla d’igualtat d’oportunitats

Objectiu Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals del Consell Comarcal de I’Alt Penedes.

Temporalitat | En procés

Responsable | Comissié d’igualtat

Indicador de * Indicadors associats a cadascuna de les mesures
seguiment concretes.
= Informes anuals elaborats per la Comissié d’igualtat.
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CULTURA D’'IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Mesura A.2 Creacio de la Comissid d’igualtat d’oportunitats

Objectiu Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals del Consell Comarcal de I’Alt Penedeés.

Temporalitat | 3 mesos

Responsable | Direccié/Comite d’empresa/Referent d’igualtat

Indicador de

* S’ha creat la Comissid? Detallar membres i posicions

seguiment que ocupen.
= Periodicitat de reunié.
CULTURA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS
Mesura A.3 Exigéncia de compromis amb el principi d’igualtat
d’oportunitats a les entitats proveidores
Objectiu Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals del Consell Comarcal de I’Alt Penedes.
Temporalitat | 1 any
Responsable | Compres/Contractacié/Comunicacio

Indicador de
seguiment

= Existeix un formulari en qué es certifica compromis
amb la igualtat d’oportunitats a les entitats
proveidores? Adjuntar.

= N2 d’entitats proveidores que han entregat certificacid.
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CULTURA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Mesura A.4 Difusié del Pla d’igualtat d’oportunitats (resultats diagnostic
+ mesures)

Objectiu Promoure la cultura de I'equitat de genere entre el conjunt
de persones que conformen el Consell Comarcal.

Temporalitat | 6 mesos

Responsable | Comissioé d’igualtat

Indicador de

= S’ha donat a coneixer I’existéncia del Pla? Detallar

seguiment canals utilitzats per la seva difusié.
= El Pla és accessible per la seva consulta al conjunt del
personal? Detallar via de consulta.
CULTURA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS
Mesura A.5 Realitzacié de campanyes de sensibilitzacié sobre equitat de
génere adrecades al conjunt del personal
Objectiu Promoure la cultura de I'equitat de genere entre el conjunt de
persones que conformen el Consell Comarcal.
Temporalitat | 2 anys
Responsable | Comissié d’igualtat/Formacié/Comissié Paritaria/RRHH

Indicador de
seguiment

= S’han realitzat campanyes de sensibilitzacié? Detallar
les campanyes realitzades i el seu contingut.

= Especificar I'abast de les campanyes (col-lectius als
guals s’han adrecat).
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CULTURA D’IGUALTAT D’OPORTUNITATS

Mesura A.6 Formacié especifica en prevencié de la violéncia masclista
adrec¢ada al conjunt del personal

Objectiu Promoure la cultura de I'equitat de genere entre el conjunt
de persones que conformen el Consell Comarcal.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | Comissié d’igualtat/Formacié/Comissié Paritaria

Indicador de

= S’han realitzat formacions especifiques adregades al

seguiment conjunt del personal? Adjuntar programa.
= Abast de les formacions: n2 de persones que ha
participat, sexe, posicions i departaments.
CULTURA D’'IGUALTAT D’OPORTUNITATS
Mesura A.7 Revisié politica de la presencia femenina en posicions de
conselleria
Objectiu Incorporar el principi d'igualtat d'oportunitats a tots els nivells
organitzacionals del Consell Comarcal de I’Alt Penedes.
Temporalitat | 1 any
Responsable | Candidatures politiques

Indicador de
seguiment

= S’ha traslladat a les candidatures el debat sobre la
presencia femenina? Hi ha hagut posicionaments o
declaracions publiques de les diferents candidatures al
respecte?
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COMPOSICIO I CARACTERISTIQUES DEL PERSONAL

Mesura B.1 Adopcid d’accions que potenciin I'eradicacid de la segregacié
horitzontal per sexe (campanyes comunicatives que trenquin
estereotips de certes professions, etc.).

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temporalitat | 3 anys

Responsable | Comissié d’igualtat/RRHH/Comunicacié

Indicador de
seguiment

= Detallar accions realitzades.
= Dades actualitzades de composicid per sexes del
personal segons posicid i departament.

COMPOSICIO I CARACTERISTIQUES DEL PERSONAL

Mesura B.2 Analisi de I'oferta laboral associada als plans ocupacionals

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temporalitat | 18 mesos

Responsable | Ocupacio i desenvolupament

Indicador de
seguiment

= S’ha realitzat I'analisi de I'oferta laboral associada als
plans ocupacionals? Els perfils demandats presenten
algun tipus de biaix de génere?

= Dades actualitzades semestralment i desagregades
per sexe de contractacio via plans ocupacionals.
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ACCES, FORMACIO I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Mesura C.1 Formacié especifica en igualtat d’oportunitats i equitat de
génere al personal que participa de processos selectius

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temporalitat | 3 anys

Responsable | RRHH/Comissié paritaria/Formacid

Indicador de
seguiment

= S’han realitzat formacions especifiques? Adjuntar
programa.

= Abast de les formacions: n2 de persones participants i
posicions que ocupen.

ACCES, FORMACIO I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Mesura C.2 Sistematitzacié de la metodologia de comunicacié dels
processos de promocidé interna al Comite d’empresa.

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temporalitat | 1 any

Responsable | RRHH/Comité d’empresa

Indicador de
seguiment

= S’ha creat un protocol de comunicacié de
procediments de promocié? Adjuntar.
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ACCES, FORMACIO I DESENVOLUPAMENT PROFESSIONAL

Mesura C.3 Establiment de criteris objectius que permetin valorar
I'impacte de la formacié en la qualitat del treball

Objectiu Garantir la igualtat d'oportunitats en I'accés a la feinaiala
formacid, aixi com en el desenvolupament professional de
dones i homes.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | Comissid paritaria

Indicador de

= S’ha creat un sistema de valoracio objectivable?

seguiment Adjuntar.
CONDICIONS DE TREBALL

Mesura D.1 Aplicacié d’un sistema de valoracid de llocs de treball a nivell
tecnic i de caps que permeti realitzar la comparacio dels llocs
i justificar les diferencies retributives, si escau.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories
i equitatives per al conjunt del personal del Consell
Comarcal.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | RRHH

Indicador de
seguiment

= S’ha aplicat un sistema de valoracié? Quin? Adjuntar
resultats de les valoracions i de I'estudi comparatiu.
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CONDICIONS DE TREBALL
Mesura D.2 Estudi de les retribucions relatives al professorat de musica.
Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories
i equitatives per al conjunt del personal del Consell
Comarcal.
Temporalitat | 6 mesos
Responsable | RRHH

Indicador de

= S’harealitzat I'estudi? Adjuntar informe i detallar

seguiment correccions adoptades.
CONDICIONS DE TREBALL
Mesura D.3 Millora de la comunicacid relativa a la politica retributiva.
Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories
i equitatives per al conjunt del personal del Consell
Comarcal.
Temporalitat | 1 any
Responsable | RRHH/Comunicacid

Indicador de
seguiment

= Canals de difusié de la politica retributiva utilitzats i
barems publicitats.
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CONDICIONS DE TREBALL

Mesura D.4 Estudi de la possibilitat d'implementar ajuts economics a
persones que dediquen més d’una hora diaria a desplacgar-se
del domicili al lloc de feina o que viuen a més de 50 km de la
feina.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories
i equitatives per al conjunt del personal del Consell
Comarcal.

Temporalitat | 3 anys

Responsable | Comissid paritaria

Indicador de

= S’harealitzat I'estudi? Adjuntar informe i ajut aprovat,

seguiment si escau.
CONDICIONS DE TREBALL

Mesura D.5 Incorporacié de la perspectiva de genere en I'analisi de
riscos laborals, més enlla de les situacions especifiques
d’embaras i lactancia.

Objectiu Garantir unes condicions de treball saludables, satisfactories
i equitatives per al conjunt del personal del Consell
Comarcal.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | PRL

Indicador de
seguiment

= S’haincorporat la perspectiva de genere en la
prevencio de riscos laborals? Adjuntar pla assenyalant
modificacions o ampliacions realitzades.
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ORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL I CONCILIACIO

Mesura E.1 Creacid d’un registre de persones amb gent gran, malalts/es
o persones amb discapacitat a carrec.

Objectiu Continuar promovent una ordenacié del temps de treball
gue afavoreixi la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

Temporalitat | 1 any

Responsable | RRHH

Indicador de = S’ha creat el registre? Adjuntar dades.

seguiment

ORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL I CONCILIACIO

Mesura E.2 Estudiar la possibilitat d’implementar mesures innovadores
com ara el teletreball o increment de la flexibilitat horaria
d’entrada al mati.

Objectiu Continuar promovent una ordenacié del temps de treball
gue afavoreixi la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | RRHH/Comite d’empresa/Geréncia/Comissio d’igualtat

Indicador de = Detallar les noves mesures de conciliacid
seguiment implementades i llistat de persones beneficiades.
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ORDENACIO DEL TEMPS DE TREBALL I CONCILIACIO

Mesura E.3 Realitzacié de campanyes que potenciin la
corresponsabilitzacié de dones i homes en el treball de
cures, domestic i d’atencid a les persones.

Objectiu Continuar promovent una ordenacié del temps de treball
que afavoreixi la conciliacié de la vida personal, familiar i
laboral.

Temporalitat | 3 anys

Responsable | Comissio d’igualtat

Indicador de
seguiment

= S’harealitzat alguna campanya? Detallar el contingut.
= Abast de la campanya: persones a les quals s’ha
adrecat.

PREVENCIO I ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT

Mesura F.1 Elaboracid i difusié d’un protocol propi de prevencid i
actuacié enfront I'assetjament.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Temporalitat | 6 mesos

Responsable | Comissié d’igualtat/RRHH/PRL

Indicador de
seguiment

= S’ha creat el protocol? Adjuntar.
= Detallar canals de difusié utilitzats i via d’accés per a
la seva consulta.
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PREVENCIO I ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT

Mesura F.2 Creaci6 d’una Comissié d’actuacio en situacions
d’assetjament i formacio dels seus membres.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Temporalitat | 6 mesos

Responsable | Comissié d’igualtat/Comite d’empresa/PRL

Indicador de
seguiment

= S’ha creat la Comissio? Detallar membres i forma de
contacte.

= Detallar la formacid rebuda pels seus membres
(programa).

PREVENCIO I ACTUACIO ENFRONT L’ASSETJAMENT

Mesura F.3 Realitzar campanyes de sensibilitzacio en relacié a
I'assetjament.

Objectiu Prevenir i actuar davant situacions d'assetjament en I'ambit
laboral.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | Comissié d’igualtat

Indicador de
seguiment

= S’han realitzat campanyes de sensibilitzar? Detallar
contingut.

= Abast de les campanyes: persones a qui s’"han adrecat.
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LLENGUATGE, IMATGE I COMUNICACIO CORPORATIVA

Mesura G.1 Revisié de la comunicacié corporativa per tal de corregir la
tendéncia a I’Gs del llenguatge androcéntric.

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

Temporalitat | 1 any

Responsable | Comunicacio i qualsevol departament que produeixi

informacié corporativa

Indicador de
seguiment

= N2 de documents i eines comunicatives revisades.

LLENGUATGE, IMATGE I COMUNICACIO CORPORATIVA

Mesura G.2 Facilitacié d’'un manual d’Us de llenguatge inclusiu adrecat al
conjunt de persones que produeixen informacié corporativa

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

Temporalitat | 1 any

Responsable | Comunicacié

Indicador de
seguiment

= S’ha facilitat el manual? Adjuntar manual i especificar
via d’accés per a la seva consulta.

LLENGUATGE, IMATGE I COMUNICACIO CORPORATIVA

Mesura G.3 Revisié dels canals descendents i horitzontals de
comunicacié corporativa interna.

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | Comunicacio i qualsevol departament que produeixi

informacié corporativa

Indicador de
seguiment

= S’harevisat els canals? Detallar millores aplicades.
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LLENGUATGE, IMATGE I COMUNICACIO CORPORATIVA

Mesura G.4 Realitzacié de campanyes sobre I'Us del llenguatge inclusiu.

Objectiu Garantir una comunicacié corporativa igualitaria, inclusiva i
no sexista.

Temporalitat | 2 anys

Responsable | Comissio d’igualtat

Indicador de = S’han realitzat campanyes? Detallar contingut.

seguiment = Abast de les campanyes: persones a qui s’"han adregat.
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7.FASE D'AVALUACIO

La darrera fase del pla és la d'avaluacié. Tota avaluacid té tres etapes o fases

que son:

Final o
. sumativa
De procés

Inicial o
diangostica

Havent realitzat I'avaluacid inicial o diagnostic de situacid respecte a la igualtat,
ha de realitzar-se una avaluacié de seguiment a partir dels indicadors associats a

cada mesura que indicara el grau d'aplicacié del Pla a partir de I'analisi de:

= El grau de difusid del Pla i de coneixement de la seva existencia per part
del personal.

= El grau de desenvolupament de les mesures implementades i
d’acompliment del calendari establert.

= El grau d’acceptacid de les mesures derivades del Pla per part del
personal.

= Els obstacles o dificultats trobats.

= Els reajustaments que cal dur a terme.

Es important recordar que l'avaluacié continua o de procés és un requisit
ineludible ates que el Pla és una eina viva orientada a la transformacié de la
realitat i no un mer protocol de compliment legal. Aixi, la Comissié d'igualtat
haura de reunir-se periodicament i realitzar informes anuals de seguiment, que

donara a coneixer al conjunt del personal a través dels mecanismes establerts.
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El darrer pas és la realitzacid d’una avaluacio final a partir de I'analisi del grau de

consecucid dels objectius plantejats. Aquesta avaluacié ha de ser la base per a

un nou diagnostic de situacié, una vegada exhaurit el periode de vigéncia del

present Pla (3-4 anys).

L’avaluacio final ha de mesurar:

= Elgrau d’assoliment dels objectius fixats en el Pla.

= L'impacte del Pla:

o

o

Difusié de la cultura d’igualtat d’oportunitats a I'organitzacio.
Reduccié dels desequilibris detectats quant a preséncia,
participacio i condicions laborals de dones i homes a la corporacio.
Increment d’eines i mecanismes per a la garantia de I'equitat i la
no discriminacio.

Incidéncia en la cultura del temps i en les oportunitats de

conciliacié de la vida personal i laboral.

Per a I'avaluacié final caldra comptar amb:

= Elsinformes de seguiment fets al llarg del procés.

= Actualitzacié de les dades quantitatives utilitzades en I’avaluacio

diagnostica.

= Actualitzacid i incorporacié de nous documents i protocols relacionats.

= Enquesta de partida adrecada al personal i enquestes periodiques que

s’han anat realitzant posteriorment.

= Entrevistes en profunditat i grups de discussio.

La Comissio d’igualtat sera la responsable de realitzar I'informe d’avaluacié final

i de la seva difusié per tal de donar-lo a coneixer al conjunt del personal.
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